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ABSTRAK 

 
Munir, Miftahul. 2015. SKRIPSI. Judul: “Gaya Kepemimpinan Trasformasional Di PT. Antara 

Divisi Plasma Pada PT. Antara Divisi Plasma Tuban” 

Pembimbing : Dr. Hj. Ilfi Nurdiana, S.Ag., M.Si 

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan Transformasional, 

    Kinerja Pegawai/Karyawan 

 

 

 Di tengah persaingan dunia usaha yang semakin ketat,  setiap  perusahaan  dituntut  untuk  

selalu  memperbaiki  manajemennya agar tetap dapat bertahan dan terus berjalan, khususnya 

manajemen sumber  daya manusia. Oleh karena itu,  agar  tujuan  organisasi  dapat  terpenuhi  

diperlukan  adanya  perbaikan  dari kualitas  manajemen  sumber  daya  manusia  itu  sendiri, 

salah  satunya  dengan memperbaiki gaya kepemimpinan dari setiap pemimpin perusahaan.  

Dengan  gaya kepemimpinan yang lebih baik,  diharapkan  seluruh  karyawan  dalam perusahaan  

dapat  meningkatkan  kinerjanya. Tujuan  dari  penelitian  ini  adalah  untuk  mengetahui 

bagaimana peranan gaya kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan kinerja 

karyawan.  Dari  latar belakang  itulah  sehingga  penelitian  ini  dilakukan  dengan  judul  

“Peranan Gaya Kepemimpinan Transformasional dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan pada 

PT. Antara Divisi Plasma Tuban”. 

 

 Penelitian ini menggunakan kualitatif deskriptif. Dimana tujuannya adalah untuk 

menggambarkan secara sistematis tentang fokus penelitian yang meliputi aspek gaya 

kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Obyek dalam penelitian ini adalah PT. 

Antara Divisi Plasma Tuban. Sedangkan subyek penelitiannya adalah 24 karyawan di peternakan 

dan pimpinan perusahaan. Data  dikumpulkan dengan cara observasi (pengamatan) dan 

wawancara. Pengolahan datanya melalui tiga tahap: pemaparan data, pembahasan hasil 

penelitian, dan penarikan kesimpulan. 

 

 Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa setiap karakteristik gaya kepemimpinan 

transformasional dapat meningkatkan kinerja karyawan PT. Antara Divisi Plasma Tuban. Hal 

tersebut dapat dilihat dari aspek-aspek kinerja yang menunjukkan perbaikan dari kepemimpinan 

sebelumnya. Peningkatan kinerja karyawan ini berkat gaya kepemimpinan transformasional yang 

diterapkan oleh pimpinan perusahaan. Sehingga, dapat ditarik kesimpulan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional pada PT. Antara Divisi Plasma Tuban dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 
 

Munir, Miftahul. 2015. Thesis. Title: "The Leadership Style Trasformasional for PT. Antara 

Divisi Plasma Tuban” 

Supervisor  : Dr. Hj. Ilfi Nurdiana, S.Ag., M.Si 

Keywords   : Transformational Leadership Style,Performance Officer / Employee 

 

 

 In the competitive business world increasingly stringent, every company is required to 

always improve its management in order to still be able to survive and continue to run, especially 

human resource management. Therefore, so that organizational goals can be met is necessary for 

improvement of the quality of human resource management itself, one of them by improving the 

leadership style of each company leaders. With better leadership style, it is expected of all 

employees in a company can improve its performance. The aim of this study was to determine 

how transformational leadership role in improving the performance of employees. From that 

background that this research was conducted under the title "The Role of Transformational 

Leadership Style in Improving Employee Performance in PT. Between Plasma Division Tuban ". 

 

This study used a qualitative descriptive. Where the aim is to describe systematically about the 

research focus includes aspects of transformational leadership and employee performance. 

Object of this research is PT. Tuban between Plasma Division. While the subjects of the study 

were 24 employees at the ranch and head of the company. Data collected by observation 

(observation) and interviews. Processing the data through three stages: exposure of data, 

discussion of research results, and conclusion. 

 

The results showed that each of the characteristics of transformational leadership can improve 

the performance of employees of PT. Tuban between Plasma Division. It can be seen from the 

aspects of performance which showed improvement from the previous leadership. Employee 

performance improvement thanks trjansformasional leadership style adopted by the leadership of 

the company. Thus, it can be deduced that gayaj transformational leadership at PT. Tuban 

between Plasma Division can improve employee performance. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 انًهخص
 

 ظ انرحٌٕهٍح. انزسانح. انعُٕاٌ: "دٔر انقٍادج ًَ 2015 .يٍُز، يفراح

 فً ذحسٍٍ أداء انًٕظفٍٍ" 

 انًاجسرٍزج ، دٔكرٕر. انحاج. انفئ َٕردىا ٌ.انًشزف: 

 كهًاخ انثحس: ًَظ انقٍادج انرحٌٕهٍح،

 يٕظف الأداء / يٕظف

     

 

فً عانى الأعًال انرُافسً صزايح عهى َحٕ يرشاٌذ، ٌٔهشو كم شزكح نرحسٍٍ دائًا إدارذٓا يٍ  

أجم أٌ ذكٌٕ لا ذشال قادرج عهى انثقاء ٔالاسرًزار نرشغٍم ٔإدارج انًٕارد انثشزٌح خاصح. نذنك، تحٍس 

َفسٓا، ٔاحذج يُٓا الأْذاف انرُظًٍٍح ًٌكٍ أٌ ذرحقق أيز ضزٔري نرحسٍٍ جٕدج إدارج انًٕارد انثشزٌح 

عٍ طزٌق ذحسٍٍ أسهٕب قٍادج كم قادج انشزكح. يع أفضم أسهٕب انقٍادج، فًٍ انًرٕقع يٍ جًٍع 

انعايهٍٍ فً انشزكح ًٌكٍ ذحسٍٍ أدائٓا. ٔكاٌ انٓذف يٍ ْذِ انذراسح ْٕ ذحذٌذ دٔر انقٍادج انرحٌٕهٍح فً 

راسح ذحد عُٕاٌ "دٔر انقٍادج انرحٌٕهٍح ًَظ كٍفٍح ذحسٍٍ أداء انعايهٍٍ. يٍ ْذِ انخهفٍح أجزٌد ْذِ انذ

 . تٍٍ انثلاسيا قسى ذٕتاٌ ".PTفً ذحسٍٍ أداء انًٕظفٍٍ فً 

 

ْذِ انذراسح اسرخذيد َٕعً ٔصفً. حٍس كاٌ انٓذف ْٕ ٔصف يُٓجً عٍ انرزكٍش عهى انثحٕز ٌشًم 

تٍٍ شعثح انثلاسيا. فً حٍٍ أٌ . ذٕتاٌ PTجٕاَة انقٍادج انرحٌٕهٍح ٔأداء انًٕظفٍٍ. انٓذف يٍ ْذا انثحس ْٕ 

يٕظفا فً يشرعح ٔرئٍس انشزكح. انثٍاَاخ انرً ذى جًعٓا عٍ طزٌق انًلاحظح  42عٍُح انذراسح كاَد 

)انًزاقثح( ٔانًقاتلاخ. يعانجح انثٍاَاخ يٍ خلال شلاز يزاحم: انرعزض نهثٍاَاخ، ٔيُاقشح َرائج انثحٕز، 

 ٔالاسرُراج.

