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UNIVERSITAS INDONESIA
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ABSTRAK

Puty Reta Amalia (1006817510), Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan
Path-Goal dan Intensi Turnover pada PT Bank BNI Syariah Kanto Pusat
Jakarta, xii + 71 halaman+ 5 gambar+ 41 tabel + 2 lampiran + kepustakaan
(1970-2011)

Penelitian ini membahas tentang hubungan gaya kepemimpinan path-goal dan
intensi turnover pada PT Bank BNI Syariah Pusat. Penelitian ini mengacu pada
penelitian yang dilakukan oleh Hsu dkk (2003), yaitu mengungkapkan hubungan
gaya kepemimpinan path-goal yang dikemukakan oleh House (1974) dan intensi

turnover dalam konteks perusahaan jasa perbankan di Indonesia.

Penelitian ini berdasarkan dari 50 responden yang berhasil dikumpulkan dengan
metode survai yang disebarkan kepada pegawai PT Bank BNI Syariah Pusat,

dengan tingkat kepercayaan 95%.

Data perolehan dalam skala Likert dan dianalisis menggunakan teknik analisis
data korelasi Pearson untuk mengetahui hubungan antara gaya kepemimpinan
path-goal (kepemimpinan suportif, kepemimpinan instrumental, dan kepemim-

pinan partisipatif) dan intensi turnover.

Hasil penelitian menunjukkan kembali adanya hubungan signifikan negatif antara
setiap gaya kepemimpinan path-goal (kepemimpinan instrumental, supportif, dan
partisipatif) dan intensi turnover. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Dixon dan Hart (2010) dan menegaskan kembali Hsu, dkk (2003).
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ABSTRACT

Puty Reta Amalia (1006817510), Relationship between Path-Goal
Leadership Style and Turnover Intention at PT Bank BNI Syariah Jakarta
Headquarter, xii + 71 pages + 5 figures + 41 tables + 2 appendixs + 27 bib-
liographies (1970-2011)

This research investigates the relationship between path-goal leadership style
and turnover intention at PT Bank BNI Syariah Headquarter. This study is based
on previous research by Hsu, et.al (2003), which revealed the path-goal
leadership theory by House (1974) and turnover intention in context of banking

service at Indonesia.

This research based on 50 respondents collected with survey method were

distributed to employee of PT Bank BNI Headquarter with 95% significant level.

Collected data were on Likert scale dan analysed by Pearson correlation analysis
technique to identify the relationship between path-goal leadership style (sup-
portive leadership, instrumental leadership, participative leadership) and turnover

intention.

Result of this study refigure there is significant negative relationship between
each path-goal leadership style (instrumental leadership, supportive leadership,
participative leadership) and turnover intention. This result is in line with study by
Dixon and Hart (2010) and reaffirm Hsu, et.al (2003)
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Permasalahan

Perkembangan teknologi yang semakin maju diiringi dengan sistem informasi
yang berkembang pesat mengakibatkan banyaknya perubahan di segala sektor,
mulai dari politik sampai ekonomi, bahkan budaya pun mengalami perubahan.
Perubahan di bidang ekonomi yang semakin maju menyebabkan persaingan dunia
usaha pun semakin tajam. Setiap perusahaan dituntut untuk dapat memper-
tahankan efisiensi dan efektivitas perusahaan sehingga produktivitas perusahaan
meningkat.

Idealnya setiap organisasi dapat menyeimbangkan pencapaian tujuan para
anggotanya. Banyak organisasi yang tidak dapat berjalan dengan langgeng dimana
penyebabnya bukan dikarenakan modal, namun dikarenakan oleh buruknya
manajemen yang dimiliki termasuk manajemen sumber daya manusia. Pada
dasarnya organisasi didirikan manusia karena adanya kesamaan kepentingan,
yaitu meme-nuhi tujuan bersama dan tujuan individu. Manusia membuat
keputusan, mengalokasikan sumber daya, dan mengatur aktitivitas untuk
mencapai tujuan, dengan melakukan pekerjaan dalam suatu organisasi, Yyaitu
sebuah unit sosial yang dikoordinasi secara sadar, terdiri atas dua individu atau
lebih, dan berfungsi dalam suatu dasar yang relatif terus menerus guna mencapai
satu atau serangkaian tujuan bersama (Robbins, 2007). Organisasi komersil

maupun nonkomersil mempunyai pelanggan internal dan pelanggan eksternal.
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Pelanggan internal adalah pegawai atau anggota organisasi, sedangkan pelanggan
eksternal adalah para pemakai atau pembeli produk, barang atau jasa yang
dihasilkan oleh organisasi (Tenant, 2001; Kendall, 2007). Apabila organisasi ingin
berhasil, organisasi sebaiknya mempertahankan kedua pelanggan tersebut
terjamin kepuasannya.

Sumber daya manusia dipandang sebagai aset perusahaan yang penting,
karena manusia merupakan sumber daya yang dinamis dan selalu dibutuhkan
dalam tiap proses produksi barang maupun jasa. Sumber daya manusia merupakan
faktor sentral dalam suatu organisasi. Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi
dibuat berdasarkan visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan
misinya dikelola dan diatur oleh manusia, sehingga sesempurna apapun suatu
organisasi tanpa adanya manusia, kegiatan pencapaian tujuan tidak akan berjalan.

Ketidakmampuan pengelolaan sumber daya manusia akan berdampak
langsung maupun tidak langsung. Salah satu dampak yang dapat dilihat yaitu
terjadinya pemberhentian kerja pegawai (voluntary turnover).

Pada saat ini, dunia perbankan semakin berkembang diiringi pula dengan
bertambahnya masyarakat yang bekerja di sektor tersebut. Peneliti mengamati
masih besarnya perpindahan pegawai dengan perusahaan perbankan yang satu dan
yang lainnya. Melalui wawancara sementara peneliti mendapatkan kesimpulan
pertama bahwa hal tersebut dikarenakan apabila pegawai tersebut telah menjadi
pegawai tetap dan jabatan yang baik hal tersebut akan meningkatkan harga jual
pegawai untuk bekerja di tempat lain dengan sektor yang sama, kedua pegawai

yang telah memiliki pengalaman baik dengan keahlian yang baik pula akan
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diminta oleh perusahaan lain tersebut untuk memenuhi bagian yang sama dengan
jabatan dan gaji yang lebih besar, ketiga rendahnya remunerasi yang diberikan,
keempat sulithnya untuk mengembangkan diri dan minimnya tantangan yang
diberikan, kelima suasana kerja yang tidak nyaman diukur baik dari atasan dan
rekan sejawat. Hal tersebut membuktikan bahwa tingkat turnover di sektor
perbankan cukup besar menjadi suatu hal yang tidak dikehendaki oleh
perusahaan. Apabila turnover terjadi dalam manajemen lini menengah, kerugian
yang ditanggung perusahaan akan semakin besar.

Turnover yang terjadi dapat merugikan perusahaan baik dari segi biaya,
sumber daya, maupun motivasi pegawai. Turnover yang terjadi berarti perusahaan
kehilangan sejumlah tenaga kerja. Kehilangan ini harus diganti dengan pegawai
baru. Perusahaan harus mengeluarkan biaya mulai dari perekrutan hingga
mendapatkan tenaga kerja siap pakai. Keluarnya pegawai berarti ada posisi
tertentu yang lowongan dan harus segera diisi. Selama masa lowong maka tenaga
kerja yang ada kadang tidak sesuai dengan tugas yang ada sehingga menjadi
terbengkalai. Pegawai lain akan terpengaruh motivasi dan semangat kerjanya.
Pegawai yang sebelumnya tidak berusaha mencari pekerjaan baru akan mulai
mencari lowongan kerja, yang kemudian akan melakukan turnover. Hal ini jelas
membawa kerugian, karena itu perlu diusahakan pemecahannya.

Gejala yang dapat diamati pada pegawai yang memiliki intensi turnover
selain berusaha mencari lowongan kerja dan merasa tidak betah bekerja di

perusahaan juga memiliki gejala-gejala sering mengeluh, merasa tidak senang
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dengan pekerjaan, pernyataan bernada negatif, dan tidak peduli dengan perusa-
haan tempat dia bekerja.

Hal tersebut dapat dilihat dari tingkat kepuasan pegawai, dilhat dari bagai-
mana perilaku dari seorang pemimpin mempengaruhi kepuasan dan kinerja dari
bawahan. Tidak ada satu faktor pun yang memberikan lebih banyak manfaat
terhadap sebuah organisasi daripada kepemimpinan yang efektif. Pemimpin
diperlukan untuk menentukan tujuan, mengalokasikan sumberdaya yang langka,
memfokuskan perhatian pada tujuan-tujuan perusahaan, mengkoordinasikan
perubahan, membina kontak antar pribadi dengan pengikutnya, menetapkan arah
yang benar atau yang paling baik bila kegagalan.

PT Bank BNI Syariah diumurnya yang masih muda daripada beberapa bank
lain menghadapi beberapa kendala dalam sumber daya manusia, hal ini yang
sedang diperhatihan oleh manajemen. Salah satu yang sangat menarik perhatian
adalah tingkat turnover pegawai yang tiba-tiba meningkat diawal tahun 2012
menjelang umurnya yang ke-2 setelah lepas dari induknya PT BNI, Tbhk. Ada
beberapa faktor penyebab seseorang memilih keluar dari perusahaannya, seperti
yang disebutkan sebelumnya salah satu faktornya adalah kepuasan pegawai
terhadap pemimpinnya. Peneliti ingin melihat seberapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap pegawai. Gaya kepemimpinan yang digunakan oleh
peneliti adalah gaya kepemimpinan path-goal dimana gaya kepemimpinan ini
diperluas menjadi tiga bentuk gaya kepemimpinan yaitu suportive leadership,
instrumental leadership, dan partisipative leadership. Peneliti memilih gaya

kepemimpinan ini didasarkan dari kecocokan bentuk gaya kepemimpinan yang
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akan dilihat dibeberapa divisi PT Bank BNI Syariah, dengan begitu lebih
memudahkan para responden untuk memberi pendapatnya. Dilihat dari hal
tersebut menunjukkan pentingnya peran pemimpin dalam suatu organisasi yang
menjadi dasar peneliti untuk mengangkat judul “Hubungan Antara Gaya
Kepemimpinan Path Goal dan Intensi Turnover pada PT Bank BNI Syariah

Kantor Pusat Jakarta”.

B. Perumusan Permasalahan

Setelah mengetahui bahwa sumber daya manusia merupakan aset utama bagi
perusahaan maka penting bagi perusahaan untuk mengelola sumber daya manusia
yang dimiliki dengan cara yang tepat. Inilah peran penting yang harus
diperhatikan oleh seorang pimpinan dan manajer lini.

Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas, maka dapat dirumuskan
masalah, Bagaimana hubungan antara gaya kepemimpinan (instrumental
leadership (IL), supportive leadership (SL), dan participative leadership (PL)

terhadap intensi turnover pada pegawai Kantor Pusat PT Bank BNI Syariah.

C. Tujuan Dan Signifikasi Penelitian

Sesuai dengan permasalahan yang telah dipaparkan, maka tujuan penelitian
dari skripsi ini adalah menganalisis hubungan antara gaya kepemimpinan
(instrumental leadership (IL), supportive leadership (SL), dan participative
leadership (PL)) terhadap intensi turnover pada pegawai Kantor Pusat PT Bank

BNI Syariah.
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Sedangkan kegunaan dari penelitian ini adalah:

1. Bagi para akademisi, diharapkan penelitian ini dapat menyajikan informasi
mengenai hubungan antara gaya kepemimpinan terhadap intensi turnover.

2. Bagi para peneliti, diharapkan dapat memberikan konstribusi terhadap
pengembangan literatur penelitian intensi turnover di Indonesia.

3. Bagi para praktisi, diharapkan penelitian ini memiliki implikasi sebagai bahan
pertimbangan kebijaksanaan dalam menghadapi dan memahami intensi

turnover pegawai yang dapat mempengaruhi efektivitas organisasi.

D. Pembatasan Masalah
Pembatasan masalah pada skripsi ini bertujuan untuk memudahkan dan
membatasi ruang lingkup penelitian pada masalah yang pokok. Pembatasan
masalah dapat ditulis sebagai berikut :
1. Penelitian hanya dilakukan pada pegawai Kelompok Divisi, Kantor Pusat PT
Bank BNI Syariah.
2. Penelitian hanya dilakukan pada Pemimpin setingkat General Manager (GM)
3. Penelitian hanya dilakukan pada pegawai yang telah bekerja diatas 1 (satu)
tahun, karena untuk pegawai yang telah bekerja diatas 1 (satu) tahun adalah
pegawai tetap, sedangkan pegawai yang bekerja dibawah 1 (satu) tahun adalah

karyaawan kontrak yang belum mendapat seluruh fasilitas dari kantor.
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E. Sistematika Penelitian

Untuk memberikan gambaran umum mengenai isi skripsi ini maka akan

diuraikan secara singkat mengenai urutan-urutan dalam penelitian, yaitu:

BAB |

BAB II

BAB Il

BAB IV

PENDAHULUAN

Penulis mengemukakan latar belakang permasalahan, pembatasan
masalah, pokok permasalahan, tujuan dan kegunaan penelitian,
kerangka pemikiran, metode penelitian dan sistematika penulisan.
KERANGKA TEORITIS

Penulis mengemukakan landasan teori yang menjelaskan mengenai
gambaran umum kepemimpinan, teori-teori gaya kepemimpinan,
penjelasan umum yang mempengaruhi intensi turnover. Selanjutnya
penulis menitikberatkan pada kerangka konseptual dan model analisis
yang digunakan, hipotesis yang diajukan serta operasionalisasi konsep
dari variabel berikut turunan indikator-indikator yang menjadi
instrumen

dalam penelitian ini.

METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini menjelaskan mengenai data-data yang dibutuhkan dan
metodologi yang akan digunakan dalam penelitian ini.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berisi analisis data yang telah diperoleh peneliti dalam melaksanakan
penelitian disertai hasil penelitian yang dilengkapi dengan pembahasan

data yang berhasil dikumpulkan.
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BABV KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini berisi kesimpulan akhir yang diperoleh dari hasil penelitian
serta saran yang direkomendasikan kepada pihak-pihak yang

berkepentingan sebagai input dalam mengatasi permasalahan yang ada.
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BAB |1

KERANGKA TEORI

A. Tinjauan Pustaka

Penulis melakukan tinjauan pada buku, jurnal, dan artikel lain terhadap teori-
teori yang berkembang mengenai kepemimpinan dan intensi turnover.

Penulis mengutip dari penelitian yang pernah dilakukan oleh Dr. Jovan Hsu
dan yang lain, dengan judul “Are Leadership Styles Linked to Turnover Intention:
An Examination in Mainland China?” (Industri internet di Cina). Penelitian Hsu
mengacu pada Path-Goal Theory of Leadership (Teori Kepemimpinan Jalur-
Tujuan) yang dikemukakan oleh House dan Dessler (1974),yang merupakan salah
satu dari teori kepemimpinan kontigensi. Teori ini membagi karakteristik
pemimpin menjadi supportive leadership (SL), instrumental leadership (IL), dan
participative leadership (PL). Hasil penelitian Hsu mengungkapkan hubungan
signifikan negatif antara gaya kepemimpinan dan intensi turnover, juga
menyatakan hubungan signifiikan negatif antar tiap komponen (SL, IL, PL) dan
intensi turnover.

Penulis juga mengutip penelitian yang dilakukan oleh Marva L. Dixon dan
Laura Kozloaski Hart yang berjudul The Impact of Path-Goal Leadership Styles
on Work Group Effectiveness and Turnover Intention yang diterbitkan oleh
Journal of Managerial Issues. Penelitian Dixon dengan menggunakan analisis

regresi mengungkapkan IL dan PL memiliki hubungan negatif tetapi tidak
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signifikan. Sementara itu, SL memiliki hubungan signifikan negatif terhadap
intensi turnover, memperkuat penelitian Hsu.

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian terdahulu, penulis ingin membuktikan
kembali hubungan gaya kepemimpinan berdasarkan teori kepemimpinan jalur-
tujuan (instrumental leadership, supportive leadership, dan participative
leadership) terhadap intensi turnover. Dari hasil wawancara dengan tiga orans
staff Human Resources Management PT Bank BNI Syariah, penulis menyim-
pulkan gaya kepemimpinan tersebut yang lebih mendekati untuk melihat adakah

hubungan gaya kepemimpinan dengan intensi turnover.

B. Konstruksi Model Teoritis
1. Teori Kepemimpinan

Penelitian permulaan mengenai kepemimpinan menggunakan teori sifat.
Dalam teori ini kepemimpinan diartikan berlandaskan pada pribadi seseorang dan
pengaruhnya pada kelompok yang menekankan pentingnya seorang pemimpin
sebagai individu yang dipatuhi kelompoknya.

House mendefinisikan kepemimpinan sebagai “Kemampuan individu untuk
mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain mampu memberikan
kontribusinya demi efektivitas dan keberhasilan organisasi.” (House et.al,.1999,

h. 184).
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Gary Yukl (2001) mengartikan kepemimpinan sebagai:

“Proses untuk mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju
dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara
efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk
mencapai tujuan bersama.”

Disamping definisi yang telah disebutkan diatas, terdapat beberapa definisi
kepemimpinan lain yang dikemukakan oleh para ahli dalam Yukl, Kepemimpinan
dalam Organisasi halaman 4 antara lain:

1. Kepemimpinan adalah “perilaku individu ... yang mengarahkan aktivitas
kelompok untuk mencapai sasaran bersama” (Hemphill & Coons, 1957, h. 7)

2. Kepemimpinan adalah “pengaruh tambahan yang melebihi dan berada di atas
kebutuhan mekanis dalam mengarahkan oraganisasi secara rutin” (D. Katz dan
Khan, 1978, h. 528)

3. “Kepemimpinan dilaksanakan ketika seseorang...memobilisasi...sumber daya
institusional, politis, psikologis, dan sumber-sumber lainnya untuk
membangkitkan, melibatkan dan memenuhi motivasi pengikutnya” (Burns,
1978, h. 18)

4. Kepemimpinan adalah proses memberikan tujuan (arahan yang berarti) ke
usaha kolektif, yang menyebabkan adanya usaha yang dikeluarkan untuk
mencapai tujuan” (Jacobs dan Jaques, 1990, h. 281)

5. Kepemimpinan adalah “kemampuan individu untuk mempengaruhi,
memotivasi, dan membuat orang lain mampu memberikan kontribusinya demi

efektivitas dan keberhasilan organisasi...” (House et.Al. 1999, h. 184)
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Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah
proses dalam mempengaruhi kegiatan-kegiatan seseorang atau kelompok dalam
usahanya mencapai tujuan didalam suatu situasi tertentu.

Locke (1997) secara lebih spesifik melukiskan kepemimpinan sebagai suatu
proses membujuk orang-orang lain untuk menuju sasaran bersama. Definisi
tersebut mencakup tiga elemen dasar yaitu:

1. Kepemimpinan merupakan suatu konsep relasi (relational concept). Kepe-
mimpinan hanya ada dalam proses relasi dengan orang lain (para pengikut).
Apabila tidak ada pengikut, maka tidak ada pemimpin. Tersirat dalam definsi
ini adalah premis bahwa para pemimpin yang efektif harus mengetahui
bagaimana membangkitkan inspirasi dan berelasi dengan para pengikut/
bawahannya.

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

3. Kepemimpinan harus membujuk orang-orang lain untuk mengambil tindakan.
Pemimpin membujuk pengikutnya melalui berbagai cara, seperti menggu-
nakan otoritas yang terlegitimasi, menciptakan model (menjadi teladan),
penetapan sasaran, memberikan imbalan dan hukuman, restrukturisasi orga-

nisasi dan mengkomunikasikan visi.
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Berdasarkan definisi Locke di atas, maka pengertian pemimpin yang efektif
dalam hubungannya dengan bawahan adalah pemimpin yang mampu meyakinkan
bawahannya bahwa kepentingan pribadi dari bawahan adalah visi pemimpin serta
mampu meyakinkan bahwa bawahan mempunyai andil dalam mengimplemen-
tasikannya.

Banyak bahasan dan penelitian awal mengenai teori-teori kepemimpinan,
yaitu:

1. Teori sifat (trait), teori yang berusaha untuk mengindetifikasikan karakteristik
khas (fisik, mental, kepribadian) yang diasosiasikan dengan keberhasilan
kepemimpinan. Mengandalkan pada penelitian yang menghubungkan berbagai
sifat dengan kriteria sukses tertentu. Beberapa sifat pemimpin yang sukses
seperti inteligensi, kepribadian, dan kemampuan memiliki peranan terhadap
sukses kepemimpinan. Sifa-sifat tersebut membedakan pemimpin yang efektif
dari yang tidak, hasil-hasil penelitian masih bertolah belakang karena
beberapa kemungkinan alasan. Pertama, daftar sifat yang secara potensial
penting tidak terbatas. Kedua, skor-skor tes sifat tidak secara konsisten dapa
meramalkan keefektivan pemimpin. Ketiga, pola perilaku efektif sebagian

besar tergantung pada situasinya.
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Gambar 1 Sifat yang diasosiasikan dengan efektifitas kepemimpinan

Intelegensi

Kepribadian

Kemampuan

%

%

2%

Pertimbangan

Penyesuaian Diri

Kemampuan untuk
mendapatkan kerjasama

O o O
Mampu memutuskan Kesiagaan Mampu bekerja sama
O O O
Pengetahuan Kreativitas Populer dan berpengaruh
O 3% O

Kelancaran berbicara

Integritas pribadi

Sosiabilitas (kemampuan
berhubungan antar pribadi)

O o
Percaya diri Partisipasi sosial
O O

Keseimbangan emosional dan
kemandirian kontrol
(non-confomity)

Taktis, diplomasi

Sumber: Diadaptasi dari Bernard M. Bass. Stogdill’s Handbook of Leadership
(New York: Free Press, 1982).

Stogdill menyatakan nilai dari pendekatan sifat sebagai berikut: “Pandangan

bahwa kepemimpinan adalah sepenuhnya berasal dari situasi dan tidak ada

karakteristik pribadi yang mampu meramalkan kepemimpinan. Tampaknya

terlalu berlebihan menekankan situasi dan kurang memperhitungkan sifat

pribadi dari kepemimpinan.”

Namun, setelah bertahun-tahun spekulasi dan penelitian sifat kepemimpinan,

kita bahkan tidak dekat dengan mengidentifikasi suatu set sifat-sifat yang

spesifik seperti itu. Jadi, pendekatan sifat tampaknya menarik tertapi tidak

begitu efektif untuk mengidentifikasi dan meramalkan potensi kepemimpinan.
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2. Teori perilaku (behavior), teori ini dieksplorasikan dari pemikiran bahwa
bagaimana seseorang berperilaku menentukan keefektivan kepemimpinan
seseorang. Daripada berusaha menemukan sifat-sifat, peneliti-peneliti ini
meneliti perilaku dan pengaruhnya pada prestasi dan kepuasan dari pengikut-
pengikutnya.

Ada 2 studi dari University of Michigan: Kepemimpinan Job-Centered
(kepemimpinan berpusat pada pekerjaan) dan Employee-Centered (berpusat
pada pegawai) dan studi dari Ohio State University: Membentuk Struktur dan
Konsiderasi. University of Michigan mengidentifikasikan dua gaya
kepemimpinan yang berbeda Pemimpin yang berpusat pada pekerjaan,
seseorang yang mengawasi secara ketat dan memperhatikan kerja orang lain
dan pemimpin yang berpusat pada pegawai, seseorang yang hanya mengawasi
secara umum pekerjaan orang lain, ia berusaha agar orang lain dapat mera-
sakan oto-nomi dan dukungan. Pada penelitian Ohio State University
mengahasilkan dua identifikasi yaitu, membentuk struktur, tindakan
kepemimpinan berarti pembentukan struktur tugas dan tanggung jawab dari
pengikut. Konsiderasi, tindakan dari pemimpin yang menunjukkan dukungan

bagi pengikutnya dalam suatu kelompok.

3. Dikembangkan oleh Fiedler, model kontingensi (contingency) dari efektivitas
kepemimpinan memiliki dalil bahwa prestasi kelompok tergantung pada
interaksi antara gaya kepemimpinan dan situasi yang mendukung.

Kepemimpinan dilihat sebagai suatu hubungan yang didasari oleh kekuatan
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dan pengaruh. Fiedler mengidentifikasi adanya tiga dimensi dari
kepemimpinan, yang dikenal dengan Least-Preferred Co-Worker (LPC) yaitu,
hubungan pemimpin anggota, struktur tugas, dan kekuasaan posisi. Skala LPC
yang digunakan mengidentifikasi atau mengkategorikan gaya kepemimpinan

yaitu, motivasi kerja low (LPC)/ hubungan motivasi (LPC).

Selain teori Fiedler terdapat teori yang melanjutkan yaitu model keputusan
normatif, teori kepemimpinan situasional oleh Hersey dan Blanchard, teori

Leader-member exchange (LMX) dan teori model jalur-tujuan (Path-Goal).

4. Model jalur-tujuan (Path-Goal Model), berusaha meramalkan efektivitas
kepemimpinan dalam berbagai situasi. Menurut model yang dikembangkan
oleh Robert J. House ini, pemimpin menjadi efektif karena pengaruh motivasi
mereka yang positif, kemampuan untuk melaksanakan, dan kepuasan
pengikutnya. Teorinya disebut sebagai jalur-tujuan karena memfokuskan pada
bagaimana pemimpin mempengaruhi persepsi pengikutnya pada tujuan kerja,
tujuan pengembangan diri, dan jalan untuk mencapai tujuan. (House, 1971;

House dan Mitchell, 1974).

Beberapa karya awal dari teori jalur-tujuan mengatakan bahwa pemimpin
menjadi efektif dengan membuat penghargaan yang tersedia bagi bawahannya dan
dengan membuat kontigen penghargaan pada pencapaian tujuan tertentu oleh

bawahannya.(Evans, 1970). Telah diperdebatkan bahwa bagian penting dari tugas
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pemimpin adalah menjelaskan kepada bawahannya perilaku yang paling mungkin
dapat mencapai tujuan. Aktivitas ini disebut sebagai penjelasan jalan.
House (1971, hal.324), menjelaskan:

”Fungsi motivasional dari pemimpin terdiri dari pembayaran pribadi yang
makin meningkat bagi para bawahan atas pencapaian sasaran kerja dan
membuat jalur untuk pembayaran ini menjadi lebih mudah dijalani dengan
menjernihkannya, dengan mengurangi hambatan jalan dan lubang, dan

sambil berjalan juga meningkatkan kesempatan untuk kepuasan pribadi.”

House dan Mitchell (1974) mengeluarkan versi mengenai perilaku pemimpin.

Ketiga perilaku didefinisikan sebagai berikut.

a. Kepemimpinan Suportif (supportive leadership), memberikan perhatian
terhadap kebutuhan bawahan, yang memperlihatkan perhatian akan
kesejahteraan mereka dan menciptakan iklim yang bersahabat dalam unit
kerja

b. Kepemimpinan Mengarahkan (instrumental leadership), membiarkan
bawahan mengetahui apa yang diharapkan untuk mereka lakukan,
memberikan bimbingan khusus, meminta bawahan untuk mengetahui
peraturan dan prosedur, pembuatan jadwal dan mengoordinasikan
pekerjaan

c. Kepemimpinan Partisipatif (participative leadership), berkonsultasi
dengan para bawahan dan mempertimbangkan opini dan usulan mereka

Menurut teori jalur-sasaran, pengaruh dari perilaku pemimpin pada kepuasan

dan upaya bawahan bergantung pada aspek situasi, termasuk karakteristik tugas

dan karakteristik bawahan. Variabel moderator situasional ini menentukan potensi
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meningkatkan motivasi bawahan dan cara di mana pemimpin harus bertindak
untuk meningkatkan motivasi bawahan dan cara dimana pemimpin harus
bertindak untuk meningkatkan motivasi. Variabel situasional juga mempengaruhi
pilihan bawahan akan sebuah pola perilaku kepemimpinan tertentu, yang dengan
demikian mempengaruhi dampak dari pemimpin terhadap kepuasan bawahan.

