BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. LANDASAN TEORI

1.

Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan

Peneliti biasanya mendefinisikan kepemimpinan sesuai dengan
perspektif individual dan aspek gejala yang paling menarik perhatian dari
seorang peneliti, pada umumnya peneliti mengajukan pengertian tersendiri
tentang kepemimpinan. Sebagian besar definisi kepemimpinan
mencerminkan asumsi bahwa kepemimpinan berkaitan dengan proses
yang disengaja dari seorang untuk menekankan pengaruhnya yang kuat
terhadap orang lain untuk membimbing, membuat struktur, memfasilitasi
aktifitas dan hubungan di dalam kelompok atau organisasi. Kepemimpinan
juga didefinisikan secara luas sebagai proses mempengaruhi interprestasi
mengenai peristiwa-peristiwa bagi para pengikut, pilihan dari sasaran-
sasaran bagi kelompok atau organisasi, pengorganisasian dari aktifitas-
aktifitas kerja untuk mencapai sasaran-sasaran tersebut (Gary Yukl, 2009).

Kepemimpinan merupakan kemampuan yang dipunyai seseorang
untuk mempengaruhi orang-orang lain agar bekerja untuk mencapai tujuan
organisasi. Locke (1997) dalam (Yulius dan Harsiwi, 2009) melukiskan

kepemimpinan sebagai suatu proses membujuk (nducing) orang-orang
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Kepemimpinan merupakan suatu konsep relasi (relational concept):
Kepemimpinan hanya ada dalam proses relasi dengan orang lain (para
pengikut). Apabila tidak ada pengikut, maka tidak ada pemimpin.
Tersirat dalam definisi ini adalah premis bahwa para pemimpin yang
efektif harus mengetahui bagaimana membangkitkan inspirasi dan
memiliki relasi dengan para bawahan. Dalam hubungannya dengan
bawahan adalah pemimpin yang mampu meyakinkan mereka bahwa
kepentingan pribadi dari bawahan adalah visi pemimpin, serta mampu
meyakinkan  bahwa  mereka  mempunyai  andil  dalam
. mengimplementasikannya.

Kepemimpinan merupakan suatu proses. Agar bisa memimpin,
pemumpin harus melakukan sesuatu. Seperti telah diobservasi oleh
John Gardner (1986-1988) kepemimpinan lebih dari sekedar
menduduki suatu otoritas. Kendati postsi otoritas yang diformalkan
mungkin sangat mendorong proses kepemimpinan, namun sekedar
menduduki posisi itu tidak menandai seseorang untuk menjadi
pemimpin.

Kepemimpinan harus membujuk orang-orang lain untuk mengambil
tindakan. Pemimpin membujuk pengikutnya melalui berbagai cara,
seperti menggunakan otoritas yang terlegitimasi, menciptakan model

(menjadi teladan), penetapan sasaran, memberi imbalan dan hukum,
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Asumsi awal yang mendasari kepemimpinan transformasional
adalah bahwa setiap orang akan mengikuti seseorang yang dapat
memberikan mereka inspirasi, mempunyai visi yang jelas, serta cara dan
energi yang baik untuk mencapai sesuatu tujuan baik yang besar. Bekerja
sama dengan seorang pemimpin transformasional dapat memberikan suatu
pengalaman yang berharga, karena pemimpin transformasional biasanya
akan selalu memberikan semangat dan energi positif terhadap segala hal
dan pekerjaan tanpa kita menyadarinya (Muksin Wijaya, 2005)

Kepemimpinan transformasional adalah pendekatan kepemimpinan
dengan melakukan-melakukan wusaha untuk mengubah kesadaran,
membangkitkan semangat dan mengilhami bawahan/anggota organisasi
untuk mengeluarkan usaha ekstra dalam mencapai tujuan organisasi, tanpa
merasa ditekan atau tertekan. Kepemimpinan transformasional lebih
menekankan pada kegiatan pemberdayaan (empowerment) melalui
peningkatan konsep diri bawahan/anggota organisasi yang positif. Para
bawahan/anggota organisasi yang memiliki konsep diri positif itu akan
mampu mengatasi permasalahan dengan menggunakan potensinya
masing-masing, tanpa rasa tertekan atau ditekan, sehingga dengan
kesadaran sendiri membangun komitmen yang tinggi terhadap pencapaian
tujuan organisasi (Nawawi, 2003 dalam Slamet, 2008).