 

. ذٕتاٌ تٍٍ شعثح PTئص انقٍادج انرحٌٕهٍح ًٌكٍ ذحسٍٍ أداء انعايهٍٍ يٍ أظٓزخ انُرائج أٌ كم يٍ خصا

انثلاسيا. ًٌكٍ أٌ ٌُظز إنٍّ يٍ جٕاَة الأداء انرً أظٓزخ ذحسُا يٍ انقٍادج انساتقح. يٕظف ذحسٍٍ الأداء 

انقٍادج  تفضم أسهٕب انقٍادج انرحٌٕهٍح انرً اعرًذذٓا قٍادج انشزكح. ْٔكذا، ًٌكُُا أٌ َسرُرج أٌ أسهٕب

 . ذٕتاٌ تٍٍ شعثح انثلاسيا ًٌكٍ ذحسٍٍ أداء انًٕظفPTٍٍانرحٌٕهٍح فً 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Setiap organisasi didirikan berdasarkan tujuan dan target  tertentu. 

Begitu pula dengan perusahaan. Setiap perusahaan pasti mempunyai tujuan 

masing-masing. Tujuan itu pun tidak akan terwujud tanpa didukung dengan 

sumber daya manusia yang memadai.  Karena sumberdaya manusia 

sangatlah berpengaruh  terhadap keberhasilan atau tidaknya sebuah 

perusahaan dalam pencapaian tujuan. Terlebih terkait produktivitas 

karyawan dari perusahaan itu sendiri. 

Kinerja mempunyai arti penting bagi pegawai, adanya penilaian 

kinerja berarti pegawai mendapat perhatian dari atasan, disamping itu akan 

menambah gairah  kerja  pegawai  karena  dengan  penilaian  kinerja  ini  

mungkin  pegawai yang  berprestasi  dipromosikan,  dikembangkan  dan  

diberi  penghargaan  atas prestasi,  sebaliknya  pegawai  yang  tidak  

berprestasi  mungkin  akan didemosikan.kinerja merupakan proses yang 

dilakukan dan hasil yang dicapai oleh suatu organisasi dalam memberikan 

jasa atau produk kepada pelanggan. Anwar Prabu (2004:67) menjelaskan, 

pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang di capai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

 Bernard dan Russel (1993:379), mendefinisikan kinerja sebagai 

suatu catatan prestasi yang dihasilkan selama periode tertentu. Sedangkan 

Byars dan Rue (1995:499) mengartikan kinerja adalah seperangkat hasil 
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dikerahkan individu terhadap pelaksanaan pekerjaannya baik energi fisik 

maupun mental. Kemampuan dan sifat merupakan karakteristik individu 

yang tercakup dalam kinerjanya. 

Kinerja seorang karyawan akan sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor 

dalam perusahaan. Salah satunya adalah gaya kepemimpinan seorang 

pemimpin pada suatu perusahaan itu sendiri. Gaya kepemimpinan 

merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang 

tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain (Suranta, 2002). Gaya 

kepemimpinan cocok apabila tujuan perusahaan telah dikomunikasikan dan 

bawahan telah menerimanya. Seorang pemimpin harus menerapkan gaya 

kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena seorang pemimpin 

akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai 

tujuannya (Waridin dan Bambang Guritno, 2005). 

Gaya kepemimpinan itu sendiri terbagi menjadi gaya kepemimpinan 

transformasional dan transaksional. Sedangkan pada kesempatan kali ini 

penulis akan membahas berkaitan tentang gaya kepemimpinan 

transformasional. Menurut Danim (2005: 54) mendefinisikan kepemimpinan 

transformasional sebagai kemampuan seorang pemimpin dalam bekerja 

dengan dan/atau melalui orang lain untuk mentransformasikan, secara 

optimal sumber daya organisasi dalam rangka mencapai tujuan yang 

bermakna. 

Sedangkan menurut O‟Leary (2001) kepemimpinan transformasional 

adalah gaya kepemimpinan yang digunakan oleh seorang manajer bila ia 
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ingin suatu kelompok melebarkan batas dan memiliki kinerja malampaui 

status quo atau mencapai serangkaian sasaran organisasi yang sepenuhnya 

baru. Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivasi 

bawahan untuk berbuat lebih dari apa yang bias dilakukan, dengan kata lain 

dapat meningkatkan atau keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh 

pada peningkatan kinerja karyawan. 

Berdasarkan observasi sementara yang saya lakukan pada bulan juli 

2015 di PT. Antara Divisi Plasma Tuban menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional pada perusahaan tersebut tergolong cukup 

mendukung terhadap kondisi lingkungan yang ada pada perusahaan 

tersebut. Akan tetapi hal tersebut justru kurang berperan terhadap semangat 

kerja karyawannya. Kedekatan pimpinan dengan karyawan justru membuat 

karyawan yang terkesan menganggap santai setiap tugas atau arahan yang 

disampaikan oleh pimpinannya. Bahkan sebagian ada yang merasa sudah 

akrab dengan pimpinannya sehingga mereka tidak ada rasa takut untuk 

melakukan hal-hal yang kurang mendukung terhadap produktivitas mereka. 

Berdasarkan uraian diatas, penulis mengambil judul penelitian 

“Peranan Gaya Kepemimpinan Transformasional Dalam 

Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT. Antara Divisi Plasma 

Tuban”. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

1. Bagaimana gaya kepemimpinan pada PT. Antara Divisi Plasma Tuban? 
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2. Bagaimana kinerja karyawan PT. Antara Divisi Plasma Tuban? 

3. Bagaimana peningkatan kinerja terhadap karyawan PT. Antara Divisi 

Plasa Tuban? 

