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Abstract

Commencing from the year of eighties, the contemporary management study has started to
switchfromits narrow outlook on leadershipintoalarger dimension. Leadership isnolonger
viewed merely as leaderto human being only, butalso as leader to a change. A leaderdoes
notonly influence the employees, but also becomes a ceniral pointin determining the direction
ofthe company in its relation with various possibilities of change in company environment.
Itisforthis reasonthatthe banking industry, as one ofthe industries facing the very dynamic
and complexcompetition, requires flexible leaders capable ofdealing with various problems
encountered. Qutputs of research indicate that fransformational leadership have negative
andinsignificantpath coefficient of (-0.24). Meanwhile, charismatic leadershipinfluences the
work behavior and employee performance in positive and significant path coefficient of
consecutively (0.84) and (0,80). The transformational leadership have negative influence to
- the employee performance with the significant but negative path coefficient of (-0.64), and
have the work behavior with positive influence to the employee performance with the
positive significant path coefficient of (0,87) at the banking industry in Central Sulawesi.
Benefitofthisresearchisthatitcanbe used as scientific information regardingthe variables
of transformational leadership, and charismatic leadership upon the work behavior and
employee performance atthe banking industry in Central Sulawesi. It can alsobe usedas a
basis to motivate improvement of the work behavior and employee performance related to

‘the leadership application at banking industry, particularly in Central Sulawesi.
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Jﬁy’awan perbankan masa

kini fidak saja dituntut berkutat di bidang
dan profesi yang digelutinya, tetapi juga
harus bisa menganalisis dan mengamati
kejadian dan peristiwa di sekitarnya.
Perstiwa tersebut dapat langsung ber-
sentuhandengan bidangnya, atau sebalik-
nya. Dengan demikian dapat dikalakan
bahwa karyawan perbankan ditunitut uniuk
memiilikipengetahuan danwawasan yang
luas. Hal ini sejalan dengan kemajuan itmu
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pengetahuan dan teknologi yang ber-
pengaruh terhadap sumber informasi dan
sekaligus merupakan masalah yang sangat
vital dalam kelangsungan hidup perban-
kan, serta peran manajer sebagai peng-
gerak organisasi kearah pencapaian tujuan.

Sejak 1ahun 80-an kajian manajemen
kontemporer mulai beranjak keluar dari
bahasan yang sempit tentang kepemim-
pinan ke arah dimensi yang lebih luas.
Kepemimpinan lidak lagi dipandang
sebagai pemimpin lerhadap manusia
semata, letapi juga pemimpin terhadap
perubahan. Secrang pemimpin tidak harya
mempengaruhi bawahan, akan tetapi
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leadership, charismatic leadership, work behavior and

sebagai tiik sentral yang menentukan amh
perjalanan organisasi dalam kaitannya
dengan berbagai kemungkinan perubah-
an yang terjadi pada lingkungan organisast.

Secara teoritk kepemmpinan dapat
dilelaah melalui teori-teor yang lahir di
negara Barat, seperti teori sifat, teori peri-
laku, leori kantingensi, teoritransaksional,
kepemimpinan- transformasional dan
kepemimpinan kharismatik. Akan tetapi
dalam banyak hal teoriteori tersebut di
dalam prakteknya perld perimbangan
yang cenmnat, terutama bagi negara yang
latar belakang budayanya berbeda
dengan negara pencetus teori. Hal ini



terutama disebabkan karena adanya
perbedaan epistimologi, misalnya per-
bedaankonseplualtenlang heterogenitas,
objektivitas dan konsensus.

Bass and Avolic (1990) menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional
tidak hanya mengakui kebuluhan bawah-
an, tetapi juga mencoba berusaha
meningkatkan kebutuhan tersebut dari
tingkatan yang rendah ke tingkatan yang
lebih tinggi sampai kepada tingkatan yang
mapan. Dengan demikian proses
kepemimpinan transformasional dapat
menghasilkan kemampuan bawahan
untuk memimpin diri mereka sendiri,
mengambil tanggung jawab bagi
tindakannya sendiri, dan memperoleh
imbalan melalui kemandirian yang kuat.

Selanjutnya Bass (1985) mendefinisi-
kan kepemimpinan transformasional
sebagai pengaruh pemimpin atau atasan
terhadap bawahan. Para bawahan merasa-
kan kepercayaan, kebanggaan, loyalitas
dan rasa homnat kepada atasan, dan
rnereka dimotivasi untuk berbuat melebihi
apa yang ditargelkan atau diharapkan.
Kepemimpinan transformasional pada
prinsipnya memotivasi bawahan untuk
berbuat lebih baik dar apa yang biasa
dilakukan, dengan katalaindapat mening-
katkan kepercayaan atau keyakinan diri
bawahan. Dengan demikian kepemimpin-
an transaksional dan kepemimpinan
kharismatik merupakan kepemimpinan
yang saling melengkapi dan harus ada
pada sefiap individu pimpinan

Pawar and Eastman {1997: 80-109)
menyatakan bahwa kharisma merupakan
kunci ‘potensi strategi kepemimpinan.
Dalam mendefinisikan kepemimpinan
kharismatik, Waldman dkk berpatokan
pada pendapat House dkk (House, 1977,
House and Shamir, 1993; Klein and
House, 1995) mendefinisikan sebagai
kombinasi hubungan antara individu
(pemimpin} dengan satu atau lebih
bawahannya berdasarkan perilaku
individu, dengan atribut-atribut pimpinan
yang disenangi bawahan.