Menurut Gary Yukl (2009), beberapa teori tentang kepemimpinan

transformasional atau inspirasional yang didasarkan pada ide dari Burns
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yang diformulasikan oleh Bass (1985, 1996) dari pada versi lainnya. Inti
dari teori itu adalah perbedaan antara kepemimpinan transformasional dan
kepemimpinan transakstonal. Kedua jenis kepemimpinan itu didefinisikan
dalam hal perilaku komponen yang digunakan untuk mempengaruhi para
pengikut dan pengaruh dari pemimpin kepada para pengikut.

Dengan kepemimpinan transformasional, para pengikut merasakan
kepercayaan, kekaguman, kesetian dan penghormatan terhadap pemimpin,
dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari pada awalnya
diharapkan dari mereka. Menurut Bass, pemimpin mengubah dan
memotivasi para pengikut dengan (1) membuat mereka lebih menyadari
pentingnya hastl tugas; (2) membujuk mereka untuk mementingkan
kepentingan tim atau organisasi mereka dibandingkan kepentingan pribadi,
dan (3) mengaktifkan kebutuhan mereka yang lebih tinggi.

Menurut Bass (1996, 1997) dalam Yulk Garry (2009),
Kepemimpinan transformasional dianggap efektif dalam situasi atau
budaya apa pun. Teori itu tidak menyebutkan suatu kondisi di mana
kepemimpinan transformasional autentik tidak relevan atau tidak efektif.
Untuk mendukung posisi ini, hubungan positif antara kepemimpinan
transformasional dengan efektifitas telah ditiru oleh banyak pemimpin
yang berada pada tingkatan otoritas yang berbeda, dalam jenis organisasi
dan dalam beberapa negara berbeda.

Kepemimpinan transformasional ~merupakan suatu  model
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yang mengubah dan mentransformasi individu (Northouse, 2001 dalam
Siti Al Fajar, 2008). Dengan kata lain, kepemimpinan transformasional
adalah kemampuan untuk membuat orang lain mau berubah, berkembang,
dan bisa dipimpin.

Bass dan Avolio (1998) dalam Siti Al Fajar (2008), menjelaskan
ada empat dimensi kepemimpinan transformasional, sehingga dari empat
karakteristik tersebut, seorang pemimpin dapat mentransformasikan
kepemimpinannnya. Empat dimensi kepemimpinan transformasional
meliputs
a) Charismatic Leadership (Kepemimpinan yang kharismatik)

Kepemimpinan yang kharismatik merupakan faktor yang
fundamental dalam proses transformasional. Pemimpin yang memiliki
kharisma menyediakan visi dan sense of mission, dikagumi dan
dipercayai. Disamping itu, juga mampu menghasilkan antusiasme,
rasa bangga seseorang terhadap dirinya. Kharisma dapat digambarkan
sebagai kemampuan pemimpin yang menghasilkan kekuatan simbolik
yang diinginkan bawah‘an. Para bawahan yang bekerja dengan
pemimpin yang kharismatik akan termotivasi untuk bekerja lebih giat
karena mereka menyukai pemimpin yang penuh percaya diri, tegas

gigih, sangat kompeten, dan mau mengambil resiko. Di samping itu,
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b) Inspirational Leadership (Kepemimpinan Inspirasional)

)

Dimensi ini juga sebagai motivasi inspirasional, Bass (1998).
Pemimpin dengan dimensi ini mengkomunikasikan visinya dengan
penuh kepercayaan dan terkadang memberikan contoh untuk lebih
memfokuskan tujuan dan tindakan yang tepat, menginspirasi melatui
pemberian makna, dan tantangan bagi para pengikutnya dengan
menggunakan bahasa, simbol, dan kesan sederhana. Pemimpin dengan
dimensi ini mampu menimbulkan rasa optimisme, antusiasme, dan
meningkatkan motivasi kepada para bawahannya untuk mencapai
tujuan organisasional. Kepemimpinan kharismatik dan motivasi
inspirasional  biasanya ~membentuk faktor tunggal terpadu
kepemimpinan inspirasional-kharismatik (Bass, 1998).