1.3. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui gaya kepemimpinan yang diterapkan pada PT. Antara 

Divisi Plasma Tuban 

2. Untuk mengetahui kinerja karyawan PT. Antara Divisi Plasma Tuban 

3. Untuk mengetahui meningkatnya kinerja karyawan pada PT. Atara Divisi 

Plasma Tuban 
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1.4. Manfaat Penelitian 

1. Bagi Peneliti 

Peneliti dapat mengetahui peranan gaya kepemimpinan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Antara Divisi Plasma Tuban. 

2. Bagi Universitas 

Sebagai bahan refrensi tambahan yang nantinya dapat dijadikan sebagai 

perbandingan untuk penelitian-penelitian selanjutnya. 

3. Bagi Perusahaan 

Sebagai bahan pertimbangan untuk manajer sumber daya manusia dalam 

mengontrol kebijakan yang berhubungan dengan hasil penelitian ini. 



 

6 

 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Penelitian Terdahulu 

 Sebagai bahan referensi dan juga pembanding dalam penelitian ini, 

peneliti mencantumkan beberapa hasil penelitian terdahulu yang berkaitan 

dengan permasalahan yang menjadi pembahasan dalam penelitian kali ini. 

Adapun hasil dari beberapa penelitian terdahulu dapat dilihat pada tabel 2.1. 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No. 
Nama, Tahun. 

Judul 

Variabel / 

Indikator 

Alat 

Penelitian 
Hasil 

1 Chandra 

Kristianto. 

2005. 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Peningkatan 

Produktivitas 

Kerja Kerja 

Karyawan 

Menurut 

Persepsi 

Karyawan 

Bagian 

Produksi PT. 

Inti Mega Sol 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X), 

Produktivitas 

Kerja 

Karyawan (Y) 

Deskriptif Gaya 

kepemimpinan 

yang 

diterapkan 

oleh pimpinan 

bagian 

produksi PT. 

Inti Mega Sol 

adalah gaya 

kepemimpinan 

eksekutif. 

Sedangkan 

tingkat 

produktivitas 

kerja 

karyawan 

pada 

perusahaan 

tersebut 

mengalami 

peningkatan 

pada setiap 

triwulannya. 
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2 Anita Juniarti. 

2010. 

Pengaruh gaya 

kepemimpinan 

kepala sekolah 

terhadap 

motivasi kerja 

guru di MAN 

Malang II Batu 

Gaya 

Kepemimpinan 

Kepala 

Sekolah (Y). 

Motivasi Kerja 

Guru (X) 

Regresi 

Linier 

Motivasi kerja 

guru 

dipengaruhi 

oleh gaya 

kepemimpinan 

kepala sekolah 

sedangkan 

sisanya 

dipengaruhi 

oleh factor 

lain diluar 

pembahasan 

dari penelitian 

ini. Dan  

3 Bachtiar Anas. 

2009. 

Pengaruh 

motivasi 

terhadap 

semangat kerja 

karyawan pada 

PT. Federal 

International 

Finance 

Cabang 

Madiun 

Kebutuhan 

Fisiologis 

(X1). 

Kebutuhan 

Keamanan 

(X2). 

Kebutuhan 

Sosial (X3). 

Kebutuhan 

Penghargaan 

(X4). 

Kebutuhan 

aktualisasi diri 

(X5). 

Semangat 

Kerja (Y) 

Analisis 

Determinasi 

Hasil analisis 

determinasi 

menunjukkan 

bahwa 56,0% 

variabel 

semangat 

kerja akan 

dipengaruhi 

oleh variabel 

bebasnya, 

yaitu 

Kebutuhan 

fisiologis 

(X1), 

Kebutuhan 

keamanan 

(X2), 

Kebutuhan 

sosial 

(X3), 

Kebutuhan 

penghargaan 

(X4), 

Kebutuhan 

aktualisasi diri 

(X5). 
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4 Miftakhul 

Munir. 

2015. 

Peranan Gaya 

Kepemimpinan 

Dalam 

Meningkatkan 

Kinerja 

Karyawan pada 

PT. Antara 

Divisi Plasma 

Tuban 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X) 

Semangat 

Kerja (Y) 

Kualitatif 

Deskriptif 

Sedang 

diteliti. 

2.1.1. Chandra Kristianto, 2005.Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Terhadap Peningkatan Produktivitas Kerja Kerja Karyawan 

Menurut Persepsi Karyawan Bagian Produksi PT. Inti Mega Sol 

Dengan menggunakan Gaya Kepemimpinan sebagai 

variabel (X), dan Produktivitas Kerja Karyawan sebagai variabel 

(Y), dengan metode deskriptif menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan eksekutif berpengaruh positif terhadap 

produktivitas kerja karyawan pada perusahaan  mengalami 

peningkatan pada setiap triwulannya. 

2.1.2. Anita Juniarti, 2010.Pengaruh gaya kepemimpinan kepala 

sekolah terhadap motivasi kerja guru di MAN Malang II Batu 

Dengan menggunakan  gaya kepemimpinan sebagai 

variabel (Y), Motivasi Kerja Guru sabagai variabel (X), dan 

berdasarkan  hasil Regresi Linier, maka Motivasi kerja guru 

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan kepala sekolah sedangkan 

sisanya dipengaruhi oleh factor lain diluar pembahasan dari 

penelitian ini. Hal ini berarti koefisien bersifat positif, sehingga 

hipotesa yang menyatakan bahwa ada hubungan antara gaya 
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kepemimpinan kepala sekoah dengan motivasi guru dapat 

diterima. 

2.1.3. Bachtiar Anas, 2009. Pengaruh motivasi terhadap semangat kerja 

karyawan pada PT. Federal International Finance Cabang 

Madiun 

Dengan menggunakan Motivasi kerja dan hasil analisis 

determinasi menunjukan 56,0% maka akan dipengaruhi oleh 

variabel bebasnya, yaitu Kebutuhan fisiologis (X1), Kebutuhan 

keamanan (X2), Kebutuhan sosial (X3), Kebutuhan penghargaan 

(X4), Kebutuhan aktualisasi diri (X5). Hasil pengujian hipotesis 

menunjukkan adanya pengaruh secara positif dan signifikan dari 

Motivasi Kerja terhadap Semangat Kerja Karyawan. Selanjutnya, 

Motivasi memiliki pengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

 