Sedangkan menurut  Howell
(1988:213-236) menyatakan bahwa
secara personal, kharisma tidak bekerja
unluk mengembangkan bawahan men-
jadi pemimpin. Pada kenyataannya
pemimpin kharismatik enggan memberi
wewenang kepada bawahnnya, karena

pemberian wewenang seperti itu dapat
mengancam kedudukan atau status
kepemimpinanya.

Bass (1985) memberikan pemahaman
yang lebih luas bahwa kepemimpinan
kharsmatik lebih dari sekedar keyakinan
terhadap kepercayaan, tetapi mereka
memiliki kemampuan supernatural.
Bawahan sebagai bagian dari kepemim-
pinan kharsmatik tidak hanya percaya
dan hormat kepada pemimpinnya, tetapi
mereka menjadikan idola dan pujaan
sebagai figur spritual.

Waldman et al.,, (2001) pada kondisi
persaingan yang tidak pasti dikalegorikan
sebagai sangatberisiko, dalam adibahwa
setiap keputusan yang diambil dapat
berdampak buruk dan berisiko bagi
perusahaan. Kondisi yang berisiko
lersebut akan menimbulkan kecemasan
baik dar pihak pimpinan, terlebih para
bawahan, sehingga datam kondisi demikian
sangat dibutuhkan kepemimpinan yang
kharismatik. Trice and Beyer (1386)
memberi catalan bahwa pemimpin yang
kharismalik dapat menjalankan misi dan

. visi mereka melalui perilaku kepemimpinan

mereka dan dalam situasi sosial apapun.
Dengandemikizn industriperbankan yang
merupakan salah satu industri yang
mesnghadapi persaingan yang sangat
dinamis dan kompleks, untuk itu diperiu-
kan pemimpin yang fleksibel dan mampu
menghadapi psrsoalan tersebut di atas.

Para nasabah pada saat sekarang
lebih memilih bank yang dapat berperan
sebagai milra usaha dan juga sebagai
penasehat atau konsultan bagi nasabah
di dalam pengambilan keputusan bisnis.
Untuk itu pola perilaku dan pemikiran
manajemen bank periu diubah, dari sikap
yang dahulu cukup dengan “menunggu”
nasabah menjadi sikap agresif, mampu
menjabarkan situasi yang sedang dihadapi

dan mampu melihat ke depan, sehingga
para nasabah akan merasa bahwa bank
merupakan konsultan mereka yang dapat
dipercaya (Sumami, 1997 : 53).

Dalam kaitan tersebut di atas harus
didukung dengan peningkatan kualitas
pelayanan lerhadap nasabah dan kegiat-
an ini haruslah merupakan tugas harian
semua tingkatan manajer dan staf bank,
demikian pula adanya strukiur organisasi
yang sesuai dengan kondisi usaha bank,
keterampilan teknis perbankan yang
dimiliki karyawan serta keterampilan
manajerial bank yang dimiliki oleh
pimpinan bank adalah tuntutan yang
sangatmendesak padasaatiniyangharus
segera dijawab oleh kalangan perbankan
(Sumami, 1997 : 54).

Berkanan dengan hal tersebut, maka
pihak perbankan perlu untuk mencari pola
kepemimpinan yang dapat diterapkan
pada berbagai situasi dan kondisi
perekonomianyang sangattidak menentu.
Untuk kondisi perekengmian Propinsi
Sulawesi Tengah pada triwulan V-2002
secara friwulan mengalami kontraksi,
sedangkan tahunan menunjukkan per-
lumbuhan yang positif. Xontraksi per-
lumbuhan bersumber dari sisi permintaan
dan penawaran. Dari sisi permintaan
disebabkan menurunnyakonsumsipeme-
rintah, sedangkan dari sisi panawaran di-
sebabkan kontraksi yang terjadi pada
seldor peranian (Bank Indonesia, 2003 : 1).