Hubungan sebab akibat dalam teori ini diilustrasikan :

Gambar 2 Hubungan Sebab Akibat dalam Teori Jalur — Sasaran dari Kepemimpinan

VARIABEL SEBAB AKIBAT | VARIABEL YANG MENGANGGU =~ VARIABEL HASIL AKHIR
Perilaku pemimpin "l Harapan dan valensi bawahan Upaya dan Kepuasan Bawahan

A

VARIABEL MODERATOR SITUASIONAL
Karakteristik Tugas dan Lingkungan
Karakteristik Bawahan

Sumber: Gary Yukl, Kepemimpinan dalam Organisasi, 2001, hal 257.

Saat tugasnya membuat tekanan, membosankan atau berbahaya,
kepemimpinan suportif mengarah kepada meningkatkan upaya dan kepuasan
bawahan dengan meningkatkan keyakinan diri, merendahkan rasa cemas,
meminimalkan aspek yang tidak menyenangkan dari pekerjaan itu. Namun, jika
sebuah tugas itu menarik dan dapat dinikmati, dan bawahan telah merasa yakin,

maka kepemim-pinan suportif hanya akan memiliki sedikit pengaruh, jika ada.
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Gambar 3 Hubungan Sebab Akibat untuk Pengaruh dari Kepemimpinan Suportif pada

Upaya Bawahan.

Mengurangi kejemuan dan
membuat pekerjaan menjadi lebih
dapat ditoleransi

Kepemimpinan Suportif

Meningkatkan valensi intrinsik
dari pekerjaan

Meningkatkan Upaya

Meningkatkan keyakinan diri dan
merendahkan kecemasan

Meningkatkan harapan
upaya - kinerja

Sumber: Gary Yukl, Kepemimpinan dalam Organisasi, 2001, hal 258.

Saat tugasnya tidak terstruktur dan rumit, bawahan tidak berpengalaman dan

hanya ada sedikit formalisasi dari peraturan dan prosedur untuk membimbing

pekerjaan, maka kepemimpinan mengarahkan akan menghasilkan kepuasan dan

upaya yang lebih tinggi dari bawahan. Saat tugasnya terstruktur atau bawahan

amat kompeten, kepemimpinan yang mengarahkan tidak memiliki pengaruh atas

upaya. Selanjutnya, dalam situasi ini, jika bawahan merasa bahwa pengawasan

ketat dan arahan menjadi sebuah pembebanan yang tidak perlu dari kendali

pemimpin kepuasan bawahan akan menurun.
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Gambar 4 Hubungan Sebab Akibat untuk Pengaruh Kepemimpinan Mengarahkan pada
Upaya Bawahan

| Mengurangi ambiguitas Meningkatkan harapan
d peran upaya - kenerja

A 4

Kepemimpinan .| Meningkatkan besaran R hg/ljln":]?kst::ge\:ﬁlaesr;;'n Meningkatkan upaya
mengarahkan insntif d untu bawahan
tugas
X
Memperkuat

.| Menigkatkan harapan
“] kinerja - penghargaan

Y

ketergantungan
penghargaan

Sumber: Gary Yukl, Kepemimpinan dalam Organisasi, 2001, hal 259.

Seperti yang diperlihatkan oleh gambar tersebut, terdapat lebih dari satu cara
agar kepemimpinan mengarahkan untuk mempengaruhi upaya bawahan. Upaya
dapat ditingkatkan dengan menemukan penghargaan yang baru dan lebih besar
bagi kinerja dan membuatnya makin tergantung atas kinerja bawahan.

Kepemimpinan partisipatif dijelaskan untuk meningkatkan kejernihan peran.
Saat tugasnya terstruktur, perilaku ini hanya memiliki sedikit pengaruh atau tidak
sama sekali. Kepemimpinan partisipatif juga dapat meningkatkan valensi
instrinsik dari pekerjaan sehingga meningkatkan kepuasan bagi bawahan yang
memilik kebutuhan yang tinggi akan keberhasilan dan otonomi.

Suatu studi pegawai professional dari organisasi-organisasi penelitian dan
pengembangan mempelajari model jalur-tujuan yang dilakukan juga oleh House
dan Dessler (1974) mengungkapkan kebutuhan akan kejelasan mempengaruhi
hubungan antara penjelasan jalan dari pemimpin dan kepuasan pegawai. Semakin
tinggi kebutuhan akan kejelasan diantara bawahan, semakin kuat hubungan antara

pembentukan struktur dari pemimpin dan kepuasan kerja. Studi penelitian juga
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menunjukkan bahwa ketiga perilaku ini dapat diterapkan oleh pemimpin yang

sama dalam berbagai situasi.

2. Pengertian Intensi

Chaplin (2000) mendefinisikan intensi sebagai gerakan pertama dari usaha
yang disadari untuk melaksanakan kemauannya, yang mengarah pada dirinya
sendiri dalam suatu tujuan, dan yang membedakannya dari tujuan masa depan
atau pengharapan atau kesadaran yang akan dilakukan dengan cara khusus,
mempunyai arti atau tujuan pada suatu objek.

Fishbein dan Ajzen (1975) mengatakan bahwa intensi adalah probabilitas
subjektif yang dimiliki individu tentang akan dilakukannya suatu perilaku. Intensi
merupakan komponen konatif, sikap dan komponen konatif berhubungan dengan
komponen afektif sikap.

Beranjak dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa intensi adalah gerakan
pertama dari niat seseorang yang disadari untuk melakukan perilaku tertentu yang
mengarah pada dirinya sendiri untuk mencapai tujuan masa depan dengan
menggunakan cara-cara tertentu untuk mewujudkannya. Apabila dalam diri
seseorang telah terbentuk sikap positif terhadap sesuatu hal maka akan timbul

intensi atau keinginan untuk menindaklanjutinya sebagai perilaku.

3. Pengertian Turnover
McEvoy dan Cascio (1987) mendefinisikan turnover sebagai berhentinya

hubungan kerja secara permanen antara perusahaan dan pegawainya.
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Mobley (1977) memberikan batasan turnover sebagai berhentinya individu
dari anggota suatu organisasai dengan disertai pemberian imbalan keuangan oleh
organisasi yang bersangkutan. Pemberhentian menurut Robbins (1996) dibedakan
menjadi dua tipe yaitu turnover yang sukarela atau yang diprakarsai oleh pegawai
itu sendiri, dan turnover yang terpaksa atau yang diprakarsai oleh perusahaan atau
organisasi.

Mengacu pada beberapa definisi yang dikemukakan di atas dapat disimpulkan
bahwa turnover adalah keluar atau berpindahnya pegawai dari perusahaan baik
secara sukarela maupun terpaksa yang disertai imbalan dari perusahaan.

Mobley (1977) mengatakan bahwa turnover mempunyai akibat negatif bagi
organisasi, yaitu :

a. Biaya. Akibat dari suatu pergantian pegawai terhadap organisasi yang paling
sering ditelaah adalah biaya moneternya. Adanya pergantian pegawai
makapengeluaran biaya tidak dapat dielakkan. Flamholtz (Mobley, 1977)
mengemukakan biaya-biaya yang telah keluar guna adanya pergantian
pegawai, yaitu biaya perekrutan, biaya seleksi, biaya penerimaan, biaya
penempatan dan masih banyak lagi.

b. Prestasi. Bila pegawai yang pergi merupakan satu anggota yang kompak dan
cukup berpengaruh maka dapat menimbulkan efek negatif terhadap anggota
kelompok yang lain.

c. Pola komunikasi dan sosial. Pada sebuah organisasi terdapat pola-pola komu
nikasi dan sosial baik formal ataupun tidak formal yang merupakan ciri khas

dari setiap organisasi. Apakah pegawai yang pergi merupakan pusat dari suatu
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jaringan komunikasi. Apabila pegawai yang pergi merupakan kelompok kerja
yang terpadu, pergantian pegawai akan menimbulkan efek negatif terhadap
pegawai yang tinggal, yang akan merupakan beban kerja tambahan dan
kemungkinan menurunkan prestasi.

d. Merosotnya semangat kerja. Perginya seseorang pegawai dapat mempe-
ngaruhi semangat kerja pegawai yang lain. Pegawai yang tinggal akan mulai
mencari kerjaan yang lain dan selanjutnya dapat mendasari pegawai yang lain
untuk pergi juga.

e. Strategi-strategi pengendalian yang kaku. Satu kemungkinan akibat negatif
lain bagi organisasi adalah bahwa akan dilaksanakan strategi-strategi dan
kebijakan-kebijakan pengendalian pergantian pegawai yang kaku.

f. Biaya-biaya peluang strategik. Pergantian pegawai akan menimbulkan efek
negatif yang parah bagi organisasi, misalnya dengan membuat organisasi itu

menunda atau membatalkan usaha-usaha yang mempunyai laba cukup besar.

Mobley (1977) juga mengatakan selain menimbulkan akibat-akibat negatif
terhadap perusahaan, turnover juga mempunyai akibat-akibat positif, yaitu :

a. Mutasi bagi pegawai yang kurang berprestasi. Mutasi bagi pegawai yang
kurang berprestasi dapat membuka peluang terhadap masuknya pegawai yang
lebih berprestasi.

b. Pembaharuan, fleksibilitas dan kemampuan baru. Pergantian pegawai dapat
menciptakan katalisator bagi perusahaan organisasi ke arah yang positif

dengan masuknya pegawai baru yang membawa serta ide-ide baru.

Universitas Indonesia
Hubungan antara..., Puty Reta Amalia, FISIP Ul, 2012



25

c. Pengurangan dalam perilaku pengunduran diri lainnya. Pegawai yang
melakukan turnover dapat mempengaruhi kerja pegawai yang masih bertahan,
misalnya lesu dalam bekerja, sabotase, dan memberikan kualitas pekerjaan
yang rendah, dalam hal demikian akan menguntungkan bagi perusahaan bila
individu seperti itu lebih baik keluar daripada merugikan kedua belah pihak.

d. Berkurangnya konflik. Perginya seorang pegawai dapat bermanfaat dalam

mengurangi konflik-konflik personal yang terjadi di dalam perusahaan.

4. Pengertian Intensi Turnover

Intensi merupakan suatu prediktor tunggal yang terbaik bagi perilaku yang
akan dilakukan seseorang, maka intensi turnover merupakan prediktor terbaik
terhadap gejala dan perilaku turnover. Intensi turnover merupakan tanda awal
terjadinya turnover.

Maier (Mobley, 1977) menyebutkan turnover sebagai perpisahan antara
perusahaan dan pekerja. Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan dapat
dikatakan bahwa intensi turnover adalah seberapa besar (kuat) kemungkinan (niat)
seseorang untuk keluar dari perusahaan tempat ia bekerja dan berpindah ke

perusahaan lain, sesuai dengan keyakinan-keyakinan yang dimiliki oleh individu.

5. Hubungan antara Gaya Kepemimpinan dengan Intensi Turnover
Jovan Hsu, dkk., meneliti hubungan antara gaya kepemimpinan dan intensi
turnover menggunakan teori dari House et al (1974). Penelitian ini adalah untuk

menguji apakan ada hubungan antara gaya kepemimpinan dengan intensi turnover
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dan hubungan antara masing-masing dimensi gaya kepemimpinan, kepemimpinan
instrumental, kepemimpinan suportif, dan kepemimpinan partisipatif dengan
keinginan berpindah. Hasilnya menunjukkan hubungan negative yang signifikan
antara gaya kepemimpinan dan keinginan berpindah serta hubungan negatif yang
signifikan antara masing-masing kompenen kepemimpinan instrumental,

kepemimpinan suportif, dan kepemimpinan partisipatif.

C. Model Analisis

Penulis merancang model analisis penelitian untuk memberikan gambaran
sederhana tentang hubungan antar variabel-variabel penelitian. Variabel
independen (IV) pada penelitian ini yaitu gaya kepemimpinan, sebagai prediktor.
Sedangkan variabel yang ingin diukur yaitu intensi turnover sebagai variabel

dependen (DV).

Gambar 5 Model Analisis Penelitian

IV:

GAYA DV

INTENSI

KEPEMIMPINAN

(PATH-GOAL) TURNOVER

Path-Goal Leadership:

- Supportive Leadership

- Instrumental Leadership
- Participative Leadership
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D. Hipotesis

Penulis merancang hipotesis sebagai jawaban sementara terhadap
permasalahan yang diteliti dan akan diuji kebenarannya. Dalam penelitian
sebelumnya Hipotesis yang diangkat adalah hipotesis yang memiliki hubungan

variabel antara gaya kepemimpinan dan intensi turnover.

HO: Tidak adanya hubungan signifikan negatif antara kepemimpinan jalur-
tujuan (path-goal leadership) dan intensi turnover.

H1:  Adanya hubungan signifikan negatif antar gaya kepemimpinan jalur-tujuan
(supportive leadership, instrumental leadership, dan participative
leadership) dan intensi turnover.

Penelitian sebelumnya oleh penelitian yang pernah dilakukan oleh Dr. Jovan
Hsu dan yang lain, dengan judul “Are Leadership Styles Linked to Turnover
Intention: An Examination in Mainland China?” (Industri internet di Cina).
Penelitian  Hsu mengacu pada Path-Goal Theory of Leadership (Teori
Kepemimpinan Jalur-Tujuan) yang dikemukakan oleh House dan Dessler (1974.
Hasil penelitian Hsu mengungkapkan hubungan signifikan negatif antara gaya
kepemimpinan dan intensi turnover, juga menyatakan hubungan signifiikan
negatif antar tiap komponen (SL, IL, PL) dan intensi turnover.