2.2. Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lain 

untuk mencapai tujuan dengan antusias (Davis, Keith, 1985: 99). Gibson, 

James L. et.al., (1982: 178) menerangkan bahwa kepemimpinan adalah 

konsep yang lebih sempit daripada manajemen. Bagaimana usaha seorang 

pemimpin untuk mempengaruhi orang lain atau agar baahan mengikuti apa 

yang diperintahkan akan sangat tergantung dari gaya kepemimpinan yang 

digunakan. Sedangkan Menurut Davis (1985), gaya kepemimpinan adalah 



 
 

10 
 

pola tindakan pemimpin secara keseluruhan seperti yang dipersepsikan oleh 

pegawainya. Kepemimpinan merupakan 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 

(Yuki, 1998: 125) 

Dalam dua dasawarsa terakhir, konsep transaksional (transactional 

leadership) dan transformasional (transformational leadership) berkembang 

dan mendapat perhatian banyak kalangan akademisi maupun praktisi 

(Locander et.al., 2002; Yammarino et.al., 1993). Hal ini menurut 

Humphreys (2002) maupun Liu et.al. (2003) disebabkan konsep yang 

dipopulerkan oleh Bass pada tahun 1985 ini mampu mengakomodir konsep 

kepemimpinan yang mempunyai spektrum luas, termasuk mencakup 

pendekatan perilaku, pendekatan situasional, sekaligus pendekatan 

kontingensi. Dalam penelitian ini hanya memusatkan pada konsep 

kepemimpinan transformasional. 

Menurut Danim (2005: 54) kepemimpinan transformasional adalah 

kemampuan seseorang pemimpin dalam bekerja dengan dan/atau melalui 

orang lain untuk mentransformasikan, secara optimal sumber daya 

organisasi dalam rangka mencapai tujuan yang bermakna sesuai dengan 

target capaian yang telah ditetapkan.  

Sedangkan menurut O‟Leary (2001:112) kepemimpinan 

transformasional adalah gaya kepemimpinan yang digunakan oleh seseorang 
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manajer bila ia ingin suatu kelompok melebarkan batas dan memiliki kinerja 

melampaui status quo atau mencapai serangkaian sasaran organisasi yang 

sepenuhnya baru. kepemimpinan  transformasional pada prinsipnya 

memotivasi bawahan untuk berbuat lebih baik dari apa yang bisa dilakukan, 

dengan kata lain dapat meningkatkan kepercayaan atau keyakinan diri 

bawahan yang akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. 

Menurut Yammarino dan Bass (1990), pemimpin transformasional 

harus mampu membujuk para bawahannya melakukan tugas-tugas mereka 

melebihi kepentingan mereka sendiri demi kepentingan organisasi yang 

lebih besar. Yammarino dan Bass (1990) juga menyatakan bahwa pemimpin 

transformasional mengartikulasikan visi masa depan organisasi yang 

realistik, menstimulasi bawahan 5 dengan cara yang intelektual, dan 

menaruh parhatian pada perbedaan-perbedaan yang dimiliki oleh 

bawahannya. 

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional yang mencakup upaya perubahan terhadap bawahan untuk 

berbuat lebih positif atau lebih baik dari apa yang biasa dikerjakan yang 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. 

 

2.2.1. Karakteristik Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Adapun, karakteristik kepemimpinan transformasional menurut 

Avolio dkk (Stone et al, 2004) adalah sebagai berikut: 

1. Idealized influence (or charismatic influence) 
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Idealized influence mempunyai makna bahwa seorang pemimpin 

transformasional harus kharisma yang mampu “menyihir” bawahan 

untuk bereaksi mengikuti pimppinan. Dalam bentuk konkrit, 

kharisma ini ditunjukan melalui perilaku pemahaman terhadap visi 

dan misi organisasi, mempunyai pendirian yang kukuh, komitmen 

dan konsisten terhadap setiap keputusan yang telah diambil, dan 

menghargai bawahan. Dengan kata lain, pemimpin 

transformasional menjadi role model yang dikagumi, dihargai, dan 

diikuti oleh bawahannya. 

2. Inspirational motivation 

Inspirational motivation berarti karakter seorang pemimpin yang 

mampu menerapkan standar yang tinngi akan tetapi sekaligus 

mampu mendorong bawahan untuk mencapai standar tersebut. 

Karakter seperti ini mampu membangkitkan optimisme dan 

antusiasme yang tinggi dari pawa bawahan. Dengan kata lain, 

pemimpin transformasional senantiasa memberikan inspirasi dan 

memotivasi bawahannya. 

3. Intellectual stimulation 

Intellectual stimulation karakter seorang pemimpin 

transformasional yang mampu mendorong bawahannya untuk 

menyelesaikan permasalahan dengan cermat dan rasional. Selain 

itu, karakter ini mendorong para bawahan untuk menemukan cara 

baru yang lbih efektif dalam menyelesaikan masalah. Dengan kata 
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lain, pemimpin transformasional mampu mendorong 

(menstimulasi) bawahan untuk selalu kreatif dan inovatif. 

4. Individualized consideration 

Individualized consideration berarti karakter seorang pemimpin 

yang mampu memahami perbedaan individual para bawahannya. 

Dalam hal ini, pemimpin transformasional mau dan mampu untuk 

mendengar aspirasi, mendidik, dan melatih bawahan. Selain itu, 

seorang pemimpin transformasional mampu melihat potensi 

prestasi dan kebutuhan berkembang para bawahan serta 

memfasilitasinya. Dengan kata lain, pemimpin transformasional 

mampu memahami dan menghargai bawahan berdasarkan 

kebutuhan bawahan dan memperhatikan keinginan berprestas dan 

berkembang para bawahan. 

2.2.2. Prinsip-prinsip Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Paradigma baru dari kepemimpinan transformasional mengangkat 

tujuh  prinsip untuk menciptakan kepemimpinan transformasional yang 

sinergis sebagaimana di bawah ini (Erik Rees : 2001) : 

1. Simplifikasi, keberhasilan dari kepemimpinan diawali dengan 

sebuah visi yang akan menjadi cermin dan tujuan bersama. 

Kemampuan serta keterampilan dalam mengungkapkan visi secara 

jelas, praktis dan tentu saja transformasional yang dapat menjawab 

“Kemana kita akan melangkah?”  menjadi hal pertama yang 

penting untuk kita implementasikan. 
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2. Motivasi, Kemampuan untuk mendapatkan komitmen dari setiap 

orang yang terlibat terhadap visi yang sudah dijelaskan adalah hal 

kedua yang perlu kita lakukan. Pada saat pemimpin 

transformasional dapat menciptakan suatu sinergitas di dalam 

organisasi, berarti seharusnya dia dapat pula mengoptimalkan, 

memotivasi dan memberi energi kepada setiap pengikutnya. 