Perkembangan kelsmbagaan per-
bankan selama triwulan. [V-2002 tidak
mengalami perubahan, jka dilihat dar
jumiah penduduk Propinsi Sulawesi
Tengah maka rasio jumlah penduduk
terhadap jumlah kantor bank adalah 23,4
ribu orang perkantarbank. Dari8 (defapan)
bank yang lerdapal di Propinsi Sulawesi
Tengah, yang terdiri dari bank umum
pemerintah, bank pemerintah daerah dan

Tabel 1.
Jumiah Bank dan Kantor Bank di Propinsi Sulawesi Tengah

1. Bank Peme}mh 4 71
2. BFD ) 1 8
3. Bank Swasta 3 8

TOTAL 8 87

Sumber: Bank Indonesia, Januari 2003.
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bank umum swasta, telah
mengalami perubahan
jumlah kantor dari 78 (wjuh

Gambar

KERANGKA KONSEPTUAL

pulubh delapan) triwutan 1-2002
menjadi 87 (delapan puluh
tujuh) triwulan 1V-2002 kantor
bank termasuk BRI Unit yang
terlihat pada Tabel 1.
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dan ekonomi baru di Propinsi
Sutawesi Tengah. Kondisi sepertiinimem-
butuhkan sistem manajemen (datam hal
ini pola kepemimplnan) vyang sesuai
dengan perkembangan.

Kepemimpinan yang dimaksud ber-
kaitan dengan kegiatan sosio-teknikal
yang implikasinya menyangkut sumber-
daya manusiadan non manusiawi {(aspek
teknik), serta interaksi keduanya. Peneliti-
an ini bermaksud menslaah perilaku

kepemimplnan pada industri perban-
kan yang berkailan dengan gaya kepemim-
pinan kharismatik dan gaya kepemimpinan
tansformasional. Dan hasil penelitian ini
diharapkan dapat disusun suatu konsep
strategik dan prakiek kepemimpinan yang
mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja
karyawan pada industri parbankan yang
ada di Sulawesi Tengah.

Rumusan Masalah
Berdasarkan lalar belakang masalah

maka, permasalahan yang dgiajukan dalam

peneliian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan transfor-
masional: pengaruh idealisme,
motivasi inspirasional, slimulasi
-intelektual dan konsiderasi individual
berpengaruh signifikan terhadap
perilaku kerja?

2. Apakah kepamimpinan kharismatik:
keyakinan diri, mampu mengutarakan
visi, komunikasi harapan kinerja tinggi
dan kepekaan lingkungan ber-
pengaruh signifikan terhadap perilaku
kerja?

3. Apakah kepemimpinan transfor-
masional: pengaruh idealisme,
motivasi inspirasional, stimulasi
‘intelektual dan konsiderasi individual
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan?

4. Apakah kepemiimpinan kharismatik:
keyakinan diri, mampu mengutarakan
visi, komunikasi harapan kinerja tinggi
dan kepekaan lingkungan ber-
pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan?

5. Apakah perilaku kerja; kemampuan,
keterampilan individu dan kejelasan
peran berpengarub signifikan
terhadap kinerja karyawan?

Kerangka Konseptual dan Hlpotesis
Penelitlan

Kerangka Konseptual

Titik awal penelilian inimengacu pada
konsep yangdikemukakan oleh Waldman
et al., (2001) tentang atribut-atribut
kepemimpinan CEQ dan profitabilitas
pada kondisi lingkungan ketidakpastian,

_dimana Tichy dan Devans, (1986)

menyebutkan bahwa kepemimpinan
merupakan bagian dari CEQ yang telah
digambarkan sebagai unsur penting bagi
revitalisasi corganisasi, dan sebagai hal
penting bagitop manajemen perusahaan-
perusahaan besar (Katz and Kahn, 1978}
serla suatu negara (Bums, 1978; Houss,
Spagler, Woyche, 1991). Terihat pada
Gambar 1.
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Hipotesis Penelitlan
Dari hasil studi atas berbagai teori

yang berkaitan dengan rumusan masalah

yang dilanjutkan dengan menyusun fuju-
an peneliian dan kerangka konseptual,
maka diajukan hipotesis sebagai berikut:

1. Kepemimpinan transformasional:
pengaruh idealisme, motivasi
inspirasional, stimulasi intelaktual dan
konsiderasi individual berpengaruh
signifikan terhadap perilaku kerja.

2. Kepemimpinan kharismatik: keyakin-
an diri, mampu mengularakan visi,
komunikasi harapan Kinerja tinggi dan
kepekaan lingkungan berpengaruh
signifikan ternadap perilaku kera.

3. Kepemimpinan transformasional:
pengaruh idealisme, motivasi
inspirasional, stimulasi intelektual dan
konsiderasi individual berpengarub
signifikan terhadap kinerja karyawan,

4. Kepemimpinan kharismatik: keyakin-
an dir, mampu mengutarakan visi,
komunikasi harapan kinerja linggi dan
kepekaan lingkungan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

5. Perilaku kerja: kemampuan, keteram-
pilan individu dan kejelasan peran
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Metode Penalitlan
Populasldan Teknlk Penarlkan Sampel

Populasi sasaran dan responden
yang dipilih dalam pensliian ini adalah



karyawan tetap perbankan di Sulawesi
Tengah dengan jumlah 685 orang
karyawan tetap yang tersebar dalam 32
kantor cabang di Sulawesi Tengah. Besar
sampel ditetap-kan dengan
menggunakan formula dar Suhardono
(2001:44) sebanyak 246 orang, kermnudian
dilakukan distribusi dengan alokasi
proporsional dari masing-masing bank
berdasar-kan formula dari Nazir
(1999:365).