Penulis juga mengutip penelitian yang dilakukan oleh Marva L. Dixon dan
Laura Kozloaski Hart yang berjudul The Impact of Path-Goal Leadership Styles
on Work Group Effectiveness and Turnover Intention yang diterbitkan oleh

Journal of Managerial Issues. Penelitian Dixon dengan menggunakan analisis
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regresi mengungkapkan IL dan PL memiliki hubungan negatif tetapi tidak

signifikan. Sementara itu, SL memiliki hubungan signifikan negatif terhadap

intensi turnover, memperkuat penelitian Hsu.

E. Operasionalisasi Konsep

Tabel 1 Operasionalisasi Konsep

Konsep

Variabel

Dimensi

Indikator

Skala

Leadership

Leadership
Style

Supportive
leadership

e Atasan membantu tim
melakukan pekerjaan

e Atasan mengatasi
masalah yang
dihadapi tim untuk
menyelesaikan
pekerjaan

e menciptakan iklim
bersahabat dalam unit
kerja

e mengimplementasika
n saran-saran dari tim

Likert

Instrumental
leadership

membuat standar
kinerja tertentu
meminta bawahan
untuk mengikutii
peraturan dan
prosedur
memberikan
pemahaman peran
atasan
menyampaikan
ekspektaksi atasan
kepada bawahan
menyampaikan apa
yang harus dilakukan
dan bagaimana
penyelesaiannya.

e Menjelaskan cara
melakukan pekerjaan

Likert

Participative
leadership

e berkonsultasi dengan
para bawahan

e mempertimbangkan
opini dan usulan

Likert
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Konsep

Variabel

Dimensi

Indikator

Skala

bawahan

e tanggung jawab
dalam pembuatan
keputusan sebagian
besar berada pada
pihak bawahan

e meminta saran
bawahan terhadap
apa yang harus
dikerjakan

Intention

Turnover
intention

e Kenyaman dalam
bekerja

e Masa depan yang
terjamin

¢ Penghargaan yang
diberikan

Likert
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BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

Pada dasarnya penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gambaran
mengenai tingkat turnover intention pegawai PT BNI Syariah unit pusat,
gambaran mengenai gaya kepemimpinan Path-Goal (Supportif Leadership,
Instrumental Leadership, dan Partisipatif Leadership) pada General Manajer di
kantor pusat PT BNI Syariah dan hubungan diantara keduanya.

Pada bab ini akan dikemukakan sejumlah aspek dalam rancangan penelitian
agar mencapai tujuan yang telah dikemukakan diatas. Aspek-aspek ini meliputi:
jenis penelitian, lokasi, populasi, sampel, cara pengumpulan data, instrumen yang
digunakan, cara pengolahan dan analisis data tersebut

Metode penelitian yang dilakukan oleh peneliti adalah sebagai berikut:

A. Pendekatan Penelitian

Penulis menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan ini berbicara
mengenai bagaimana cara untuk melihat dan mempelajari suatu gejala atau
realitas sosial, yang kesemuanya didasari pada asumsi dasar dari ilmu sosial yang
akan dibahas (Tim penulis, Metode Penelitian Sosial, Depok: FISIP-Ul, 2001. Hal
13). Pendekatan ini dilakukan untuk menguji teori-teori yang ada (Cooper, 2011)

yang berhubungan teori dengan kepemimpinan dan intensi turnover pegawai.
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B. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan untuk penulisan hubungan antara gaya
kepemimpinan dan intensi turnover, menggunakan teknik pengumpulan data
survai. Pengumpulan data survai adalah seorang peneliti mengajukan pertanyaan
tertulis, baik yang telah tersusun dalam kuisioner maupun dalam wawancara lisan
yang hasilnya direkam. Dalam penelitian survai, peneliti tidak memanipulasi
kondisi penelitian. Peneliti hanya mengajukan beberapa pertanyaan pada sejumlah
kecil subyek penelitian dalam jangka waktu yang relatif singkat. Jenis penelitian

yang digunakan untuk penulisan ini adalah:

1. Berdasarkan Tujuan

Jenis penelitian yang digunakan untuk menjelaskan bagaimana sebuah
fenomena sosial terjadi disebut dengan penelitian eksplanasi. Penelitian
eksplanasi digunakan penulis untuk mengumpulkan informasi mengenai topik
yang telah diketahui dan memiliki gambaran yang lebih jelas mengenai hubungan
antara
gaya kepemimpinan dan intensi turnover.
2. Berdasarkan Waktu

Penelitian ini mengambil satu bagian dari gejala (populasi) pada satu waktu
tertentu yaitu cross sectional. Penulis mengambil metode ini karena merupakan
penelitian yang mudah dan berbiaya murah mengingat dari keterbatasan waktu

yang ada.
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3. Berdasarkan Manfaat

Penelitian yang dilakukan adalah penelitian murni, peneliti berusaha
menjelaskan mengenai gejala sosial yang terjadi saat ini mengenai hubungan
antara gaya kepemimpinan dan intensi turnover. Penelitian ini diharapkan dapat

menjadi sumber gagasan dan pemikiran mengenai dunia sosial.

C. Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruh gejala atau satuan yang ingin diteliti. Dalam suatu
penelitian ilmiah pasti memerlukan sejumlah orang yang akan diselidiki. Idealnya,
peneliti harus menyelidiki keseluruhan populasi. Tetapi apabila populasi itu
terlalu besar, dapat diambil sejumlah sampel yang dapat mewakili keseluruhan
populasi itu. Pemilihan sejumlah sampel dari suatu populasi disebut dengan
sampling. Hasil pemilihan tersebut disebut dengan sampel. Dengan kata lain
bagian yang diamati disebut dengan sampel, sedangkan kumpulan objek
penelitian disebut populasi. Populasi dari penelitian ini adalah kelompok pegawai
bagian pusat PT Bank BNI Syariah yang sudah menjadi pegawai tetap selama
minimal 1 tahun kerja. Teknik yang digunakan adalah teknik penarikan sampel
non probabilita yaitu purposive, didasarkan pada peneliti ingin mendalami suatu
kasus yang melibatkan a) jenis responden tertentu, b) isu-isu sensintif bagi
masyarakat, c) memperoleh pemahaman yang lebih menyeluruh tentang masalah
yang diteliti. Dalam memilih anggota sampel, teknik ini melibatkan penilaian ahli
atau tujuan-tujuan tertentu yang ingin dicapai peneliti. Jumlah sampel yang akan

diambil adalah 70 orang yang dijadikan responden. Jumlah ini diambil dengan
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petimbangan bahwa keterbatasan waktu yang dimiliki oleh peneliti untuk
mengajukan kuesioner kepada responden.

Ada kriteria dalam penarikan sampel yang ditetapkan dalam penelitian ini,
yaitu orang yang sudah menjabat sebagai manajer dan analis selama minimal 1
tahun kerja. Alasannya karena penulis mengukur seringnya penrtemua dan
komunikasi lansung dengan pemimpin divisi yang diharapkan lebih besar
pengaruhnya dalam memberikan informasi. Responden tersebut adalah 70 orang
pegawai di kantor pusat. Hal ini dengan alasan bahwa dengan kurun waktu
tersebut, tentunya penulis akan dapat mengumpulkan data yang dibutuhkan dari

pegawai kantor pusat untuk membuat penulisan skripsi ini.
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D. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1. Studi Kepustakaan
Studi kepustakaan yang digunakan merupakan data yang diredaksi oleh
penulis untuk menjawab masalah penelitian secara khusus yaitu data yang
diperoleh penulis melalui membaca buku, literature, majalah, internet, dan
referensi yang berhubungan dengan pembahasan. Selain itu studi kepustakaan
juga dikumpulkan melalui informasi-informasi yang diperoleh dari pihak
perusahaan.

2. Studi lapangan
Studi lapangan yang dilakukan merupakan data yang diredaksi melalui survai
yang diperoleh melalui pemberian kuesioner kepada pegawai. Dalam pene-
litian, kuesioner digunakan untuk memperoleh informasi yang sesuai dengan
tujuan penelitian, sehingga pertanyaan-pertanyaan yang diajukan harus
berkaitan dengan hipotesis dan tujuan penelitian yang bersangkutan. Adapun
data yang terkumpul adalah mengenai analisis hubungan antra gaya kepe-

mimpinan dan intensi turnover.

E. Teknik Analisis Data
Pengujian hipotesis dan analisis data penelitian akan dilakukan menggunakan
matriks korelasi Pearson yang dapat menggambarkan korelasi antar variabel yang

diuji dalam Hipotesis | (H1) dan Hipotesis 11 (H2).
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Pengumpulan data terdiri dari dua bagian, bagian pertama berisi pertanyaan
mengenai karakteristik dari responden yang terdiri dari, usia, posisi kerja, dan
lama bekerja. Bagian kedua terdiri dari pertanyaan mengenai gaya hidup yang
diukur berdasarkan tiga gaya kepemimpinan supportive leadership, instrumental
leadership, dan participative leadership.

Pada penelitian ini penulis menggunakan skala Likert untuk skala peng-
ukuran. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial yang telah diterapkan

secara spesifik oleh peneliti. Bobot yang digunakan dapat dilihat dalam tabel

berikut.
Tabel 2 Bobot Skala Penilaian (Likert)
Tingkat Intensitas Tingkat Pernyataan
Penilaian Bobot Penilaian Bobot

Sering 5 Sangat Setuju 5
Cukup Sering 4 Setuju 4
Pernah 3 Netral 3
Kadang-kadang 2 Tidak Setuju 2
Tidak Pernah 1 Sangat Tidak Setuju 1

Analisis dilakukan terhadap data yang diperoleh dari jawaban responden
melalui kuesioner yang diberikan. Dalam penelitian ini, skala pengukuran yang
digunakan adalah, skala ordinal. Skala ordinal menunjukkan adanya perbedaan,
selain itu juga menunjukkan adanya urutan antara kategori variabel yang akan
diukur. Variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi dimensi, kemudian dimensi

dijabarkan menjadi indikator yang dapat diukur. Indikator-indikator ini yang
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kemudian dijadikan sebagai dasar untuk menyusun pertanyaan berupa pertanyaan
yang akan dijawab oleh responden.

Peneliti akan menggunakan program SPSS (Statistical Product and Service
Solution) versi 13.0. Hal ini dilakukan antara lain untuk mempermudah dalam
melihat hubungan antara variabel gaya kepemimpinan dengan variabel intensi
turnover. Sebelum melakukan analisa data peneliti terlebih dahulu melakukan
pengkodean terhadap data yang diperoleh di lapangan melalui kuesioner. Hal ini
dimaksudkan untuk menyusun secara sistematis data yang diperoleh sehingga
mudah untuk dipindahkan dan diolah dengan menggunakan perangkat komputer.

Pengujian reliabilitas mempunyai tujuan untuk mengetahui konsistensi atau
kestabilan pengukuran yang dilakukan dengan instrumen yang ada. Suatu tes atau
pengukuran disebut koefisien jika pengukuran tersebut memberikan hasil yang
sama kapanpun pengukuran tersebut diberikan. Seringkali tes hanya diberikan
satu kali dengan beberapa himpunan soal yang sama.

Uji reliabilitas instrumen pada penelitian ini dilakukan dengan metode
reliabilitas konsistensi internal. Pada metode ini, tidak perlu dilakukan dua kali
pengukuran kepada individu. Respon terhadap pertanyaan-pertanyaan yang
diberikan, diharapkan konsisten secara internal.

Selanjutnya untuk mengetahui kekuatan korelasi antara variabel independen

dan variabel dependen dapat dilihat pada Tabel 3 berikut ini.
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Tabel 3 Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Korelasi

Tingkat Hubungan

Interval Koefisien Korelasi

<0.10 Tidak Ada 2-0.10
>0.10-<0.30 Kecil <-0.10-2-0.30
>0.30-<0.50 Sedang <-0.30-2-0.50
>0.50-<1.00 Kuat <-0.50-2-1.00

F. Keterbatasan Penelitian

Penulis menyadari keterbatasan penelitian yang dilakukan yaitu waktu, skala

dan sumber daya penelitian. Ukuran sampel masih sangat sedikit dan jenis sampel

yang cenderung homogen hanya dari divisi dari satu perusahaan yakni Kantor

Pusat PT Bank BNI Syariah.

Penelitian yang akan datang sebaiknya memperbesar jumlah sampel dan

skalanya untuk membuktikan konsistensi teori yang diuji.
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BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum PT Bank BNI Syariah

Sejarah Singkat PT Bank BNI Syariah

Pada tahun 2003 dilakukan penyusunan corporate plan BNI Syariah yang di
dalamnya termasuk rencana independensi pada tahun 2009-2010. Proses
independensi BNI Syariah diperkuat dengan kebijakan otonomi khusus yang
diberikan oleh BNI kepada UUS BNI pada tahun 2005. Pada Tahun 2009, BNI
membentuk Tim Implementasi Pembentukan Bank Umum Syariah, sehingga
terbentuk PT Bank BNI Syariah yang efektif beroperasi sejak tanggal 19 Juni
2010.

Bank BNI Syariah berdiri pada tahun 2000 yang terbentuk secara mandiri
melalui tim proyek internal tanpa bantuan konsultan. Pola yang digunakan BNI
untuk masuk dalam pasar perbankan syariah adalah dual banking system. Hal ini
sesuai dengan UU Nomer 10 tahun 1998 yang memungkinkan bank-bank umum
untuk membuka layanan syariah, yakni menyediakan layanan perbankan umum
dan perbankan syariah secara sekaligus. Nasabah dapat menikmati layanan
syariah di Kantor cabang BNI Konvensional (office channeling) dengan lebih
kurang 750 outlet yang tersebar di seluruh wilayah Indonesia. Di dalam pelak-
sanaan operasional perbankan, BNI Syariah tetap memperhatikan kepatuhan

terhadap aspek syariah. Dengan Dewan Pengawas Syariah (DPS) yang saat ini
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diketuai oleh KH. Ma’ruf Amin, semua produk BNI Syariah telah melalui
pengujian dari DPS sehingga telah memenuhi aturan syariah.