Praktisnya dapat saja berupa tugas atau pekerjaan yang betul-betul 

menantang serta memberikan peluang bagi mereka pula untuk 

terlibat dalam suatu proses kreatif baik dalam hal memberikan 

usulan ataupun mengambil keputusan dalam pemecahan masalah, 

sehingga hal ini pula akan memberikan nilai tambah bagi mereka 

sendiri. 

3. Fasilitasi, dalam pengertian kemampuan untuk secara efektif 

memfasilitasi “pembelajaran” yang terjadi di dalam organisasi 

secara kelembagaan, kelompok, ataupun individual. Hal ini akan 

berdampak pada semakin bertambahnya modal intektual dari setiap 

orang yang terlibat di dalamnya. 

4. Inovasi, yaitu kemampuan untuk secara berani dan bertanggung 

jawab melakukan suatu perubahan bilamana diperlukan dan 

menjadi suatu tuntutan dengan perubahan yang terjadi. Dalam 

suatu organisasi yang efektif dan efisien, setiap orang yang terlibat 

perlu mengantisipasi perubahan dan seharusnya pula mereka tidak 

takut akan perubahan tersebut. Dalam kasus tertentu, pemimpin 
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transformasional harus sigap merespon perubahan tanpa 

mengorbankan rasa percaya dan tim kerja yang sudah dibangun. 

5. Mobilitas, yaitu pengerahan semua sumber daya yang ada untuk 

melengkapi dan memperkuat setiap orang yang terlibat di 

dalamnya dalam mencapai visi dan tujuan. Pemimpin 

transformasional akan selalu mengupayakan pengikut yang penuh 

dengan tanggung jawab. 

6. Siap Siaga, yaitu kemampuan untuk selalu siap belajar tentang diri 

mereka sendiri dan menyambut perubahan dengan paradigma baru 

yang positif. 

7. Tekad, yaitu tekad bulat untuk selalu sampai pada akhir, tekad 

bulat untuk menyelesaikan sesuatu dengan baik dan tuntas. Untuk 

ini tentu perlu pula didukung oleh pengembangan disiplin 

spiritualitas, emosi, dan fisik serta komitmen. 

2.2.3. Gaya Kepemimpinan Transformasional dalam Pandangan  

 Islam 

Kepemimpinan transformasional perspektif Islam dalam kajian ini 

tidaklah dibangun dengan kerangka pikiran dikotomis antara ayat Allah 

SWT yang verbal berupa al-Qur‟an dan ayatNya yang non verbal berupa 

perilaku manusia dan gejala alam semesta. Oleh karena itu, dalam 

membincang kepemimpinan transformasional dalam perspektif Islam 

tidak perlu dimulai dari nol, tetapi dapat memanfaatkan perilaku 

kepemimpinan manusia dan teori-teori kepemimpinan yang sudah ada 
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termasuk teori Transformational Leadership barat dengan melakukan 

saling menguji, saling dialog, saling melakukan revisi dan saling 

melakukan modifikasi, saling melengkapi atau mengurangi (antara al-

Qur‟an dan perilaku manusia/gejala alam semesta) sehingga dapat 

dibangun kesimpulan yang paling mendekati kebenaran hakiki. 

        Hal ini berdasarkan pemahaman adanya dua ragam tanda 

(sign/ayat) Tuhan yang perlu diketahui. Pertama tanda-tanda (ayat-ayat) 

yang bercorak linguistik verbal dan menggunakan bahasa insani (bahasa 

Arab/bahasa Qur‟ani). Kedua, tanda-tanda (ayat-ayat) yang bercorak 

nonverbal berupa perilaku manusia dan gejala alam. Keduanya 

diturunkan Allah untuk manusia agar mereka menelaah dan 

memahaminya. Kedua ayat itu menduduki posisi yang sama (sama-sama 

berasal dari Allah SWT.) sebagai sumber inspirasi dalam membincang 

kepemimpinan transformasional perspektif Islam. 

Ulasan tentang konsep kepemimpinan trnsformasional baik yang 

dikaji dari ayat Tuhan yang verbal (al-Qur‟an) maupun yang nonverbal 

(perilaku manusia dan gejala alam semesta) titik persamaannya adalah 

dalam memposisikan “perubahan” dan “perbaikan” sebagai titik 

berangkat dan tujuan organisasi. Adapun perpedaannya adalah konsep 

yang dikaji dari ayat Tuhan yang berupa perilaku manusia dan gejala 

alam semesta seringkali terlalu antroposentris bahkan mengalami 

keterputusan dengan hal yang teosentris. Sedangkan konsep yang dikaji 

langsung dari ayat Tuhan yang verbal (al-Qur‟an) seringkali terlalu 
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terjebak kepada teosentris sehingga terkesan konsep yang dibangun tidak 

kontektual yang sesuai dengan psikososial manusia. 

Konsep transformational leadership sudah banyak diberbincangkan 

di barat khususnya pada akhir-akhir ini. Meskipun demikian, 

pembahasan di bagian ini bukan gejala dari alih-alih dan akuisisi 

pengetahuan, dengan jalan mencari-cari atau mengganti landasan dasar 

dari sebuah teori pengetahuan yang sudah ada sebelumnya dengan al-

Qur'an. karena tulisan ini tidaklah dibangun dengan kerangka pikiran 

dikotomis antara ayat Allah SWT yang verbal berupa al-Qur‟an dan 

ayat-Nya yang non verbal berupa hamparan alam semesta dan gejalanya. 

        Lahirnya perubahan (transformasi) yang lebih baik merupakan inti 

dari usaha- usaha yang dilakukan oleh jamak manusia di dunia ini. 

Perubahan dan perbaikan merupakan inti dari aktivitas sebuah 

kepemimpinan. Dengan demikian term transformasi menjadi hal yang 

sangat signifikan dan relevan. Usaha agama, usaha pengetahuan, usaha 

ekonomi, usaha politik, usaha kebudayaan, usaha pendidikan, usaha 

manajemen, usaha kepemimpinan dan lain sebagainya merupakan 

serangkaian yang dilakukan oleh manusia untuk menuju perubahan 

(transformasi) yang lebih baik. 

Dalam al-Qur‟an semangat perubahan, revolusi termasuk 

transformasi dapat menemukan pijakan epistemologisnya dari beberapa 

ayat yang menceritakan tentang para nabi dan rasulullah yang 

revolusioner semisal cerita Ibrahim, Musa, Isa dan Muhammad SAW 
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dan beberapa ayat yang tertera lafadz al-Hijrah, dan al-Jihadu. Berangkat 

dari identifikasi ayat-ayat bersemangat transformasi dengan kata-kata 

kunci seperti diatas kita akan dapat memulai mengkonsepsikan tentang 

kepemimpinan transformasional dan perilakunya dalam perspektif Islam 

(al-Qur‟an). 