Deflnlsl Operasional dan Pengukuran
Varlabel
Berikut ini akan dijelaskan definisi
operasional variabel-variabel yang
digunakan pada penelitian ini:
Variabel Kepemimpinan Transtor-
masional (Eksogen 1 - Bebas)
Variabel eksogen pertama dalam
penefitian ini adalah Kepemim-pinan
Transformaslonal (X)), lerdiri dari;
pengaruh idealisme (X, ), motivasi
inspirasional (X ), stimulasi inlelektual
(X, ). konsiderasi individual (X, ).
Varlabel Kepamlmplnan Khasisamtlk
(Eksogen 2 - Bebas) oo
Variabel ekscgen ke dua dalam
penelitian ini adalah Kepemimplinan
Kharismatik (X)), terdiri dari:
keyakinan diri  (X,,), mampu
mengutarakan visi (X,,), komunikasi
harapan Kinerja tinggi (X, ), kepekaan
lingkungan (X, )
Varlabel Perlaku Kerla
intervening) .
Variabel endongen -1 (satu) yang
berfungsi juga sebagai variabel inter-
vening (antara) dalam penslitian ini
adalah Perllaku Kerja <)), yang terdiri
dari: kemampuan (X, ), keterampilan
individu (X,,), kejelasan peran (X_,).
Variabel Kinerja Karyawan {(Endogen 2
-Taergantung) )

Variabel endogen 2 {dua)
merupakan variabel tergantung dalam
penalitian ini adalah Kinerja
Karyawan (Y), yang terdiri dari:
pencapaian prestasi kerja (Y},
kuantitas dan kualitas pekerjaan (Y},
kesediaan untuk bekerja sama (Y),
langgungjawab tugas dan sistem kerja
).

Pengukuranvariabel di atas dilakukan
dengan menggunakan skala tingkat
sumatif (summated rating scaig), dikenal

(Endogen 1-

dengan skala Likert yangdimodifikasioleh .
Hadi (1991} selanjumya dikonversikan
dalam 4 {(empal) pilihan skala. .

Teknlk Anallsls Data
Jawaban yang diperoleh dari respon-

Keterangan :

8 :Signifikan  (ps0,08) = weeees »
T8 : Tidak Signifikan {p > 0,05) —
KTF  : Kepemimpinan Transformasional PK
KKM  : Kepemimpinan Kharismatik KK
X1 :Pengaruh idealisme

%12 : Motivasi Inspirasional
X14  :Konsiderasi Individu Xz1 : Keyakinan diri

kepemimpinan transformasional dan
kepamimpinan kharismatik dengan model
persamaan struktural (struclural equation
model). Hasil pengujian model tersebut
menggunakan program AMOS 4,0. yang
tampak pada Gambar 2.

X Gambar 2
"‘ -, Pengaruh kepemimpin
transformaslonal dan
X2 see kharismatik terhadap perilaku
. kerJa dan kiner]ja karyawan
Kz s perbankan di sulawesi tengah
Hia
u| Y1
-u'. Yz
"| Ya
Xar b Ya

: Dimensi

:Pengarun

: Perilaku Kerja

: Kinerja Karyawan

%13 - Stimutasi intelektual

Y22 : Mampu mengutarakah visi

X23  :Kom. Kinerja linggi X24 : Kepekaan Lingkungan  Xas: Kemampuan
Xiz  :Keterampilanindividu  Xaa : Kejelasan peran Y1 :Pencapaian prestasi kerja
Y2 : Kuanl. & kual.Pekerjaan Y : Kesediaan bekerja sama -Ys- : Tang.jawab & SistKerja -

den sesual dengan nilai variabel yang
telah ditetapkan selanjutnya akan
dianalisis dengan menggunakan. Struc-
tural Equation Modeling (SEM) dengan
menggunakan paket programAMOS4.01,
SPSsi0.0.