Intelelectual Stimulation (Stimulasi Intelektual)

Pemimpin transformasional pada dimensi int mendukung
usaha para anggota untuk lebih inovatif dan kreatif dengan cara
menanyakan asumsi-asumsi, menyusun kembali masalah-masalah
yang ada dengan menggunakan metode atau cara baru. Dalam dimensi
ini kreatifitas sangat dibutuhkan, Bass dan Avolio (1994). Ide-ide baru
dan pemecahan masalah yang kreatif datang dari bawahan, termasuk
proses dalam menghadapt masalah, dan menemukan solusinya. Para
bawahan didorong untuk mencoba pendekatan-pendekatan baru, dan

ide-ide mereka tidak dikritik, karena tentu saja berbeda dengan ide
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bagaimana pemimpin transformasional memberi dukungan kepada
para bawahan untuk menghadapi masalah dengan cara baru. Dengan
mendorong pola berpikir para bawahan, maka akan mendukung
mereka untuk mengatasi masalah, Bass (1985).

d) JIndividualized Consideration (Pertimbangan Individu)

Pimpinan dalam dimensi ini memberikan perhatian khusus
pada kebutuhan masing-masing anggota untuk pencapaian dan
pertumbuhan dengan bertindak sebagai pembimbing. Para anggota
dikembangkan untuk mencapai tingkat kesuksesan yang lebih tinggi.
Dimensi kepemimpinan pertimbangan ini diterapkan ketika
kesempatan pembelajaran baru diciptakan sepanjang iklimnya
mendukung.

Para individu berbeda dalam bentuk kebutuhan dan
harapannya, perilaku kepemimpinan transformasional dalam dimensi
int dapat menerima perbedaan individual (misalnya, berapa karyawan
menginginkan dukungan vang lebth, sementara yang lainnya
mendambakan otonomi, dan juga masih ada beberapa karyawan yang
menginginkan struktur tugas). Interaksi dan komunikasi pemimpin
transformasional dalam dimensi ini dilakukan secara pribadi
(contohnya, pemimpin mengingat kembali apa yang pernah

dipercakapkan dengan para pengikutnya, dan melihat individu sebagai
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Pemimpin dengan dimensi ini mendengarkan sesuatu dengan
efektif, mendelegasikan tugas dengan maksud mengembangkan nilai
potensi anggota. Tugas yang didelegasikan dimonitor dengan tujuan
untuk melithat apakah anggota membutuhkan pengarahan dan
dukungan tambahan, dan juga untuk menilai kemajuan yang
diperoleh. Para bawahan tidak merasa bahwa mereka sedang diawasi
(Bass, 1998).

Outcome kepemimpinan transformasional telah terbukti cukup
menjanjikan  bagi perkembangan institusi/organisasi, bagi para
pengikut/bawahan dan pemimpin sendiri (Bass, 1998; Maning, 2002
dalam Siti Djamillah, 2008). Hasil riset menunjukkan kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif pada kepuasan bawahan pada atasan,
kepuasan kerja bawahan, keefektifan pemimpin, usaha keras bawahan,
kinerja bawahan dan kinerja pemimpin serta kinerja organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Andira dan Budiarto Subroto
(2009), penelitian ini menitikberatkan pada tinjauan terhadap pengaruh
perilaku kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap
kinerja karyawan lini depan pada perusahaan jasa. Dugaan penelitian ini
menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan transformasi mempengaruhi
secara positif kinerja karyawan lini depan. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa secara umum jenis kepemimpinan transformasional

berpengaruh positif pada kinerja karyawan lini depan pada perusahaan jasa
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Menurut Prawirosentono (1999) dalam Slamet (2008), kinerja atau
performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral maupun etika. Meiner (Lestari, 2002 dalam Slamet, 2008)
mengartikan kinerja sebagai kesuksesan yang dapat dicapai di dalam
melakukan pekerjaannya, di mana ukuran kesuksesan yang dicapainya
tidak dapat disamakan dengan individu lain. Kesuksesan yang dicapai
individu adalah berdasarkan ukuran yang berlaku dan disesuaikan dengan
jenis pekerjaannya.

Kinerja adalah evaluasi terhadap kegiatan yang dilakukan lewat
atasan, teman, dirinya sendiri (Kalber & Forgatory, 2001 ; Effendi, 2004
dalam Kabul 2007). Kinerja adalah hasil kerja oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesual deﬂgan moral dan etika (Prawirosentono, 1999 dalam Kabul, 2007).
Kinerja adalah fungsi dari interaksi antara kemampuan (ability), motivasi
(motivation), dan kesempatan (opportunity), (Robbin, 1998)

Kinerja karyawan adalah sebagal fungsi interakst antara

kemampuan dan motivasi yaitu presetasi kerja (Robbin, 1998). Kinerja
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maupun dari segi kyantitas berdasarkan standar kerja yang telah

ditentukan. Prestas; kerja atay kinerja karyawan @elformance)

dipengaruhi oleh 3 (tiga) faktor yaity (Simamora, 1595) dalam M. Suhadj

(2006) :

1) Faktor individua] Yang terdiri darj : kemampuan dan keahlian, latar
belakang, demografi.