 

 

Artinya: 

“Sesungguhnya orang-orang yang beriman dan berhijrah serta 

berjihad dengan harta dan jiwanya pada jalan Allah dan orang-

orang yang memberikan tempat kediaman dan pertoIongan 

(kepada orang-orang Muhajirin), mereka itu satu sama lain 

lindung-melindungi, dan (terhadap) orang-orang yang beriman, 

tetapi belum berhijrah, Maka tidak ada kewajiban sedikitpun 

atasmu melindungi mereka, sebelum mereka berhijrah. (akan 

tetapi) jika mereka meminta pertolongan kepadamu dalam 

(urusan pembelaan) agama. Maka kamu wajib memberikan 

pertolongan kecuali terhadap kaum yang Telah ada perjanjian 

antara kamu dengan mereka. dan Allah Maha melihat apa yang 

kamu kerjakan.” (Q.S. 08:72) 
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Artinya: 

“Dan orang-orang yang beriman dan berhijrah serta berjihad 

pada jalan Allah, dan orang-orang yang memberi tempat 

kediaman dan memberi pertolongan (kepada orang-orang 

Muhajirin), mereka Itulah orang-orang yang benar-benar 

beriman. mereka memperoleh ampunan dan rezki (nikmat) yang 

mulia.” (Q.S. 08:74) 

Pada beberapa ayat diatas akan terlihat adanya transformasi 

diri yang begitu kuat terjadi. Transformasi diri merupakan 

perilaku paling mendasar dan awal jika seseorang ingin menjadi 

pemimpin transformasional. Setelah ia mampu menciptakan 

transformasi diri ia juga harus mampu membuat orang lain 

mentransformasikan dirinya kepada kebaikan yang lebih tinggi, sehingga 

kehidupan bersama pun mengarah kepada kesejahteraan bersama. 

Secara harfiah hijrah berarti berpindah dari satu tempat ke tempat 

lainnya, secara tidak langsung hijrah berarti mengorbankan atau 

meninggalkan rumah dan kampung halaman seseorang, keluarga, tanah 

dan bangsanya serta seluruh harta benda dan benda-benda bergerak 

lainnya yang didambakan manusia demi tujuan tertentu.  
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Pada taraf ini, hijrah menuntun dan menuntut terciptanya 

transformasi diri, perubahan dan perbaikan (tranaformation and change) 

dengan memindahkan, membuang jauh segala hal yang mengahalangi 

perubahan dan perbaikan dan segala sesuatu yang tidak baik, tidak benar 

agar perubahan besar dapat terwujud dan ujungnya adalah kesejahteraan 

bersama bukan kelompok tertentu saja.  

2.3. Kinerja Karyawan 

2.3.1. Pengertian Kinerja 

Menurut Rivai dan Basri (2005:50), kinerja merupakan hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 

di dalam melaksanakan tugas  dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target/sasaran atau kriteria yang 

telah disepakati bersama. Sedangkan menurut Bernardin dan Russel 

(1993:231), bahwa kinerja merupakan catatan perolehan yang dihasilkan 

dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu 

tertentu. 

Mangkunegara (2002: 22), hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sudjak (1990), menyatakan 

bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. 
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Mathis dan Jackson (2006:65) menyatakan bahwa kinerja pada 

dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Dan 

menurut Amstrong (1999:15), kinerja merupakan hasil kerja dari tingkah 

laku. 

Berdasarkan definisi-definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

merupakan penampilan kerja oleh pegawai di tempat kerjanya dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Kinerja pegawai adalah yang 

mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada 

organisasi. Perbaikan kinerja baik untuk individu maupun kelompok 

menjadi pusat perhatian dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi, 

seperti yang diungkapkan oleh Mathis & Jackson (2002). 

2.3.2. Penilaian Kinerja Karyawan 

 Menurut Hasibuan (2002: 56), kinerja pegawai dapat dikatakan 

baik atau dapat dinilai dari beberapa hal, yaitu : 

1. Kesetiaan  

 Kinerja dapat diukur dari kesetiaan pegawai terhadap tugas dan 

tanggung jawabnya dalam organisasi. Menurut Syuhandhak (1994: 76) 

kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan, menaati, melaksanakan dan 

mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan 

tanggung jawab.  

2. Prestasi Kerja  

 Hasil prestasi kerja pegawai, baik kualitas maupun kuantitas dapat 

menjadi tolak ukur kinerja. Pada umumnya prestasi kerja seorang 
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pegawai dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan 

kesanggupan pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya.  

3. Kedisiplinan   

 Sejauh mana pegawai dapat mematuhi peraturan -peraturan yang ada 

dan melaksanakan intruksi yang diberikan kepadanya.  

4. Kreatifitas   

 Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreatifitas 

dan mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan 

pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.  

5. Kerjasama   

  Dalam hal ini kerjasama diukur dari kemampuan pegawai untuk 

bekerja sama dengan pegawai lain dalam menyelesaikan suatu tugas 

yang ditentukan, sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik.  

6. Kecakapan   

 Dapat diukur dari tingkat pendidikan pegawai yang disesuaikan  

dengan pekerjaan yang menjadi tugasnya.  

7. Tanggung jawab   

 Yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan yang 

diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya 

serta berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan. 

 Dalam penelitian  ini. Karena objek penelitian merupakan 

perusahaan yang bergerak dibidang layanan jasa, maka peneliti 

mengambil beberapa aspek penilaian kinerja saja. Diantaranya adalah 
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kedisiplinan, kecakapan, kerjasama, tanggung jawab, dan ditambah 

dengan pemahaman terhadap program yang ditawarkan oleh perusahaan. 

2.3.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

 Menurut Dharma (2005) bahwa faktor-faktor tingkat kinerja staf 

meliputi: mutu pekerjaan, jumlah pekerjaan, efektifitas biaya dan 

inisiatif. Sementara karakteristik individu yang mempengaruhi kinerja 

meliputi: umur, jenis kelamin, pendidikan, lama kerja, penempatan kerja 

dan lingkungan kerja (rekan kerja, atasan, organisasi, penghargaan dan 

imbalan). 