Hasll Penelitlan

Hasil pengukuran faktorfkonstruk
dengan confirmatory factor analysis, yang
mana kepemimpinan dibagi dalam

Selanjutya evaluasi terhadap model
Gambar 2 dapat dilihat pada Tabel 2

Hasit pada Tabel 2 dapat dikalakan
bahwa maodel relatif dapat diterima atau
cenderung sesuai dengan data, meski-
pun nilai Chi-square kurang baik namun
semua indikator lainnya sudah ‘sesuai
dengan penerimaan, dimana pijakan lebih
banyak ke RMSEA karena sampel relatii
besar. Untuk menguiji hipolesis pengaruh
kepemimpinan transformasional, dan
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Tabel 2

EVALUASI KRITERIA GOODNESS OF FIT INDICES

Chi-square | Diharapkan keci 139,193 Kurang Baik
Probability = 0,05 0275 Baik
CMIN/DF <2,00 1,071 Baik
GFI = 0,90 0,947 Baik
L' > 0,95 0,994 Baik
CH =095 0,996 Baik
RMSEA <0,08 0,017 Baik
Sumbes: Lammpiran
Tabel 3

KOEFISIEN JALUR (REGRES| TERSTANDAR)

PENGARUH ANTAR VARIABEL

Tdk. Signifikan
KKM — PK 0,84 2,238 0,025 Signifikan
KTF = KK -0,64 -2,204 0,028 Signifikan
KKM — KK 0,80 2,257 0,024 Signifikan
PK — KK 0,87 6,623 0,000 Signifikan

Sumber: Diolah dari Lampiran

kepemimpinan kharismatik terhadap
perilaku kerja dan kinerja karyawan
industri perbankan berikut disajikan
koefisien jalur yang menunjukkan
hubungan kausal antaravarabeltersebul,
Hubungan tersebut ditunjukkan dalam
Tabel 3

PEMBAHASAN

Pengaruh Kepemimplnan Transfor-
masional terhadap Perilaku Kerja
Tabe! 3 menunjukkan bahwa
koefisien jalur dari faktor kepemimpinan
transfor-masional (KTF) ke perilaku kerja
{PK) memiliki arah negatif dengan nilai
koefisien —0,24 . Jalur tersebut tidak
signifikan yang terlihat dari nilai F g {-
0,738) lebih kecil dari t-,, , (1,67). Hasil
ini menunjukkan bahwa ada pengaruh
langsung negatif tetapi tidak signifikan
dari kepemimpinan transformasional
" terhadap perilaku kerja, Hal tersebut
mengindikasikan bahwa karyawan per-

bankan di Sulawesi Tengah menilai
pimpinannya kurang menerapkan kepe-
mimpinan transformasional: pengaruh
idealisme, molivasi Inspirasional,
stimulasi intelektual dan konsiderasi
individual terhadap perilaku kerja.
Temuan ini berarti bahwa tidak me-
motivasi karyawan untuk melakukan
pekerjaan melampaui apa yang diharap-
kannya, juga pimpinan tidak menanyakan
apa yang diinginkan karyawan dan
berusaha menolong untuk mencapainya.
Hal lersebut membuat karyawan kurang
berkreasi dalam melaksanakan lugas-
nya, karena selalu merasa diawasi dalam
bekerja. Menurut Syafar (2001:74)
pertimbangan-pertimbangan individu
pada prinsipnya sangat menentukan
keberhasilan kepemimpinan tran-
sformasional. Hal ini berarti bahwa
diperlukan adanya saling pengertian
dan- perhatian terhadap pearbaikan
kebutuhan dan keinginan diantara
pemimpin dan bawahan (karyawan).
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Makna lainnya adalah adanya kesadar-
an pemimpin untuk memahami dan
memuaskan kebutuhan bawahannya,
bahkan mendorong para bawahan
untuk merainh tingkat kebutuhan yang
lebih linggi, dengan cara memberi
teladan, berperilaku sebagai model dan
mendelegasikan tugas-lugas yang
menantang kepada bawahannya.
Dengan demikian dapal dikatakan
bahwa interaksi (bawahan) karyawan
dan pemimpin sangat penting karena
dapat membantu menghubungkan
kebutuhan {bawahan) karyawan pada
saat diperlukan, yang dapal berdampak
pada perilaku kerja karyawan dalam
melaksanakan tugasnya.

Pengaruh KepemimpinanKharlsmatik
terhadap Perilaku Kerja

Tabel3 menunjukkan bahwakoefisien
jalur dari faldor kepemimpinan kharismatik
{KKM}) ke perilaku kerja (PK) memiliki arah
positi dengan nilai koafisien 0,84 . Jalur
tersebut signifikan yang tedihat dari nilai
t g (2,238) Iebih besar dari v, (1,67).
Hasil ini menunjukkan ada pengaruh
langsung . positif dan signifikan dari
kepemimpinan kharismatik terhadap
perilaku kerja,

Hasil tersebut mengindikasikan
bahwa karyawan perbankan di Sulawesi
Tengah menilai pimpinannya telah
menerapkan kepemimpinan kharsmatik:
keyakinan dirl, mampu mengutarakan visi,
komunikasi harapan kinerja tinggi dan
kepekaan lingkungan terhadag perlaku
kerja karyawannya. Hal inidapat dilerima
karena kepemimpinan kharsmatik memnpa-
kan kepemimpinan yang memandu alau
memotivasi karyawan dalam melaksana-
kantugasnya, dan merupakan kepemim-
pinan yang dapat memberikan dorongan
kepada karyawan untuk berprestasi.
Temuan ini-bermakna bahwa kepemim-
pinan kharismatik dapat memotivasi
karyawan perbankan untuk bekerja febih
baik