2} Faktor psikologis yang terdiri darj : persepesi, attitude, personality,
pembelajaran, motivasj.

3) Faktor Organisasi yang terdiri dari : sumberdaya, kepemimpinan,
penghargaan, struktur, job design,

Kinerja Seseorang dapat didasarkan juga pada : kualitas dan
kuantitas kerja, kehadirannya, dapat tidaknya diandalkan, pengetahuan
kerja dan kerjasamanya Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh
individu yang disesuaikan dengan peran atau fugasnya yang dihubungkan
dengan svatu ukuran njjaj tertentu dari perusahaan dimana individu
tersebut bekerja (Miner, 1988) dalam M. Suhadi (2006). Dalam penentuan
kinerjanya, (Timpe, 1992) dalam M. Suhadi (2006) dikemukakan tiga
peran kinerja atau prestasi kerja yaity: 1) Ketrampilan yang meliputi
kemampuan, dan kecakapan individu, 2) Tingkat upaya yang diperlihatkan
untuk menyelesaikan pekerjaan yang berkaitan dengan apa yang dilakukan

karyawan, dan 3) Kondisi eksternal dan internal yang mendukung
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produktivitas karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja bergantung
pada ketiga faktor tersebut, jika salah satu cukup atau tidak mendukung
satu dengan yang lain maka prestasi kerja akan terganggu. Demikian juga
terbentuknya budaya organisasi yang baik diharapkan dapat menunjang
dan meningkatkan prestasi kerja yang maksimal.

Menurut Mangkunegara (2001) dalam (Slamet, 2008), faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan (ability), dan faktor
motivasi (motivation). Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill).
Artinya pegawal yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan pendidikan
yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan
pekerjaan sehari-sehari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang
diharapkan. Motivasi terbentuk dari sikap (affifude) seorang pegawai
dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakan dirt pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi
(tyjuan kerja).

Menurut Tiffin dan Me, Cormick, 1999 (Andraeni, 2003 dalam
Kabul, 2007) ada dua variabel yang mempengaruhi kinerja, yaitu :

1) Variabel individual

Sikap, karakteristik, sifat fistk, minat dan motivasi,
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2) Faktor situasic 4al
a) Faktor f ,ik dan Pekerjaan, terdiri dari : metode kerja, kondisi kerja
dan gai‘n perlengkapan kerja, penataan ruang dan lingkungan
£ r/

(penyinaran, temperatur dan ventilast)

aktor sosial dan organisasi, yang meliputi : peraturan-peraturan
organisasi, sifat organisasi, jenis latihan dan pengawasan, sistem
upah dan lingkungan sosial.
2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
Kepemimpinan transformasional adalah bahwa setiap orang akan
mengikuti seseorang yang dapat memberikan mereka inspirasi,

mempunyai visi yang jelas, serta cara dan energi yang baik untuk

mencapai sesuatu tujuan baik yang besar. Bekerja sama dengan seorang
pemimpin transformasional dapat memberikan suatu pengalaman yang
berharga, karena pemimpin transformasional biasanya akan selalu
memberikan semangat dan energi positif terhadap segala hal dan pekerjaan
tanpa kita menyadarinya (Muksin Wijaya, 2005)

Kepemimpinan transformasional, menjadikan bawahan merasakan
kepercayaan, kekaguman, kesetian dan penghormatan terhadap pemimpin,
dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari pada awalnya
diharapkan dari mereka, Menurut Bass (1999) dalam Gary Yukl (2009),
pemimpin mengubah dan memotivasi para pengikut dengan (1) membuat

mereka lebih menyadari pentingnya hasil tugas; (2) membujuk mereka
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dibandingkan kepentingan pribadi, dan (3) mengaktifkan kebutuhan

mereka yang lebih tinggi.