Di dalam Corporate Plan UUS BNI tahun 2000 ditetapkan bahwa status UUS
bersifat temporer dan akan dilakukan spin off tahun 2009. Rencana tersebut
terlaksana pada tanggal 19 Juni 2010 dengan beroperasinya BNI Syariah sebagai
Bank Umum Syariah (BUS). Realisasi waktu spin off bulan Juni 2010 tidak
terlepas dari faktor eksternal berupa aspek regulasi yang kondusif yaitu dengan
diterbitkannya UU No0.19 tahun 2008 tentang Surat Berharga Syariah Negara
(SBSN) dan UU No.21 tahun 2008 tentang Perbankan Syariah. Disamping itu,
komitmen Pemerintah terhadap pengembangan perbankan syariah semakin kuat
dan kesadaran terhadap keunggulan produk perbankan syariah juga semakin

meningkat.

Pemisahan (Spin Off) Unit Usaha Syariah BNI

Proses spin off dilakukan dengan beberapa tahapan, sesuai dengan ketentuan
perundang-undangan yang berlaku termasuk ketentuan Bank Indonesia (Bl). Bl
memberikan persetujuan prinsip untuk pendirian BNI Syariah, dengan surat
nomor 12/2/ DPG/DPbS tanggal 8 Februari 2010 perihal Izin Prinsip Pendirian PT
Bank BNI Syariah. Pada tanggal 22 Maret 2010 telah ditandatangani Akta Nomor
159, Akta Pemisahan Unit Usaha Syariah PT Bank Negara Indonesia (Persero)
Tbk ke dalam PT Bank BNI Syariah dan Akta Nomor 160, Akta Pendirian PT
Bank BNI Syariah, yang keduanya dibuat di hadapan Aulia Taufani, sebagai
penganti dari Sutjipto, Notaris di Jakarta. Selanjutnya Akta pendirian tersebut

telah memperoleh pengesahaan melalui Keputusan Menteri Hukum dan Hak
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Asasi Manusia Republik Indonesia nomor AHU-15574. AH.01.01, Tanggal 25
Maret 2010. Izin Usaha diterbitkan oleh Bank Indonesia pada tanggal 21 Mei
2010, melalui Keputusan Gubernur Bank Indonesia Nomor 12/41/kep.gbi/2010
tentang Pemberian Izin Usaha PT Bank Bni Syariah. Selanjutnya BNI Syariah

efektif beroperasi pada tanggal 19 Juni 2010.

Visi Misi PT Bank BNI Syariah

BNI Syariah memiliki visi dan misi sebagai pilar tujuan dari perusahaanya,
yang hal tersebut merupakan acuan untuk mengarahkan perusahaan.

Visi BNI Syariah adalah “Menjadi bank syariah pilihan masyarakat yang
unggul dalam layanan dan kinerja”

Misi BNI Syariah
1. Memberikan kontribusi positif kepada masyarakat dan peduli pada kelestarian

lingkungan
2. Memberikan solusi bagi masyarakat untuk kebutuhan jasa perbankan syariah
3. Memberikan nilai investasi yang optimal bagi investor
4. Menciptakan wahana terbaik sebagai tempat kebanggaan untuk berkarya dan

berprestasi bagi pegawai sebagai perwujudan ibadah
5. Menjadi acuan tata kelola perusahaan yang amanah.

Dalam bab ini akan dijabarkan hasil-hasil yang telah diolah oleh penulis
berdasarkan data-data jawaban kuisioner yang telah disebar dan diisi oleh
responden. Analisis ini menggunakan alat bantu SPSS (Statistical Package for
Social Science) seri 16.0 untuk menghasilkan interpretasi data. Data-data ini telah

dianalisa oleh penulis untuk lebih memudahkan pemahaman pembaca.
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B. Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil pengumpulan data primer dengan menggunakan kuesioner
yang dibagikan kepada responden, dapat diketahui data karakteristik individual
sampel pegawai yang menjadi responden. Responden dalam penelitian ini adalah
pegawai yang bertugas di PT Bank BNI Syariah bagian pusat. Jumlah keseluruhan
responden dalam penelitian ini sebanyak 50 orang.

Secara substansi, deskripsi responden digambarkan melalui struktur
demografinya meliputi: jenis kelamin, usia, masa kerja, jabatan saat ini. Masing-
masing diuraikan sebagai berikut:

1. Jenis kelamin

Berdasarkan jenis kelamin, responden terdiri dari 27 orang responden
pegawai laki-laki (54%) dan 23 orang responden pegawai perempuan (46%).
Sebaran tersebut tergambar dalam pie chart sebagai berikut :

Gambar 6 Sebaran responden berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

| Laki-laki

Perempuan

Sumber: Data Primer Diolah, 2012
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2. Usia Responden

Berdasarkan usia responden diketahui bahwa sebanyak 50 responden terdapat
19 pegawai (38%) berusia 22-25 tahun, 12 pegawai (24%) berusia 26-29 tahun,
10 pegawai (20%) berusia 30-33 tahun, 3 pegawai (6%) berusia 34-37 tahun,
2 pegawai (4%) berusia 38-41 tahun dan diikuti 4 pegawai (8%) berusia >42.
Sehingga dapat disimpulkan pegawai di PT Bank BNI Syariah mayoritas berusia
muda.
3. Masa Kerja

Hasil perhitungan terhadap masa kerja responden menunjukkan bahwa masa
kerja responden terbanyak sebesar 31 (62%) pegawai pada masa kerja 1 — 3 tahun
kerja kemudian diikuti pegawai masa kerja 26 — 29 tahun sebanyak 4 (8%)
responden.
4. Jenjang Jabatan

Berdasarkan jenjang jabatan yang ada meliputi: Asisten (ASST), Asisten
Manajer (AMGR), dan Manager (MGR) didominasi oleh pegawai pada jenjang
AMGR 26 pegawai (52%). Berikut adalah responden berdasarkan jenjang jabatan.

Gambar 7 Sebaran responden berdasarkan Jenjang jabatan

Jenjang Jabatan

30
25
20
15 4
10 -

Asisten Asisten Manager Manajer

Sumber: Data Primer Diolah, 2012
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Dari hasil karakteristik tersebut menunjukkan bahwa PT Bank BNI Syariah

pusat mayoritas pegawai laki-laki. Masa jabatan untuk keseluruhan termasuk

baru, antara 1 — 3 tahun. Hal ini cukup menguntungkan bila ditinjau pegawai

berusia muda dengan jenjang karir yang masih baru karena semangat dan motivasi

yang tinggi.

Tabel 4 Data Karakteristik Responden
Karakteristik Jumlah
Jumlah Responden 50
Jenis Kelamin:

- Laki-Laki 27
- Perempuan 23
Usia:
- 22-25tahun 19
- 26— 29 tahun 12
- 30— 33 tahun 10
- 34 — 37 tahun 3
- 38-—41tahun 2
- >42 4
Masa kerja:
- 1-3tahun 31
- 4-6tahun 4
- 7-10tahun 8
- 11-13tahun 3
- >14 tahun 4
Jenjang Jabatan:
- Asisten 15
- Analis 26
- Manajer 9

Sumber: Data Primer Diolah, 2012
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C. Hasil Analisis dan Interpretasi Data
1. Uji Validitas Data

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut
(Ghozali, 2009: 49).

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan 50 sampel responden pegawai
BNI Syariah dengan target penyebaran 70 kuisioner, 58 yang kembali dan
8 kuisioner yang tidak valid. Pusat yang diolah menggunakan SPSS 16.0 for
Windows. Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pernyataan-
pernyataan pada kuesioner yang harus dibuang/diganti karena dianggap tidak
relevan. Item Instrumen dianggap Valid jika lebih besar dari 0,3 atau bisa juga
dengan membandingkannya dengan r tabel. Jika r hitung > r tabel (DF=48,
0.2353) maka valid. Atau jika nilai Sig. (1-tailed) < 0,05 berarti item tersebut
valid dan berlaku sebaliknya. Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel dibawah

ini.
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No. Pernyataan Pearson Ket
Correlation

Leadership Style ( Path Goal )
Suportif Leadership

1. Atasan Saya membantu Saya dalam 597 Valid
menyelesaikan pekerjaan yang sulit

2. Atasan Saya memberikan arahan kepada Saya 494 Valid
mengenai pekerjaan yang baru

3. Atasan Saya menciptakan suasana 762 Valid
kekeluargaan dalam unit kerja

4. Atasan Saya memiliki hubungan emosional .789 Valid
yang dekat dengan bawahannya

5. Atasan Saya peduli akan kesejahteraan Saya .845 Valid

6. Atasan Saya mengakomodir ide-ide yang 770 Valid
muncul dari bawahan.

7. Atasan Saya mampu mengimplemen-tasikan .803 Valid
ide-ide yang terkumpul
Instrumental Leadership

8. Atasan Saya membuat target dalam setiap .795 Valid
pekerjaan

9. Atasan Saya membuat alur kerja dalam setiap 799 Valid
pekerjaan

10. | Atasan Saya membuat jadwal dalam 756 Valid
menyelesaikan pekerjaan

11. | Atasan Saya meminta Saya untuk mengikuti 663 Valid
peraturan dan prosedur yang telah dibuat

12. | Atasan Saya memberikan  pemahaman 673 Valid
mengenai fungsi dan perannya sebagai atasan

13. | Atasan Saya menginginkan Saya dapat 725 Valid
mencapai target yang lebih tinggi

14. | Atasan Saya ingin Saya bekerja sebaik .601 Valid
mungkin

15. | Atasan Saya mengarahkan apa yang dilakukan .632 Valid
dalam menyelesaikan pekerjaan

16. | Atasan Saya mengawasi pekerjaan yang Saya 569 Valid
lakukan

17. | Atasan Saya mengarahkan pekerjaan Saya 755 Valid

sesuai dengan cara-cara yang telah
ditentukannya
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Partisipatif Leadership

18 | Atasan Saya mendiskusikan  pekerjaan- 801 Valid
pekerjaan yang akan dilakukan oleh tim.

19. | Atasan Saya mempertimbangkan usulan dan .894 Valid
masukan yang bawahan berikan

20. | Atasan Saya memberikan kepercayaan penuh 750 Valid
kepada Saya untuk mengambil keputusan
dalam lingkup pekerjaan Saya

21. | Atasan Saya meminta saran kepada bawahan .695 Valid
terhadap apa yang harus dikerjakan oleh tim
Turnover Intention Valid

22. | Saya merasa nyaman terhadap pekerjaan Saya .703 Valid

23. | Menurut Saya pekerjaan yang Saya lakukan 679 Valid
tidak sesuai dengan kemampuan yang Saya
miliki.

24. | Saya nyaman dengan pimpinan Saya saat ini. .385 Valid

25. | Saya senang memberikan Kkinerja yang .340 Valid
memuaskan kepada pimpinan Saya

26. | Saya ingin memiliki peran penting dalam 451 Valid
kesuksesan pemimpin Saya.

27. | Saya merasa kurang nyaman akan lingkungan 77 Valid
kerja.

28. | Saya merasa memiliki peluang dalam 733 Valid
meningkatkan karir Saya

29. | Gaji yang Saya terima belum cukup dalam 374 Valid
memenuhi kebutuhan hidup saya

30. | Saya merasa perusahaan belum bisa menjamin 519 Valid
kebutuhan Saya dimasa tua

31. |Saat Saya memberikan Kinerja  yang 497 Valid
memuaskan Perusahaan tidak memberikan
penghargaan atas hasil tersebut

32. | Saya tidak berniat meninggalkan pekerjaan, 192 TidakValid

jika ada tawaran yang lebih baik dari
perusahaan lain

Hasil uji validitas diatas menunjukkan bahwa semua indikator terkecuali

Intensi Turnover (TI111/32) tidak valid. Berikut akan lebih dijelaskan lebih

lengkap dengan menggunakan hasil dari data SPSS keseluruhan.
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Tabel 6 Validitas Data

Correlations

SUM_SL | SL1|SL2 | SL3 | SL4 | SL5 | SL6 | SL7
Pearson Correlation SUM_SL 1.000| .597| .494| .762| .789| .845| .770| .803
Sig. (1-tailed) SUM_SL .000( .000| .000| .000| .000| .000| .000
N SUM_SL 50/ 50| 50f 50{ 504 50f 50/ 50

Correlations

SUM_IL |IL1 [IL2 [IL3 |IL4 |IL5 |IL6 |IL7 |IL8 [IL9 [IL10
Pearson Correlation SUM_IL 1.000| .795| .799| .756| .663| .673| .725| .601| .632| .569| .755
Sig. (1-tailed) SUM_IL .| .000| .000( .000( .000| .000| .000| .000| .000| .000( .000
N SUM_IL 50/ 50| 50| 50{ 50/ 50{ 50f 50/ 50/ 50[ 50

Correlations

SUM_PL|PL1 |PL2|PL3| PL4
Pearson Correlation SUM_PL 1.000| .801| .894| .750| .692
Sig. (1-tailed) SUM_PL | .000] .000] .000] .000
N SUM_PL 50 50/ 50/ 50/ 50
Correlations

SUM.TI|TH | TI2 | T13 | T4 | T15 | Ti6 | T17 | T8 | Tig | T110 | TI11
Pearson Correlation SUM_TI| 1 0go| .699| .676| .600| .324| .325| .790| .763| .595| .598| .585| .140
Sig- ") SUM_TY .000| .000| .000| .011| .011|.000| .000| .000| .000| .000| .166
N SUM_TI 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50/ 50/ 50| 50 50 50

Sumber: Data Primer Diolah (Output SPSS)

Nilai hitung TI11 tidak memenuhi kriteria Pearson Correlation (r tabel,

> 0.2353) dan Sig, sehingga lebih baik diabaikan.