Temuan ini sesuai dengan Teori
Kontinjensi modet Fiedler (Robbins, 2002
1169} yang menyatakan bahwa kinerja
kelompok yang efektif tergantung pada
pasangan yang cocok antara gaya
pemimpin dalam berinteraksi dengan
bawahannya (karyawannya) dan tingkat-
an di mana keadaan membern pengaruh



serla kendali terhadap pemimpin.
Dengan demikian interaksi antara
pemimpin yang kbarismatik terhadap
perilaku kerja karyawan merupakan
pasangan yang cocok dalam melaksana-
kan tugasnya.

Jadi konsep kepemimpinan kharis-
matik mencakup upaya perubahan
organisasidengan menciptakan visidan
lingkungan yang memolivasi perilaku
kerja karyawan untuk berprestasi.
Dalam hal ini, pemimpin memberi
kesempatan kepada seliap karyawan
untuk merealisasikan potensi dirinya,
sehingga karyawan merasa percaya,
kagum, loyal, dan hormat kepada
pimpinannya (Behling and McFlllen,
1996). Dengan demikian jika karyawan
merasa kagum terhadap pemimpinnya,
maka pemimpin akan mudah diterima
karyawannya di berbagai aspek dalam
kehidupan pekerjaan perusahaan. Hal
ini sejalan dengan Weber (Bahling and
McFillen, 1998) yang menyatakan
bahwa karyawan akan menerima
arahan dari pimpinan jika mereka
percaya bahwapemimpin memiliki bakat
yang luar biasa.

Pengaruh Kepemimplnan Transfor-
masional terhadap Kinerja Karyawan

Tabhel3menunjukkan bahwakoefisien
jalur dari faktor kepemimpinan transfor-
masional (KTF) ke kinerja karyawan (KK}
memiliki arah negatif dengan nilai
koefisien -0,64. Jalur tersebut signifikan
yang terlihat dari nilai t‘uw {-2,204) lebih
besar dari t-, , (1,67). Hasil ini
menunjukkan ada pengaruh langsung
negatif dan signifikan dari kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja
karyawan.

Hasil tersebut mengindikasikan
bahwa kepemimpinan transiormasional
mempunyai pengaruh langsung negatif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Temuan dalam penelitian ini menunjuk-
kan bahwa karyawan perbankan di
Sulawes| Tengah merasakan bahwa
pimpinannya memberkan motivasi untuk
melakukan pekerjaannya lebih dari apa
yang seharusnya. Motivasi ini dengan
harapan bisa menjadi pemimpin dimasa
yang akan datang dengan cara memecah-
kan perrmasalahan dengan meninjau dari
berbagai sudul pandang, mendorong

krealiflitas, penggalian ide-ide yang
inovabif dalam menyslesaikan tugas, dan
membuat karyawan mengabaikan kepen-
tingannya demi kepentingan kelompaok.
Juga untuk mencoba memahami setiap
persoalan, pada hal karyawan menyadari
sepenuhnya bahwa menjadi seorang
pemimpin pada industri perbankan,
bukan hanya sekedar rekomendasi dari
pimpinan lapi suatu Jenjang yang sudah
terstrukdur dengan berbagai persyaratan
yang harus dipenuhinya.

Temuan ini berentangan dengan
Bass dan Avolio (1990} yang menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional
tidak hanya mengakui kebutuhan
karyawan, tetapi juga berusaha
meningkatkan kebutuhan tersebut dari
tingkatan yang rendah ke tingkatan yang
lebih tinggi sampai kepada tingkatan yang
mapan. Selanjuinya Pawar and Eastman
(1997) menegaskan bahwa organisasi
akan lebih bersedia menerima kepe-
mimpinan lransformasional apabila
adaptasi bukan efisiensi merupakan
tujuannya.

Pengaruh Kepemimpinan Kharismatik
terhadap KinerJa Karyawan

Tabel 3 menunjukkan bahwa
koefisien jalur dari faktor-kepemimpinan
kharismatik (KKM) ke kinerja karyawan
(KK} memiliki arah positif dengan nilat
koefisien 0,80. Jalur tersebut signifikan
yang terlihat dari nilait- _ (2,257) lebik
besar dari t- . = (1,67). Hasil ini
menunjukkan ada pengaruh langsung
positif dari kepemimpinan kharismatik
terhadap kinerja karyawan.