Kepemimpinan Tranformasional memotivasi karyawan untuk
melakukan pekerjaan atau tugas lebih baik dari apa yang bawahan
inginkan dan bahkan lebih tinggi dari apa yang sudah diperkirakan
scbelumnya. Menurut Hartanto, kepemimpinan seperti ini akan sejak awal
menimbulkan kesadaran dan komitmen yang tinggi dari kelompok
terhadap tujuan dan misi organisasi serta akan membangkitkan komitmen
para pekerja untuk melihat dunia kerja melampaui batas-batas kepentingan
pribadi demi untukkepentingan organisasi.

Proses transformasi dapat dicapai melalui salah satu dari tiga cara
berikut:

a. Mendorong dan meningkatakan kesadaran tentang betapa pentingnya
dan bernilainya sasaran yang akan dicapat kelak menunjukkan cara
untuk mencapainya.

b. Mendorong bawahan untuk mendahulukan kepentingan kelompok
daripada kepentingan pribadi.

c. Meningkatkan orde kebutuhan bawahan / memperluas cakupan
kebutuhan tersebut.

Sejalan dengan teori diatas yang membahas pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian yang

dilakukan oleh Sumadi, yang meneliti tentang pengaruh kepemimpinan
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pemimpin sebagai variable pemoderasi menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan,

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hartilawati (2008),
dengan judul pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
pegawai sub bagian umum di lembaga penjaminan mutu pendidikan (LPMP)
Lampung, kepemimpinan transformasional berupa variabel motivasi
inspirasional berpeﬁgaruh positif terhadap kinerja pegawai, stimulasi
intelektual berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai, dan variabel
konsiderasi individual berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh Andira dan Budiarto Subroto (2009),
menitikberatkan pada tinjauan terhadap pengaruh perilaku kepemimpinan
transformasional dan transaksional terhadap kinerja karyawan lini depan pada
perusahaan jasa. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara umum jenis
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif pada kinerja karyawan
lini depan pada perusahaan jasa dan jenis kepemimpinan transaksional
berpengaruh negatif.

Penelitian yang dilakukan oleh Diana Sulianti Tobing (2009), dengan
judul pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja,
komitmen organisasional dan motivasi serta kinerja karyawan PTPN IL, I1I,

IV di Sumatera Utara menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
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Kepemimpinan yang kharismatik merupakan faktor yang fundamental
dalam proses transformasional. Pemimpin yang memiliki kharisma
menyediakan visi dan sense of mission, dikagumi dan dipercayai. Di samping
itu, juga mampu menghasilkan antusiasme, rasa bangga seseorang terhadap
dirinya. Kharisma dapat digambarkan sebagal kemampuan pemimpin yang
menghasilkan kekuatan simbolik yang di inginkan bawahan. Para bawahan
yang bekerja dengan pemimpin yang kharismatik akan termotivasi untuk
bekerja lebih giat karena mereka menyukai pemimpin yang penuh percaya
diri, tegas gigih, sangat kompeten, dan mau mengambil resiko. Di samping
itu, juga sering mengembangkan suatu kasih sayang dalam kaitan emosional
yang kuat.

Dengan mengacu pada bahasan teori dan penelitian terdahulu di atas
maka hipotesis yang dapat dikembangkan dalam penelitian ini adalah : ‘

H, : Charismatic Leadership (Kepemimpinan yang kharismatik) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Dimensi ini juga sebagai motivasi inspirasional, Bass (1998).
Pemimpin dengan dimensi ini mengkomunikasikan visinya dengan penub
kepercayaan dan terkadang memberikan contoh untuk lebih memfokuskan
tujuan dan tindakan yang tepat, menginspirasi melalui pemberian makna, dan
tantangan bagi para pengikutnya dengan menggunakan bahasa, simbol, dan
kesan sederhana. Pemimpin dengan dimensi ini mampu menimbulkan rasa

optimisme, antusiasme, dan meningkatkan motivasi kepada para bawahannya
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motivasi inspirasional biasanya membentuk faktor tunggal terpadu
kepemimpinan inspirasional-kharismatik (Bass, 1998).