Correlations

SUM_TI| T |TI2| TI3 |TI4|TI5|TI6 | TI7 [ TI8 | TI9 [TI10
Pearson Correlation SUM_TI| 1.000(.723|.713| .580(.326(.291|.811|.790|.588| .631|.616
Sig. (1-tailed) SUM_TI .|.000{.000| .000|.010{.020{.000(.000|.000| .000|.000
N SUM_TI 50{ 50 50| 50| 50( 50| 50| 50| 50| 50| 50
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Hasil dari uji validitas menunjukkan bahwa indikator-indikator pertanyaan

pada kuesioner telah valid.

2. Uji Reliabilitas Data

Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2009: 45).

Uji reliabilitas diukur dengan menggunakan Cronbach’s Alpha (o) dimana hasil
yang menunjukkan di atas 0,60 dapat dikatakan reliabel. Berikut ini adalah hasil

perhitungan uji reliabilitas terhadap kuesioner yang diolah menggunakan SPSS 16.0

for Windows:
SL PL
Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of ltems Cronbach's Alpha | N of ltems
851 7 785 4
IL Ti
Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Items Cronbach's Alpha | N of ltems
883 19] 811 10
Tabel 7 Reabilitas Data
No. Variabel Cronbach’s Alpha | Keterangan
1. SL: Supportive Leadership 0,851 Reliabel
2. IL: Instrumental Leadership 0,883 Reliabel
3. PL.: Participative Leadership 0,785 Reliabel
4. TI: Turnover Intention 0,811 Reliabel
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3. Pembahasan Data dan Jawaban Responden

Dalam pembahasan data peneliti akan menunjukkan hasil dari jawaban
responden dalam setiap dimensi. Hal ini dilakukan untuk menjelaskan lebih rinci
hasil jawaban dari setiap pernyataan responden. Untuk mengolah data ini peneliti
melanjutkan penggunaan pengolahan data SPSS 16.0.

Dimensi yang dimunculkan pada penelitian ini, yang berdasarkan dari teori
Kepemimpinan Path-Goal (House, 1971; House dan Mitchell, 1974) dan Intensi

Turnover (Mobley, 1977).

a. Variabel Kepemimpinan Path-Goal

Penelitian kepemimpinan Path-Goal memiliki beberapa dimensi untuk diukur
yaitu Supportive Leadership (SL), Instrumental Leadership (IL), Partisipative
Leadership (PL). Setiap dimensi memunculkan beberapa indikator untuk

memudahkan penelitan dan lebih mengumpulkan hasil pernyataan responden.

Tabel 8 Jawaban Responden Mengenai Atasan memberikan Bantuan
Terhadap Pegawai Menyelesaikan Pekerjaan yang Sulit

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 2 4
Kurang Setuju 8 16
Setuju 33 66
Sangat Setuju 7 14
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa para responden memberikan per-
nyataan mayoritas pada kesetujuan. Sebanyak 33 responden dengan persentase

66% menjawab setuju, 8 responden (16%) menjawab kurang setuju, 7 responden
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(14%) menjawab sangat setuju, 2 responden (4%). Hasil pernyataan ini
menunjukkan bahwa pada unit pusat PT BNI Syariah pegawai dan pemimpin
memiliki kerja sama yang baik dalam menyelesaikan pekerjaannya, mayoritas

membuktikan pemimpin ikut membantu menyelesaikan pekerjaan bawahannya.

Tabel 9 Jawaban Responden Mengenai Atasan Memberikan Arahan
kepada Pegawai Mengenai Pekerjaan yang Baru

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 1 2
Kurang Setuju 4 8
Setuju 36 72
Sangat Setuju 9 18
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, Mei 2012

Pada tabel diatas menunjukkan pernyataan responden pada indikator mayo-
ritas setuju. Sebanyak 36 responden (72%) menyatakan setuju, 9 responden (18%)
sangat setuju, 4 responden (8%) kurang setuju dan 1 responden (2%) tidak setuju.
Hal ini menunjukkan bahwa pada unit pusat PT Bank BNI Syariah mayoritas
pegawai merasakan bahwa atasan memberikan arahan apabila ada pekerjaan yang
baru, ini membuktikan bahwa atasan memiliki peran penting dalam menye-
lesaikan suatu pekerjaan. Atasan memberikan penjelasan-penjelasan kepada
bawahan untuk lebih memudahkan menyelesaikan pekerjaan dan mengurangi

kesalahan dalam penyelesaiannya.
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Tabel 10 Jawaban Responden Mengenai Atasan Menciptakan
Suasana Kekeluargaan dalam Unit Kerja

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 1 2
Kurang Setuju 8 16
Setuju 28 56
Sangat Setuju 13 26
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, Mei 2012

Tabel responden diatas menunjukkan bahwa pegawai setuju atasan
memberikan suasana kekeluargaan dalam unit. Sebanyak 28 responden (56%)
setuju, 13 reponden (26%) sangat setuju, 8 responden (16%) kurang setuju dan
1 responden (2%) tidak setuju. Dengan demikian atasan berusaha membuat suatu
kedekatan yang baik dengan bawahannya, hal ini akan memberikan kenyamanan

bawahan dalam bekerja sama dan menyelesaikan pekerjaannya.

Tabel 11 Jawaban Responden Mengenai Atasan Memiliki
Hubungan Emosional yang Dekat dengan Bawahannya

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju 1 2
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 19 38
Setuju 25 50
Sangat Setuju 5 10
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Hasil responden menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merasa
memiliki hubungan emosional yang dekat dengan bawahannya. Hal ini dibuktikan
dari 25 responden (50%) setuju, 19 responden (38%) kurang setuju, 5 responden
(10 %) sangat setuju, dan 1 responden (2%) menyatakan sangat tidak setuju.

Dengan adanya hubungan emosional yang dekat akan meningkatkan motivasi
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pegawai, karena merasa saling membutuhkan dalam menyelesaikan pekerjaan
dalam meningkatkan kemajuan perusahaan. Pegawai akan merasa nyaman dan
tidak merasa terpaksa dalam menghadapi pekerjaan. Hasil diatas juga
membuktikan 38% menyatakan tidak setuju.

Peneliti melakukan penelitian kualitatif untuk melihat apa yang menyebabkan
pegawai cukup banyak merasa tidak memiliki hubungan emosional yang dekat
dengan bawahannya. Hasil wawancara dari beberapa pegawai menyatakan bahwa
mereka merasa pemimpin mereka membatasi diri dengan perbedaan atasan dan
bawahan, pegawai hanya memiliki peran dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Komunikasi antara atasan dan bawahan tidak leluasa.

Tabel 12 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Peduli akan Kesejahteraan Pegawal

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 3 6
Kurang Setuju 10 20
Setuju 33 66
Sangat Setuju 4 8
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari hasil jawaban responden diatas menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai setuju atasan peduli akan kesejahteraan pegawainya. 33 responden (66%)
setuju, 10 responden (20%) kurang setuju, 4 responden (8%) sangat setuju dan
3 responden (6%) tidak setuju akan pernyataan ini. Ha tersebut membuktikan
bahwa sebagian besar pegawai merasa atasan peduli, hal ini akan meningkatkan

loyalitas pegawai dalam bekerja, karena memiliki atasan yang peduli hal tersebut
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menjadi dasar pegawai untuk memberikan Kinerja yang baik untuk memuaskan
atasan.

Dilain hal hasil membuktikan 20% menyatakan kurang setuju. Hasil
wawancara membuktikan bahwa atasan tidak memiliki peran penting dalam
kesejahteraan pegawai, kurangnya kepedulian dan keingintahuan atasan terhadap

kesejahteraan pegawainya.

Tabel 13 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Mengakomodir Ide-ide yang Muncul dari Bawahan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 2 4
Kurang Setuju 3 6
Setuju 38 76
Sangat Setuju 7 14
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Peryataan responden diatas menunjukkan Atasan di unit pusat sebagian besar
mengakomodir ide-ide yang muncul dari bawahannya. Hal ini ditunjukkan dari
besarnya nilai setunju 38 responden (76%), 7 responden (14%) menyatakan
sangat setuju, 3 responden (6%) menyatakan kurang setuju. Hal ini akan
meningkatkan semangat pegawai dalam bekerja dan meningkatkan kreativitasnya,

pegawai merasa diakui dilingkungan kerja.
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Tabel 14 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Mampu Mengimplementasikan Ide-ide yang Terkumpul

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 1 2
Tidak Setuju 1 2
Kurang Setuju 6 12
Setuju 38 76
Sangat Setuju 4 8
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Hal diatas menunjukkan Atasan mampu mengimplementasikan ide-ide yang
terkumpul. Sebanyak 38 responden (76%) menyatakan setuju, 6 responden (12%)
menyatakan kurang setuju, 4 responden (8%) menyatakan sangat setuju,
1 responden (2%) tidak setuju dan 1 responden (2%) sangat tidak setuju. Atasan
adalah penggerak suatu tim, bawahan akan menghargai atasan dan menghormati
atasan jika atasan tersebut memiliki kebijaksanan dan kemampuan yang lebih dari
mereka. Atasan yang tidak memiliki kemampuan, pengetahuan dan ide maka tim
yang dipimpinnya tidak dapat berjalan dengan baik karena tidak ada pondasi yang
menahannya. Bawahan tidak akan memiliki arah dan kejelasan dalam
menyelesaikan pekerjaannya.

Tabel 15 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Membuat Target dalam Setiap Pekerjaan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 1 2
Kurang Setuju 9 18
Setuju 32 64
Sangat Setuju 8 16
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Pernyataan diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan

setuju bahwa atasan membuat target dalam setiap pekerjaan. Sebanyak
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32 responden (64%) menyatakan setuju, 9 responden (18%) menyatakan kurang
setuju, 8 responden (16%) menyatakan sangat setuju, 1 responden (2%)
menyatakan tidak setuju. Dengan dibuatnya target oleh atasan diharapkan
pekerjaan yang akan dikerjakan dapat berjalan dengan baik dan tepat waktu. Hal
ini dikatakan baik apabila sesuai dengan budaya tim, apabila sebuah tim lebih
nyaman untuk diberikan keleluasaan dalam menyelesaikan pekerjaannya, hal ini
akan memberikan beban terhadap pegawai.

Tabel 16 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Saya membuat alur kerja dalam setiap pekerjaan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 1 2
Tidak Setuju 1 2
Kurang Setuju 13 26
Setuju 29 58
Sangat Setuju 6 12
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Hasil pernyataan diatas membuktikan bahwa sebagian besar pegawai setuju
bahwa atasan di unit pusat membuat alur kerja pada setiap pekerjaan sebanyak 29
responden (58%) setuju, 13 responden (26%) kurang setuju, 6 responden (12%)
sangat setuju,1 responden (2%) tidak setuju, 1 responden (2%) sangat tidak setuju.
Dengan adanya alur kerja yang sudah ada, diharapkan memudahkan pegawai

dalam meyelesaikan pekerjaan, efisien dalam waktu.
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Tabel 17 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Membuat Jadwal dalam Menyelesaikan Pekerjaan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 2
Tidak Setuju 1 2
Kurang Setuju 14 28
Setuju 27 54
Sangat Setuju 8 16
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Hasil pernyataan diatas membuktikan bahwa sebagian besar pegawai setuju
bahwa atasan di unit pusat membuat jadwal pekerjaan untuk setiap
penyelesaiannya. 27 responden (54%) setuju, 13 responden (28%) kurang setuju,
8 responden (16%) sangat setuju,l responden (2%) tidak setuju. Dengan adanya
pengawasan dalam waktu, pekerjaan yang diberikan akan terlaksana dengan baik,
tapi disesuaikan dengan berat kerja masing-masing pegawai. Tidak semua jenis
pekerjaan dapat diberikan atau diprediksi waktu penyelesaiannya.

Responden memberikan cukup tinggi menyatakan kurang setuju jika atasan
membuat jadwal dalam menyelesaikan pekerjaan. Beberapa responden
mengungkapkan bahwa atasan hanya sebatas memberikan tugas atau disposisi,
bawahan memiliki tanggung jawab dan kesadaran dalam menyelesaikan

pekerjaannya.
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Tabel 18 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Meminta Pegawainya untuk Mengikuti Peraturan
dan Prosedur yang Telah Dibuat

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 2 4
Kurang Setuju 3 6
Setuju 38 76
Sangat Setuju 7 14
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden menyatakan
setuju bahwa atasan meminta pegawai untuk mengikuti peraturan dan prosedur
yang berlaku. Sebanyak 38 responden 76%) menyatakan setuju, 3 responden (6%)
kurang setuju, 7 responden (14%) sangat setuju, dan 2 responden (4%) tidak
setuju. Disini menunjukkan bahwa atasan memiliki disiplin yang tinggi dalam tim.
Hal ini akan memberikan dampak yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan, tapi
apabila atasan sangat terikat akan peraturan dan prosedur tidak menyesuaikan
dengan jenis pekerjaan tim, hal ini akan menurunkan kinerja pegawai.

Tabel 19 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Memberikan Pemahaman Mengenai Fungsi dan
Perannya Sebagai Atasan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 0 0
Tidak Setuju 2 4
Kurang Setuju 9 18
Setuju 34 68
Sangat Setuju 5 10
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa responden sebagian setuju bahwa
atasan memberikan pemahaman mengenai fungsi dan perannya sebagai atasan.

Sebanyak 34 responden (64%) setuju, 5 responden (10%) sangat setuju,
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9 responden (18%) kurang setuju dan 2 responden (4%) tidak setuju. Dalam hal
ini pemimpin memberikan penjelasan mengenai hak dan tanggung jawabnya
dalam tim. Menjelaskan kepada bawahan bahwa atasan memiliki andil besar
dalam pekerjaan, dalam hal perencanaan, pelaksanaan, penyelesaian memerlukan
persetujuan atasan. Bawahan tidak diberi wewenang dalam memberi keputusan
sebelum ada persetujuan dan telah diketahui oleh atasan.