Hasil tarsebut mengindlkasikan
bahwa karyawan perbankan dl Sulawesi
Tengah menilai pimpinannya telah
menerapkan kepemimplnan kharismatik:
keyakinan diri, mampu mengularakan visi,
komunikasi harapan kinarja tinggi dan
kepekaan’ lingkungan terhadap kinerja
karyawannya. Hal tersebut berarti bahwa
pimpinan perbankan di Sulawesi Tengah
tefah menerapkan kepemimpinan kharis-
matik dalam melaksnakan lugasnya
sebagai pimpinan, hal ini dapat diterima
karena kepemimpinan kharismalik
merupakan kepemimpinan yang dapal
memberikan dorongan kepada karyawan
untuk berprestasi, karenapenilaian kinarja
merupakan salah satutugas penting untuk

dilakukan oleh pimpinan. Kegiatan ini
penting dilakukan karena dapat diguna-
kan untuk memperbaiki keputusan-
keputusan personalia dan memberikan
umpan kalik kepada karyawan perbankan
lentang preslasi- kerja mereka, yang
berdampak akan memperbaiki dan
meningkatkan prestasi kerjanya
(kinerjanyay).

Temuan ini sesuai identifikasi House
{dalam Robbins 2001:60) yang menyala-
kan bahwa pemimpin kharsmatik mem-
punyai karakteristik seperti kepercayaan
diri yang luar biasa, kekuasaan dan teguh
dalam keyakinannya dalam mencapai
tujuan yang diinginkan, yang berdampak
pada kinerja karyawan. Hal tersebut juga
didukung oleh Shamir (1991: 81-104)
mengatakan bahwa kepemimpinan
kharismatik mampu mempengaruhi
karyawan dan memolivasi untuk
kepentingan organisash.

Pengaruh Perllaku Kerl]a terhadap
KinerJa Karyawan

Tabel3 menunjukkan bahwa koefisien
jalur dari faklor perilaku kerfa (PK) ke
kinerja karyawan (KK} memiliki arah positif
dengan nilai koefisien 0,87. Jalurtersebut
signifikan yang terlinat dari nilai t-,
(6,623) lebih besar dari t-,, (1,67). Hasi
ini menunjukkan ada pengaruh langsung
positif dari perilaku kerja tefhadap kinerja
karyawan.

Hasil tersebul mengindikasikan
bahwa karyawan perbankan di Sulaweasi
Tengah merasa yakin bahwa perilaku
keria yang balk dalam melaksanakan
tugasnya dapat meningkatkan kinerja-
nya, karasna peningkatan kinerja
merupakan keharusan, dengan
demikian periu direalisasikan dalam
wujud perilaku dalam bekerja dengan
dukungan dari pimpinan masing-
masing perbankan. Hanya saja dalam
organisasi seperti perbankan tidak
mudah untuk mengamati dan mencatat
pernlaku kerja karyawannya mulai dari
awal, karena sering diadakan rotasi dan
banyaknya karyawan kontrak. Menurut
(Kreitner and 'Kinicki, 2003 : 394) pada
saal perilaku kerja tidak dapat dipaniau
langsung alternatif terbaik adalah
dengan melacak hasilnya.Halinisejalan
dengan temuan dilapangan bahwa
karyawan merasa yakin apa yang
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dilakukan di dalam menjalankan
tugasnya akan terus dipantau yang pada
gilirannya untuk meningkatkan kinerja-
nya. Selanjut-nya Teori Reinforcement
tentang pen-dekatan perilaku dan
konsekuensinya (Robbins, 2002 :64-65)
mendorong périlaku dan membantu
menjelaskan masalah motivasi, serta
merupakan faktor penting untuk mem-
pengaruhi perilaku Kerja untuk mencapai
prestasi keranya (kinerja). .

Sims and Lorenzi (1992) meng-
gunakan teori kognisi sosial dalam
merumuskan bahwa tanggapan
pemimpin terhadap perilaku kerja
karyawan akan mempengaruhi evaluasi
karyawan terhadap kinerja mereka
sendiri dan atribusi yang dilakukan
manakala terjadi kesuksesan atau
kegagalan, dengan demikiantanggapan
pemimpin. terhadap kinerja karyawan
merupakan suatu proses penting dalam
meyakinkan kompotensi karyawan,
karena pemimpin yang mampu
menunjukkan citra keyakinan dari
karyawan, dapat meningkatkan
kompotensi personalnya.

Temuan Teoritis
Setelah menguji dan menganalisis

pengaruh kepemimpinan terhadap
perilaku kerja dan kinerjakaryawan, maka
diperoleh temuan lecritis adanya hubung-
an kausal di antara berbagai faktor
tersabut, sebagai berikut:

1. Kepemimpinan transformasional baik
torhadap perilaku karja dan kinerja
karyawan lidak memperhitungkan
faktor pengaruh idealisme, motivasi
inspirasional, stimulasi intelektual dan
konsiderasi individual pada industri
perbankan di Sulawesi Tengah.