 Gibson (1996) menyatakan terdapat tiga kelompok variabel yang 

mempengaruhi kinerja dan perilaku yaitu: (1) variabel individu, yang 

meliputi kemampuan dan ketrampilan, fisik maupun mental, latar 

belakang, pengalaman dan demografi, umur dan jenis kelamin, asal usul 

dan sebagainya. Kemampuan dan ketrampilan merupakan faktor utama 

yang mempengaruhi kinerja individu, sedangkan demografi mempunyai 

hubungan tidak langsung pada perilaku dan kinerja, (2) variabel 

organisasi, yakni sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur dan 

desain pekerjaan, (3) variabel psikologis, yakni persepsi, sikap, 

kepribadian, belajar, kepuasan kerja dan motivasi. Persepsi, sikap, 

kepribadian dan belajar merupakan hal yang komplek dan sulit diukur 

serta kesempatan tentang pengertiannya sukar dicapai, karena seseorang 

individu masuk dan bergabung ke dalam suatu organisasi kerja pada 
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usia, etnis, latar belakang, budaya dan ketrampilan yang berbeda satu 

sama lainnya. 

 Sedangkan menurut Mangkunegara (2005), terdapat dua faktor 

yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu : 

1. Faktor Individu. 

 Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang 

memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya 

(jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis 

dan fisik maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. 

Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama individu manusia 

untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara 

optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari 

dalam mencapai tujuan organisasi. 

2. Faktor Lingkungan Organisasi. 

 Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu 

dalam mencapai kinerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud 

antara lain uraian jabatan yang jelas, otoritas yang memadai, target kerja 

yang menantang, pola komunikasi yang efektif, hubungan kerja yang 

harmonis, iklim kerja yang respek dan dinamis, peluang berkarir dan 

fasilitas kerja yang relatif memadai. 

 Menurut Mathis dan Jakson (2001), Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu: 

 Kemampuan mereka 
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 Motivasi 

 Dukungan yang diterima  

 Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan  

 Hubungan mereka dengan organisasi. 

 

 

 

2.3.4.  Kinerja Menurut Pandangan Islam 

 Menurut pandangan islam, kerja merupakan sebuah kewajiban bagi 

semua umat muslim. Sebagaimana firman Allah swt. dalam surat Al-

Qashash: 77, sebagai berikut: 

 

Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah 

kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu 

melupakan bahagianmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat 

baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat 

baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) 

bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang 

berbuat kerusakan.” (Al-Qashash: 77) 

  

 

Dalam ayat lain Allah swt. juga berfirman: 
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Artinya: “Dialah Yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, 

maka berjalanlah di segala penjurunya dan makanlah sebahagian 

dari rezki-Nya. Dan hanya kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah) 

dibangkitkan.” (Al-Mulk: 15). 

 

 Dari dua ayat diatas, Allah mengajarkan kepada umat manusia 

untuk mencari rizki (bekerja) diatas muka bumi yang telah Allah 

ciptakan ini dan tidak membuat kerusakan di dalamnya (bumi). Allah 

juga tidak mengajarkan kepada manusia untuk meminta-minta atau 

berpangku tangan kepada orang lain. 

 Hal tersebut pun juga dijelaskan dalam hadits Bukhori:  

Artinya: “Nabi saw. bersabda: “Tangan di atas lebih baik dari 

tangan dibawah. Mulailahorang yang wajib kamu nafkahi, sebaik-

baik sedekah dari orang yang tidak mampu (diluar kecukupan), 

barang siapa yang memeliharanya, barang yang mencari 

kecukupan maka akan dicukupi oleh Allah.” (HR. Bukhori). 

 

Maksud hadits tersebut tidak berarti memperbolehkan meminta-minta, 

tetapi memotivasi agar seorang muslim mau berusaha agar menjadi 

tangan diatas (Nurdiana, 2008:210). 

 Dari penjelasan ayat-ayat serta hadits diatas dapat disimpulkan 

bahwa islam pun mengajarkan kita untuk giat bekerja dan tidak 

bermalas-malasan. Karena bekerja pun juga termasuk sebuah ibadah, 

apabila diniatkan untuk kebaikan.  
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

6.1. Lokasi Penelitian 

 Lokasi yang dijadikan tempat penelitian adalah PT. Antara Divisi 

Plasma Tuban. Dipilihnya PT. Antara Divisi Plasma Tuban sebagai 

tempat penelitian karena peneliti memandang gaya kepemimpinan 

pada perusahaan tersebut mempunyai peranan penting terhadap 

produktivitas karyawan. 

6.2. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

 Penelitian ini rnenggunakan pendekatan kualitatif berbentuk 

deskriptif. Deskriptif kualitatif adalah penelitian yang data-datanya 

berupa kata-kata (bukan angka-angka) yang berasal dari catatan 

laporan, dokumen, wawancara, dan  lain-lain, atau penelitian yang 

didalamnya mengutamakan untuk rnendeskripsikan secara analisis 

suatu peristiwa untuk memperoleh makna yang mendalam dari proses 

tersebut. 

 Menurut Moleong „Metode Kualitatif‟ adalah sebagai prosedur 

penelitian yang rnenghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis 

atau lisan dan orang- orang yang perilaku yang dapat diamati 

(Moleong, 2007: 4). Adapun penelitian Deskriptif menurut Arikunto 

(1998:309) adalah penelitian yang dimaksudkan untuk mengumpulkan 

informasi mengenai status suatu gejala  yang ada,  yaitu keadaan 

gejala  menurut apa  adanya pada saat  peneliti dilakukan. Tujuan dari  
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penelitian deskriptif ini  adalah membuat   deskripsi,  gambaran   

secara    sistematis,  aktual  dan    akurat mengenai fakta-fakta, sifat 

serta  hubungan antar fenomena yang dimiliki. 

 Ada beberapa pertimbangan kenapa peneliti menggunakan 

metode kualitatif, antara lain, menjelaskan menyesuaikan metode 

kualitatif lebih mudah apabila  berhadapan dengan kenyataan-

kenyataan ganda, metode ini menyajikan secara langsung hakikat 

hubungan antara peneliti dan informan, metode ini lebih peka dan 

lebih dapat menyesuaikan diri dengan banyak penajaman pengaruh 

bersama dan terhadap pola-pola nilai yang dihadapi. 

6.3. Data dan Jenis Data 

 Sumber data dalam penelitian merupakan faktor penting yang 

menjadi bahan pertimbangan dalam penentuan metode pengumpulan 

data. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan sumber data yang 

berupa data primer dan data sekunder. 