Tabel 20 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Menginginkan Bawahannya dapat Mencapai Target yang Lebih Tinggi

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 1 o
Kurang Setuju 7 14
Setuju 31 62
Sangat Setuju 11 22
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa responden sebagian besar setuju bahwa
atasan di unit pusat menginginkan bawahannya untuk dapat mencapat target yang
lebih tinggi. Dilihat dari 31 responden (62%) setuju, 7 responden (14%) kurang
setuju, 11 responden (22%) sangat setuju, dan 1 responden (2% ) tidak setuju.
atasan memiliki harapan besar akan kinerja pegawai. Hal ini menujukkan atasan
ingin bawahannya terus menerus meningkatkan Kkinerja, mutu dan Kreativitas
kerja. Pegawai diharapkan tidak hanya menyelesaikan pekerjaan tapi memberikan

hal lebih dari hasil pekerjaan tersebut.

Universitas Indonesia
Hubungan antara..., Puty Reta Amalia, FISIP Ul, 2012



60

Tabel 21 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Ingin Bawahannya Bekerja Sebaik Mungkin

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 1 2
Setuju 34 68
Sangat Setuju 15 30
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Tabel tesebut memperlihatkan bahwa responden setuju atasan ingin
bawahannya bekerja sebaik mungkin. Dilihat dari jumlah responden yang
mayoritas menjawab setuju sebesar 34 responden (68%), 15 responden (30%)
sangat
setuju, 1 responden (2%) kurang setuju. Atasan ingin bawahannya menunjukkan
pekerjaan yang memuaskan, tepat pada waktunya.

Tabel 22 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Mengarahkan Bawahannya Apa yang Harus Dilakukan
dalam Menyelesaikan Pekerjaan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 8 16
Setuju 40 80
Sangat Setuju 2 4
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Tabel diatas menunjukkan bahwa responden setuju bahwa atasan
mengarahkan bawahannya apa yang harus dilakukan bawahannya dalam
menyelesaikan pekerjaan. Jumlah responden mayoritas sebanyak 40 responden
(80%) menyatakan setuju, 2 responden (4%) menyatakan sangat setuju dan

8 responden (16%) menyatakan kurang setuju. Dengan begitu bawahan akan lebih
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memahami pekerjaannya dan dapat dikerjakan dengan lebih mudah. Hal ini untuk
mengurangi kesalahan komunikasi atasan dan bawahan.

Tabel 23 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Mengawasi Pekerjaan yang Dilakukan oleh Bawahan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 11 22
Setuju 35 70
Sangat Setuju 4 8
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 35 responden (70%) menyatakan setuju
bahwa atasan mengawasi pekerjaan yang dilakukan oleh bawahan. 11 responden
(22%)menyatakan kurang setuju, 4 responden (8%) menyatakan sangat setuju.
Dengan adanya pengawasan diharapkan pekerjaan dapat berjalan tepat waktu dan
mengurangi adanya kesalahan. Hal ini juga bisa mengurangi kenyamanan
pegawai, apabila pengawasan yang berlebihan dan tidak sesuai dengan jenis kerja
dan budaya unit kerja.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa responden kurang setuju, hasil
wawancara membuktikan bahwa atasan hanya sebatas memberikan disposisi dan
menerima hasil sesuai dengan waktu yang ditentukan tidak memberikan

pengecekan saat tugas diproses, selain apabila pegawai mengajukan pertanyaan.
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Tabel 24 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Mengarahkan Pekerjaan Bawahannya Sesuai
dengan Cara-Cara yang Telah Ditentukannya

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 1 2
Kurang Setuju 13 26
Setuju 33 66
Sangat Setuju 3 6
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa setuju atasan
mengarahkan pekerjaan bawahannya sesuai dengan dengan cara-cara yang telah
ditentukannya. 33 responden (66%) menyatakan setuju, 13 responden (26%)
menyatakan kurang setuju, 3 responden (6%) menyatakan sangat setuju dan 1
responden (2%) menyatakan ketidak setujuan. Penelitian ini menunjukkan bahwa
atasan telah membuat alur pekerjaan dari tahap awal sampai tahap akhir. Bawahan
tidak diberikan peluang untuk menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan cara
masing-masing pegawai. Hal ini memberikan efek positif karena pekerjaan telah
tersusun dengan rapi dan memudahkan pegawai dalam menyelesaikan karena
sudah ada langkah-langkah yang harus dilakukan. Diluar dari hal positif terdapat
pula hal negatif dimana dengan cara ini atasan menghambat kreatifitas bawahan
dan tidak memberikan peluang untuk berkembang

Penelitian diatas juga menunjukkan bahwa 26 % menyatakan kurang setuju,
setelah dilakukan wawancara mendalam membuktikkan beberapa atasan tidak
mengarahkan pekerjaan bawahannya sesuai dengan langkah-langkah yang telah
dibuat, atasan memberikan keleluasaan kepada bawahan untuk menggali

kreatifitas dan kelebihan pegawai dalam mencari cara yang mudah dan nyaman
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bagi peggawai dalam menyelesaikan pekerjaan tetap dalam waktu yang telah
ditentukan. Disini atasan hanya memberikan penjelasan akan pekerjaan dan
memberikan arahan jika pegawai mengalami hambatan.

Tabel 25 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Mendiskusikan Pekerjaan-pekerjaan yang Akan Dilakukan oleh Tim

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 1 2
Kurang Setuju 5 10
Setuju 39 78
Sangat Setuju 5 10
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa setuju atasan
mendiskusikan pekerjaan yang akan dilakukan oleh tim dilhat dari 39 responden
(78%) menyatakan setuju, 5 responden (10%) menyatakan kurang setuju,
5 responden (10%) menyatakan sangat setuju, dan 1 responden (2%) menyatakan
tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa atasan memberikan peluang kepada
bawahannya dalam memberikan pendapat, bawahan ikut andil dalam suatu

pekerjaan atau proyek.

Tabel 26 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Mempertimbangkan Usulan dan Masukan yang Bawahan Berikan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju 1 2
Tidak Setuju 0 0
Kurang Setuju 1 2
Setuju 42 84
Sangat Setuju 6 12
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa setuju atasan

mempertimbangkan usulan dan masukan yang bawahan berikan 42 responden
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(84%) menyatakan setuju, 6 responden (12%) menyatakan sangat setuju,
1 responden menyatakan kurang setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar pegawai merasa bahma masukan dan usulan mereka diterima oleh atasan
untuk didiskusikan, atasan memberikan peluang kepada bawahan dan tidak
membatasi orang lain untuk berkembang.

Tabel 27 Jawaban Responden Mengenai Atasan Memberikan Kepercayaan Penuh kepada
Saya untuk Mengambil Keputusan dalam Lingkup Pekerjaan Saya

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 2 4
Kurang Setuju 8 16
Setuju 33 66
Sangat Setuju 7 14
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa setuju atasan
memberikan kepercayaan penuh kepada bawahan untuk mengambil keputusan
dalam lingkup pekerjaan bawahan itu sendiri, 33 responden (66%) menyatakan
setuju, 8 responden (22%) menyatakan kurang setuju, 7 responden (14%)
menyatakan sangat setuju, dan 2 responden (4%) tidak setuju. Disini atasan
percaya bawahan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan dipercaya dapat
memberikan hasil yang memuaskan. Atasan memberikan kepercayaan dengan
resiko yang ada, hal ini untuk memberikan tantangan kepada bawahan untuk lebih

mandiri, percaya diri, dan berkembang.
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Tabel 28 Jawaban Responden Mengenai
Atasan Meminta Saran kepada Bawahan
Terhadap Apa yang Harus Dikerjakan oleh Tim

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | O 0
Tidak Setuju 1 2
Kurang Setuju 9 18
Setuju 39 78
Sangat Setuju 1 2
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa setuju atasan
meminta saran kepada bawahan terhadap apa yang harus dikerjakan oleh tim. 39
responden (78%) menyatakan setuju, 9 responden (18%) menyatakan kurang
setuju, 1 responden ( 2%) menyatakan sangat setuju, dan 1 responden (2%) tidak
setuju. Atasan melakukan diskusi terhadap pekerjaan yang akan dilakukan,
dengan meminta saran memperlihatkan bahwa atasan ingin memberikan
kenyamanan kepada bawahan, apa yang baik dan memudahkan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan tersebut. Dengan didasari aturan-aturan yang sudah ada.

Tabel 29 Jawaban Responden Mengenai
Pegawai Merasa Nyaman Terhadap Pekerjaan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 7 14
Tidak Setuju 33 66
Kurang Setuju 7 14
Setuju 3 6
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari hasil pernyataan responden menunjukkan bahwa mayoritas pegawai
33 pegawai (66%) tidak setuju pada kenyamanan pekerjaan. 7 pegawai (14%)

sangat tidak setuju, 7 pegawai (14%) kurang setuju dan 3 pegawai (6%) setuju.
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Hal ini menunjukkan rendahnya tingkat kenyamanan pegawai terhadap
pekerjaannya. Dengan tingginya ketidaknyamanan ini peneliti melakukan
wawancara yang menghasilkan pernyataan bahwa merasa tidak berkembangnya
pegawai dengan pekerjaan yang rutinitas dan beberapa pegawai merasa pekerjaan
tersebut tidak diikuti dengan pelatihan yang dapat meningkatkan pengetahuan
mereka.

Tabel 30 Jawaban Responden Mengenai
Pegawai Merasa Pekerjaannya Tidak Sesuai dengan
Kemampuan yang Pegawai Miliki

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 2 4
Tidak Setuju 32 64
Kurang Setuju 12 24
Setuju 4 8
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas 32 responden (64%) menyatakan tidak setuju,
12 responden (24%) menyatakan kurang setuju, 4 responden (8%) menyatakan
setuju, 2 reponden (4%) menyatakan sangat tidak setuju. Dengan hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa pegawai pekerjaan yang digeluti sesuai dengan
kemampuan yang pegawai miliki. Hal ini memberikan akibat positif terhadap unit
karena pegawai yang nyaman karena menguasai pekerjaannya akan lebih
meningkatkan hasil unit lebih baik karean sumber daya manusia yang

berkompeten
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Tabel 31 Jawaban Responden Mengenai
Pegawai Nyaman dengan Pimpinan Saat Ini.

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 7 14
Tidak Setuju 32 64
Kurang Setuju 9 18
Setuju 2 4
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa 32 responden
(64%) menyatakan tidak setuju, 9 responden (18%) menyatakan kurang setuju,
7 responden (14%) menyatakan sangat tidak setuju, 2 reponden (4%) menyatakan
setuju terhadap kenyamanan terhadap pimpinan saat ini. Hal ini menunjukkan
pegawai masih belum nyaman terhadap hubungan antara pimpinan dan bawahan.
Hasil wawancara mengungkapkan bahwa beberapa pegawai merasa pimpinan
mereka saat ini tidak memberikan peluang kepada bawahannya untuk
berkembang, atasan tidak sepenuhnya memberikan kepercayaan kepada
bawahannya untuk memberikan pendapat, dan pimpinan tidak sepenuhnya
memperhatikan peningkatan kinerja pegawai.

Tabel 32 Jawaban Responden Mengenai
Pegawai Senang Memberikan Kinerja yang Memuaskan Kepada Pimpinannya

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 6 12
Tidak Setuju 25 50
Kurang Setuju 15 30
Setuju 4 8
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Penelitian menunjukkan sebagian besar pegawai dengan rincian, 25 respon-

den (50%) menyatakan tidak setuju, 15 responden (24%) menyatakan kurang
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setuju, 4 responden (8%) menyatakan setuju, 6 reponden (12%) menyatakan
sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan rendahnya hubungan antara pimpinan
dan bawahan, wawancara menghasilkan kesimpulan kurangnya pengakuan atasan
akan pekerjaan pegawai, tidak adanya bentuk penghargaan terhadap keberhasilan
kinerja pegawai terhadap unit.

Tabel 33 Jawaban Responden Mengenai
Pegawai Ingin Memiliki Peran Penting dalam kesuksesan Pemimpinnya

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 15 30
Tidak Setuju 26 52
Kurang Setuju 9 18
Setuju 0 0
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Hasil penelitian ini menunjukkan mayoritas responden 26 pegawai (52%)
tidak setuju, 15 responden (30%) sangat tidak setuju dan 9 responden (18%)
kurang setuju ingin memiliki peran penting dalam kesuksesan pemimpinnya.

Hal ini menunjukkan belum timbulnya loyalitas pegawai terhadap atasannya.
Pegawai hanya terfokus akan penuntasan tanggung jawab diri sendiri. Hal ini
menunjukkan rendahnya kepuasan pegawai terhadap atasan, hasil wawancara
menunjukkan adanya batasan antara atasan dan bawahan, atasan kurang
memberikan komunikasi yang dekat terhadap pegawai dan tidak memberikan

peluang untuk pegawai berkembang, tidak memperhatikan kenyamanan pegawai.
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Tabel 34 Jawaban Responden Mengenai
Pegawai Merasa Kurang Nyaman akan Lingkungan Kerja

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 8 16
Tidak Setuju 32 64
Kurang Setuju 8 16
Setuju 2 4
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa tidak setuju
apabila tidak merasa nyaman terhadap lingkungan kerja. Sebanyak 32 responden
(64%) menyatakan tidak setuju, 8 responden (16%) menyatakan kurang setuju,
8 responden (16%) menyatakan sangat tidak setuju, 2 reponden (4%) menyatakan
sangat setuju. Hasil tersebut membutktikan bahwa pegawai nyaman terhadap
lingkungan dan hal ini salah satu yang membantu pegawai untuk dapat bekerja
dengan baik dan menghasilkan output yang memuaskan.

Tabel 35 Jawaban Responden Mengenai Pegawai Merasa Memiliki Peluang dalam
Meningkatkan Karirnya

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 7 14
Tidak Setuju 36 72
Kurang Setuju 4 8
Setuju 3 6
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa tidak setuju

jika memiliki peluang dalam meningkatkan karirnya, 36 responden (72%)
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menyatakan tidak setuju, 7 responden (14%) menyatakan sangat tidak setuju,
4 responden (8%) menyatakan kurang setuju, 3 reponden (6%) menyatakan setuju.
Hal ini menunjukkan rendahnya kebijakan perusahaan dan atasan untuk
mensejahterahkan pegawai salah satunya karir. Hasil wawancara menyatakan,
perusahaan belum memperlihatkan manajemen yang jelas mengenai masa depan
pegawai, sulitnya pegawai untuk menaikkan karirnya karena prosedur yang masih
kaku, atasan pun tidak memberikan dukungan dan celah untuk pegawai unjuk
gigi.