2. Kepmimpinan lransformasional dan
kepemimpinan kharismatik dari
penelitian ini memberikan indikasi
bahwa kedua kepemimpinan ini
mempunyai perbedaan yang jelas.

Keterbatasan Penelltian

1. Keterbatasandukunganteoridan hasil
penelitian sebelumnya, karena
kepemimpinanyang berkaitan dengan
perilaku kerja masih sangat terbalas,
sehingga pembuktian hasil penelitian
dengan teori pendukungnnya relatif
tarbatas.

2. Penelilian ini terbatas hanya pada
perusahaan industri perbankan saja,
sehingga belum dapat mewakili
seluruh perusahaan industi yang ada
di Sulawesi Tengah.

Kesimpulan

1. Berkaitan dengan kepemimpinan
iransformasional interaksi (bawahan)
karyawan dan pemimgin sangat
penting karena dapat membantu meng-
hubungkan kebuluhan (bawahan})
karyawan pada saat diperlukan, yang
dapat berdampak pada perilaku kerja
karyawan dalam melaksanakan
tugasnya.

2. Kepemimpinan kharismatik mentpa-
kan kepemimpinan yang memandu
atar memotivasi karyawan dalam
melaksanakan tugasnyadan menpa-
kan kepemimpinan yang dapat
memberikandoronganpadakaryawan
untuk berprestasi. Temuan ini bar-
makna bahwa kepemimpinan
kharismatik dapat. memotivasi
karyawan perbankan untuk bekerja
lebib baik.

3. TemuaninibertentangandenganBass
dan Avolio (1990) yang menyatakan
bahwa kepemimpinan transfor-
masional tidak hanya mengakui
kebutuhan karyawan, telapi juga
berusaha meningkalkan kebutuhan
tersebut daritingkatan yang rendah ke
tingkatan yvang lebih tinggi sampai
kepada tingkatan yang mapan.
Selanjutnya Pawar and Easiman
{1997) menegaskan bahwa organi-
sasi akan lsbih bersedia menerma
kepemimpinan transformasional
apabila adaptasi bukan efisiensi
merupakan tujuannya.

4. Kepemimpinan kharismatik ber-

pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Temuan ini bermakna bahwa kepe-
mimpinan kharismatik merupakan
kepemimpinan yang dapat mem-
berkan dorongan kepada karyawan
untuk berprestasi, karena penilaian
kinerja merupakan salah satu tugas
penting untuk dilakukan olsh pimpinan.
Kegiatan ini penting dilaku-kan karena
dapat digunakan untuk memperbaiki
keputusan-kepLitusan personalia dan
memberikan umpan- balik kepada
karyawan parbankan tentang prestasi
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kerja mereka, yang bardampak akan
memperbaiki dan meningkatkan
prestasi kerjanya (kinerjanyay).

5. Terdapat pengaruh langsung dari
perilaku kerja terhadap kinerja
karyawan. Hasil tersebut meng-
indikasikan bahwa karyawan perban-
kan di Sulawesi Tengah merasa yakin
bahwa perilaku kerja yang baik dalam
melaksanakan tugasnya dapat
meningkatkan kinerjanya, karena
peningkatan kinerja merupakan
keharusan, dengan demikian perlu
direalisasikan dalam wujud perilaku
.datam bekerja dengan dukungan
dari pimpinan masing-masing
perbankan. -

6. Setelah dibuktikan secara parsial
kuantitatif tersebul, dapat disusun
kesimpulan umum bahwa kepemim-
pinan perbankan di Sulawesi Tengah
yang berkaitan dengan perilaku kerja
dan kinerja karyawan dipengaruhi
oleh gaya kepemimpinan kharismatik,
hal ini berarti bahwa gaya kepe-
mimpinan ini dapat memotivasi
karyawan perbankan untuk bekerja
lebih baik dan dapal memberikan
umpan balik kepada karyawan
- perbankantentang prestasi kerjayang
mereka terima, yang berdampak pada
peningkatan prestasi kerja.

Saran

i. Pimpinan perbankan di Sulawesi
Tengah tidak memotivasi karyawan
dalam bekerja, disarankan adanya
saling pengertian dan perhatian
terhadap perbaikan kebutuhan dan
keinginan diantara pimpinan dan
karyawan agar dapat meningkalkan
motivasi kerja yang berkaitan dengan
perilaku kerja dan kinerjanya.

2. Disarankan bagi peneliti selanjutnya
memasukkan faktor budaya kerja
sebagai indikator, karena sangat
berkaitan dengan parilaku kerja dalam
maningkatkan kinerja.

3. Disarankan bagi peneliti selanjulnya
untuk menelit pada industri-industri
manufaktur, perusahaan swasta dan
BUMN sertainstansi pernerintahuntuk
mendapatkan sualu pola pengem-
bangan sumber daya manusia yang
berkaitan dengan perilaku kerja dan
kinerja karyawan. {1}
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