Dengan mengacu pada bahasan teori dan penelitian terdahulu di atas
maka hipotesis yang dapat dikembangkan dalam penelitian ini adalah :

H;: Inspirational Leadership (Kepemimpinan Inspirasional) berpengaruh
posttif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Pemimpin transformasional pada dimensi ini mendukung usaha para
anggota untuk lebih inovatif dan kreatif dengan cara menanyakan asumsi-
asumst, menyusun kembali masalah-masalah yang ada dengan menggunakan
metode atau cara baru. Dalam dimensi ini kreatifitas sangat dibutuhkan, Bass
dan Avolio (1994). Ide-ide baru dan pemecahan masalah yang kreatif datang
dari bawahan, termasuk proses dalam menghadapi masalah, dan menemukan
solusinya. Para bawahan didorong untuk mencoba pendekatan-pendekatan
baru, dan ide-ide mereka tidak dikritik, karena tentu saja berbeda dengan ide
para pemimpin, Bass (1998). Stimulast intelektual menggambarkan
bagaimana pemimpin transformasional memberi dukungan kepada para
bawahan untuk menghadapi masalah dengan cara baru. Dengan mendorong
pola berpikir para bawahan, maka akan mendukung mereka untuk mengatasi
masalah, Bass (1985).

Dengan mengacu pada bahasan teori dan penelitian terdahulu di atas
maka hipotesis yang dapat dikembangkan dalam penelitian ini adalah :

Hs : Intelelectual Stimulation (Stimulasi Intelektual) berpengaruh positif dan

e Y rns barhadam I imarta K arratizan
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Pimpinan dalam dimensi ini memberikan perhatian khusus pada
kebutuhan masing-masing anggota untuk pencapaian dan pertumbuhan
dengan bertindak sebagai pembimbing. Para anggota dikembangkan untuk
mencapai tingkat kesuksesan yang lebih tinggi. Dimensi kepemimpinan
pertimbangan ini diterapkan ketika kesempatan pembelajaran baru di ciptakan
sepanjang iklimnya mendukung.

Dengan mengacu pada bahasan teori dan penelitian terdahulu di atas
maka hipotesis yang dapat dikembangkan dalam penelitian ini adalah -

Hy : Individualized Consideration (Pertombangan Individu) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Kepemimpinan transformasional adalah pendekatan kepemimpinan
dengan melakukan-melakukan usaha untuk mengubah kesadaran,
membangkitkan semangat dan mengilhami bawahan/anggota organisasi untuk
mengeluarkan usaha ekstra dalam mencapai tujuan organisasi, tanpa merasa
ditekan atau tertekan. Kepemimpinan transformasional lebih menekankan
pada kegiatan pemberdayaan (empowerment) melalui peningkatan konsep diri
bawahan/anggota organisasi yang positif. Para bawahan/anggota organisasi
yang memiliki konsep diri positif itu akan mampu mengatasi permasalahan
dengan menggunakan potensinya masing-masing, tanpa rasa tertekan atau

ditekan, sehingga dengan kesadaran sendiri membangun komitmen yang

timnn: tacthndan nnAanannainn hiiinm A mranionecs MATavmss 2NN Aalaon Qlamot
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Dengan mengacu pada bahasan teori dan penelitian terdahulu di atas
maka hipotesis yang dapat dikembangkan dalam penelitian ini adalah :
Hs : Dimensi-dimensi kepemimpinan transformasional secara simultan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

MODEL PENELITIAN

Penelitian ilmiah merupakan suatu usaha untuk mengungkapkan
fenomena secara alami, empirik dan kritis. Apabila diterjemahkan dalam
bahasa statistik maka pengertian penelitian ilmiah adalah usaha untuk
mengungkapkan hubungan antar variabel (Harun Al Rasyid, 1993 dalam Rina
Fitria, 2006) |

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif-analitis, artinya bahwa
selain ingin mendapatkan gambaran peran dimensi kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan, penelitian ini juga bertujuan untuk
melihat hubungan antar variabel.

Model penelitian pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap

kinerja karyawan di STIKES dan Program Studi Keperawatan, dapat dilihat

pada gambar 2.1 :

Kepemimpinan Transformasional
a) Charismatic Leadership

b) Inspirational Leadership »| Kinerja Pegawai
c) Intelelectual Stimulation

| &) Individualized Consideration
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Dari gambar 2.1 dapat dijelaskan bahwa kinerja karyawan (Y), dapat
dipengaruhi oleh charismatic leadership (X)), inspirational leadership (X5),

intelectual stimulation (X3), individualized consideran (X,), dan (Xs)

- - - .
lrnﬂbmfmf\tﬂoﬂ f!"ﬂﬂ@pﬂf‘mﬁﬁ"!\ﬂﬁl COosarn hnroama_oomo !'Ifjﬂ oasarn f\'}r’:‘":l‘