Tabel 36 Jawaban Responden Mengenai
Pegawai Merasa Gaji yang Diterima Belum Cukup
dalam Memenuhi Kebutuhan Hidupnya

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 5 10
Tidak Setuju 32 64
Kurang Setuju 12 24
Setuju 1 2
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa setuju atasan
mengarahkan pekerjaan bawahannya sesuai dengan dengan cara-cara yang telah
ditentukannya. 32 responden (64%) menyatakan tidak setuju, 12 responden (24%)
menyatakan kurang setuju, 5 responden (8%) menyatakan sangat tidak setuju,
1 reponden (2%) menyatakan setuju. Hasil ini menunjukkan jika pegawai nyaman

dan puas dalam hal pendapatan, mencukupi untuk keperluan hidup. Ini adalah
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salah satu cara perusahaan untuk memberikan nilai lebih perusahaan dalam
mensejahterakan pegawai diluar dari beberapa faktor yang lainnya.

Tabel 37 Jawaban Responden Mengenai
Pegawai Merasa Perusahaan Belum Bisa Menjamin Kebutuhannya di masa tua

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju 0 0
Tidak Setuju 22 44
Kurang Setuju 24 48
Setuju 4 8
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa setuju atasan
mengarahkan pekerjaan bawahannya sesuai dengan dengan cara-cara yang telah
ditentukannya. 24 responden (64%) menyatakan kurang setuju, 22 responden
(44%) menyatakan tidak setuju, 4 responden (8%) menyatakan setuju. Pegawai
merasa perusahaan telah memberikan jaminan yang sesuai dimasa yang akan
datang, pegawai akan merasakan ketenangan dalam bekerja dan membuat
pekerjaan menjadi lebih efektif karena tidak memikirkan apa yang akan dilakukan
dimasa tua untuk memenuhi hidupnya.

Tabel 38 Jawaban Responden Mengenai Pegawai Tidak Mendapatkan Penghargaan
dari Perusahaan Atas Kinerja yang Memuaskan

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 2 4
Tidak Setuju 30 60
Kurang Setuju 17 34
Setuju 1 2
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari data tabel diatas mayoritas responden menyatakan bahwa setuju atasan

mengarahkan pekerjaan bawahannya sesuai dengan dengan cara-cara yang telah

Universitas Indonesia
Hubungan antara..., Puty Reta Amalia, FISIP Ul, 2012



72

ditentukannya. 30 responden (60%) menyatakan tidak setuju, 17 responden (34%)
menyatakan kurang setuju, 2 responden (4%) menyatakan sangat tidak setuju,
1 reponden (2%) menyatakan setuju. Pegawai di unit merasa mendapatkan imbal
jasa dari perusahaan sesuai dengan pekerjaannya berupa bonus dari penilaian
tahunan yang diadakan dua kali dalam setahun, disini menunjukkan perusahaan
adil akan hasil kinerja pegawai.

Tabel 39 Jawaban Responden Mengenai
Pegawai Tidak Berniat Meninggalkan Pekerjaan,
Jika Ada Tawaran yang Lebih Baik dari Perusahaan lain

Kategori Frekuensi | Presentase %
Sangat Tidak Setuju | 9 18
Tidak Setuju 22 44
Kurang Setuju 14 28
Setuju 5 10
Sangat Setuju 0 0
Total 50 100

Sumber : Hasil Pengolahan Kuisioner, Mei 2012

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 22 responden (44%) tidak setuju,
14 responden (28%) kurang setuju, 9 responden (18%) sangat tidak setuju,
5 responden (10%) setuju bahwa tidak berniat meninggalkan pekerjaan jika ada
tawaran yang lebih baik dari perusahaan lain. Hal ini menunjukkan cukup
tingginya niat pegawai untuk keluar dari perusahaan jika ada yang terbaik.
Wawancara membuktikan bahwa pegawai merasa perusahaan tidak memberikan
pengembangan dalam bidang karir, sulitnya pegawai untuk berkembang dan
manajemen yang belum stabil diluar gaji yang bagus pegawai membutuhkan karir

yang jelas dimasa yang akan datang.
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4. Tes Hipotesis

Penelitian ini menunjukkan tiga komponen gaya kepemimpinan yang
melibatkan kepemimpinan instrumental (IL), kepemimpinan suportif (SL), dan
kepemimpinan partisipatif (PL). Hubungan antara gaya kepemimpinan dan niat
untuk keluar telah dilakukan penelitian. Nilai variabel (IL, SL, PL,L,TI) telah
memperhitungkan rata-rata respon valid dalam mensurvei pertanyaan. Berda-
sarkan survai validitas pertanyaan T111 sebaiknya dikeluarkan. Maka nilai rata-
rata untuk kepemimpinan suportif (SL) dari SL1, SL2, SL3, SL4, SL5, SL6, SL7;
rata-rata kepemimpinan instrumental (IL) IL1, 1L2, IL3, IL4, IL5, IL6, IL7, IL8,
IL9, IL10; rata-rata kepemimpinan partisipatif (PL) PL1, PL2, PL3, PL4. dan rata-
rata untuk gaya kepemimpinan (L) dari IL, SL, PL; dan nilai rata-rata intensi
turnover (TI) dari TI1, T12, TI3, TI4, TI6, TI7, TI8, TI9, TI110. Berdasarkan nilai-
nilai tersebut dilakukan tes hipotesis menggunakan matrix korelasi Pearson.

Tabel 40 Hubungan Intensi Turnover (T1) dan Gaya Kepemimpinan (L)

Correlations

TI L
Turnover  Pearson Correlation 1 -.6187
Intention " sig. (2-tailed) 000
N 50 50]
Leadership Pearson Correlation -618" 1
Sig. (2-tailed) 000
N 50 50|

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Hasil yang diperoleh pada tingkat signifikansi 99%, yaitu hubungan

signifikan negatif (Pearson) antara Leadership Style dan Turnover Intention

Universitas Indonesia
Hubungan antara..., Puty Reta Amalia, FISIP Ul, 2012



74

(-0.618). dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berhubungan negatif

terhadap turnover intention.

Tabel 41 Hubungan Intensi Turnover, Gaya Kepemimpinan Suportif (SL),
Instrumental (IL), Partisipatif (PL)

Correlations

Tl SL IL PL
Tl Pearson Correlation 1 -516" 4117 -594"
Sig. (2-tailed) .000 .003 .000
N 50 50 50 5o|
SL Pearson Correlation -516" 1 435" 590"
Sig. (2-tailed) .000 .002 .000
N 50 50 50 50|
IL Pearson Correlation =414" 435" 1 510"
Sig. (2-tailed) .003 .002 .000
N 50 50 50 5o|
PL Pearson Correlation 594" 590" 5107 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 50 50 50 50|

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Hasil tabel diatas menunjukkan, pada tingkat signifikansi 99%, hubungan
signifikan negatif antara PL-TI (-0,594), IL-TI (-0,411), SL-TI (-0,516)
menyimpulkan bahwa turnover intention berhubungan negatif terhadap seluruh

gaya kepemimpinan (PL, IL, SL).
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BAB V

PENUTUP

A. Simpulan Hasil Analisis

Dari hasil penelitian di PT BNI Syariah unit pusat menunjukkan bahwa
mayoritas pegawai masih baru, dan berjenis kelamin laki-laki dan masih berumur
masih cukup muda, jabatan yang paling banyak pada grade asisten analis.

Hasil uji analisis yang telah dilakukan dengan menggunakan teknik korelasi
peringkat Pearson, menghasilkan kesimpulan sebagai berikut:

Terdapat Hubungan signifikan negatif antara Gaya kepemimpinan Path Goal
(Supportive Leadership, Instrumental Leadership, dan Partisipatif Leadership)
dan turnover intention, semakin tinggi gaya kepemimpinan Path-Goal, turnover
intention semakin redah begitu pula sebaliknya.

Jika dibandingkan antara masing-masing gaya kepemimpinan SL, IL, PL dan
turnover intention, kepemimpinan suportif dan partisipatif yang paling besar

mempengaruhi turnover intention.
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LAMPIRAN 1 KUESIONER

UNIVERSITAS INDONESIA
FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK
PROGRAM SARJANA EKSTENSI
PROGRAM STUDI ADMINISTRASI NIAGA

No. Kuesioner :

No. Responden :

PENGANTAR
Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner
Lampiran : Satu berkas
Yth.

Karyawan Nonakademis
PT BNI Syariah
Di tempat

Nama Saya adalah Puty Reta Amalia, mahasiswi S1 Ekstensi program studi
Administrasi Niaga FISIP Ul. Saya sedang melakukan penelitian untuk mata kuliah riset
bisnis dengan judul : “Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan Path Goal dan Intensi
Turnover pada PT BNI Syariah”.

Saya sangat membutuhkan bantuan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini. Informasi
yang Anda berikan akan sangat bermanfaat bagi penelitian yang sedang Saya lakukan.
Seluruh informasi yang Bapak/lbu berikan bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk
kepentingan penelitian. Diharapkan Anda dapat memberi jawaban yang sebenarnya.

Demikian pengantar ini dibuat, atas perhatian, bantuan, dan waktu yang telah

Bapak/Ibu luangkan. Terimakasih.

Puty Reta Amalia
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Petunjuk pengisian

Berikan penilaian Anda terhadap gaya kepemimpinan atasan Anda setingkat General
Manager (GM) yang selama ini Anda rasakan dan hadapi, dengan memberi tanda
checklist ( V) pada jawaban Anda sesuai dengan keadaan yang sebenarnya dalam arti
bukan apa yang Anda harapkan/yang sebaiknya dan juga tanpa pengaruh orang lain.
Ada lima alternatif jawaban untuk menjawab variabel Leadership Style dan Turnover
Intention.

SS : Sangat Setuju

S : Setuju

KS : Kurang Setuju

TS :Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

No.

Pernyataan SS S KS | TS | STS

Saya senang bekerjasama dengan atasan Saya N

Dengan memberi tanda checklist ( ¥ ) pada kotak jawaban “S” berarti Anda
merasakan setuju dalam pernyataan di atas.

Apabila Anda ingin memperbaiki jawaban, cukup beri tanda coret dua kali (=) pada
jawaban yang akan diganti, kemudian berilah tanda checklist ( V ) pada kolom

jawaban lain yang dianggap benar.

I1. Data Responden

Nama

Jenis kelamin L/ P

Usia

Lamanya bekerja

Jabatan

Nama Atasan
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Petunjuk: Berikanlah tanda checklist (V) pada pernyataan yang paling sesuai dengan

pendapat Anda.
Keterangan:
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
KS : Kurang Setuju
S - Setuju
SS : Sangat Setuju

No. Pernyataan =S KS TS STS

Leadership Style ( Path Goal )

1. | Atasan Saya membantu Saya dalam
menyelesaikan pekerjaan yang sulit

2. | Atasan Saya memberikan arahan kepada
Saya mengenai pekerjaan yang baru

3. | Atasan Saya menciptakan suasana
kekeluargaan dalam unit kerja

4. | Atasan Saya memiliki hubungan
emosional yang dekat dengan bawahannya

5. | Atasan Saya peduli akan kesejahteraan
Saya

6. | Atasan Saya mengakomodir ide-ide yang
muncul dari bawahan.

7. | Atasan Saya mampu mengimplemen-
tasikan ide-ide yang terkumpul

8. | Atasan Saya membuat target dalam setiap
pekerjaan

9. | Atasan Saya membuat alur kerja dalam
setiap pekerjaan

10. | Atasan Saya membuat jadwal dalam
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No. Pernyataan SS KS TS STS
menyelesaikan pekerjaan

11. | Atasan Saya meminta Saya untuk
mengikuti peraturan dan prosedur yang
telah dibuat

12. | Atasan Saya memberikan pemahaman
mengenai fungsi dan perannya sebagai
atasan

13. | Atasan Saya menginginkan Saya dapat
mencapai target yang lebih tinggi

14. | Atasan Saya ingin Saya bekerja sebaik
mungkin

15. | Atasan Saya mengarahkan apa yang
dilakukan dalam menyelesaikan pekerjaan

16. | Atasan Saya mengawasi pekerjaan yang
Saya lakukan

17. | Atasan Saya mengarahkan pekerjaan Saya
sesuai dengan cara-cara yang telah
ditentukannya

18 | Atasan Saya mendiskusikan pekerjaan-
pekerjaan yang akan dilakukan oleh tim.

19. | Atasan Saya mempertimbangkan usulan
dan masukan yang bawahan berikan

20. | Atasan Saya memberikan kepercayaan
penuh kepada Saya untuk mengambil
keputusan dalam lingkup pekerjaan Saya

21. | Atasan Saya meminta saran kepada

bawahan terhadap apa yang harus

dikerjakan oleh tim
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Turnover Intention

22. | Saya merasa nyaman terhadap pekerjaan
Saya
23. | Menurut Saya pekerjaan yang Saya

lakukan tidak sesuai dengan kemampuan

yang Saya miliki.

24. | Saya nyaman dengan pimpinan Saya saat
ini.

25. | Saya senang memberikan kinerja yang
memuaskan kepada pimpinan Saya

26. | Saya ingin memiliki peran penting dalam
kesuksesan pemimpin Saya.

27. | Saya merasa kurang nyaman akan
lingkungan kerja.

28. | Saya merasa memiliki peluang dalam
meningkatkan karir Saya

29. | Gaji yang Saya terima belum cukup dalam
memenuhi kebutuhan hidup saya

30. | Saya merasa perusahaan belum bisa
menjamin kebutuhan Saya dimasa tua

31. | Saat Saya memberikan kinerja yang
memuaskan Perusahaan tidak memberikan
penghargaan atas hasil tersebut

32. | Saya tidak berniat meninggalkan

pekerjaan, jika ada tawaran yang lebih
baik dari perusahaan lain
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