 Data primer adalah sumber data penelitian yang diperoleh secara 

langsung dari sumber asli tanpa melalui perantara yang terdiri atas 

gambaran umum perusahaan, peraturan-peraturan perusahaan, struktur 

organisasi, serta hasil wawancara dan penyebaran kuisioner. Data ini 

mempunyai 2 metode atau teknik dalam pengumpulan datanya yaitu 

metode observasi dan wawancara (Indriantoro dan Supomo, 2002: 

146), misalnya wawancara dan observasi langsung dengan HRD PT. 

Antara Divisi Plasma Tuban.  
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 Sedangkan data sekunder yaitu data yang diperoleh langsung dari 

perusahaan dan literatur lainnya seperti buku-buku yang berhubungan 

dengan topik pembahasan serta laporan penelitian sebelumnya. 

6.4. Subyek dan Obyek Penelitian 

 Dalam kamus bahasa Indonesia subyek ialah: pokok kalimat; 

orang yang dipakai untuk percobaan. Jadi subyek penelitian dapat di 

defenisikan yaitu: Subjek penelitian adalah sesuatu, baik orang, benda 

ataupun lembaga (organisasi), yang sifat-keadaannya (“attribut”-nya) 

akan diteliti. Dengan kata lain subjek penelitian adalah sesuatu yang 

di dalam dirinya melekat atau terkandung objek penelitian. Dalam 

bukunya Suharsimi Arikunto (Manajemen Penelitian) Subjek 

penelitian adalah subjek yang dituju untuk diteliti oleh peneliti. Jika 

kita bicara tentang subjek penelitian, sebetulnya kita berbicara tentang 

unit analisis, yaitu subjek yang menjadi pusat perhatian atau sasaran 

peneliti. (Subliyanto, 2010). Maka disini yang dijadikan subyek 

penelitian adalah PT. Antara Divisi Plasma Tuban. 

 Obyek penelitian atau responden dalam kamus bahasa Indonesia 

adalah yang dituntut; juru jawab; perhatian jadi responden penelitian 

dapat di defenisikan yaitu Responden penelitian adalah seseorang 

yang diminta untuk memberikan respon (jawaban) terhadap 

pertanyaan-pertanyaan yang diajukan oleh peneliti.  
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 Oleh karena itu, yang menjadi obyek penelitian atau responden 

dalam penelitian ini yaitu staf dan karyawan PT. Antara Divisi Plasma 

Tuban 

6.5. Teknik Pengumpulan Data 

Untuk mendapatkan data yang digunakan dalam penelitian, maka 

dibutuhkan teknik pengumpulan data agar bukti atau fakta yang 

diperoleh berfungsi sebagai data objektif dan tidak terjadi 

penyimpangan dari data yang sebenarnya. Dalam paradigma 

penelitian kaulitatif ini, peneliti menggunakan metode observasi 

(pengamatan), wawancara/interview, dan dokumentasi. 

Didalam penelitian ini, jenis data yang digunakan oleh peneliti 

adalah jenis data kualitatif (data yang berbentuk data dan gambar), 

dimana data kualitatif yang digunakan adalah data tentang visi dan 

misi perusahaan, tujuan perusahaan dan data mengenai kekuatan, 

kelemahan, peluang dan ancaman perusahaan, serta beberapa data lain 

yang mungkin ditemui di lapangan yang dirasa peneliti penting untuk 

dijadikan data penelitian. 

Adapun dalam penelitian ini, dilakukan beberapa teknik 

pengumpulan data melalui: 

a. Observasi (pengamatan) 

Observasi adalah mengumpulkan data atau keterangan yang 

harus dijalankan dengan melakukan usaha-usaha pengamatan-

pengamatan secara langsung ke tempat yang akan diselidiki, 
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penulis menggunakan teknik ini merupakan teknik Bantu yang 

digunakan untuk membantu memperoleh data kenyataan langsung 

mengenai objek yang diteliti.(Arikunto, 2006:124). 

Teknik observasi dalam penelitian ini digunakan untuk 

mengumpulkan data didapat secara langsung dengan apa yang 

dilihat pada lokasi penelitian. 

b. Wawancara 

Menurut Moleong (2010: 186), wawancara adalah 

percakapan yang dilakukan oleh dua pihak, yaitu pewawancara 

(interviewer) yang mengajukan pertanyaan dan terwawancara 

(interviewee) yang memberikan jawaban atas pertanyaan itu. 

Garrett memberikan suatu perumusan yang sederhana, dengan 

menyatakan, bahwa wawancara melibatkan orang-orang yang 

melakukan komunikasi. Menurut Sanapiah Faisal, wawancara 

merupakan angket lisan, maksudnya responden atau interviewee 

mengemukakan informasinya secara lisan dalam hubungan tatap 

muka, jadi responden tidak perlu menuliskan jawabannya. 

Menurut Paulin V. Young dalam D. Wara (2010), ada 3 tipe 

wawancara, yaitu :  

1.  Wawancara Tidak Terarah (Non Indirective Interview)  

Tipe wawancara ini disebut sebagai wawancara tidak 

terkendali atau wawancara tidak terpimpin, atau wawancara tidak 

berstruktur. Maksudnya adalah bahwa seluruh wawancara tidak 
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didasarkan pada suatu sistem atau daftar pertanyaan yang 

ditetapkan sebelumnya. 

Beberapa keuntungan dari penggunaan wawancara tipe ini, 

adalah antara lain: 

 Wawancara tipe ini mendekati keadaan yang sebenarnya dan 

didasarkan pada spontanitas yang diwawancarai  

 Lebih mudah untuk mengidentifikasi masalah yang diajukan 

oleh pewawancara. 

 Lebih banyak kemungkinan, untuk menjelajahi berbagai 

aspek dari masalah yang diajukan 

2. Wawancara Terarah (Directive Interview)   

Tipe wawancara ini disebut sebagai wawancara terkendali 

atau wawancara terpimpin, atau wawancara berstruktur. 

Maksudnya adalah bahwa seluruh wawancara didasarkan pada 

suatu sistem atau daftar pertanyaan yang ditetapkan sebelumnya. 

Atau wawancara yang pewawancaranya menetapkan sendiri 

masalah dan pertanyaan-pertanyaan yang akan diajukan. 

Penelitian yang menggunakan jenis wawancara ini bertujuan 

mencari jawaban terhadap hepotesis kerja. 

3.  Wawancara Berfokus (Focused Interview)  

Wawancara ini didasarkan pada asumsi, bahwa dengan 

mempergunakan sarana tersebut, maka akan dapat diungkapkan 

reaksi-reaksi pribadi manusia secara terperinci, perasaan-
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perasaannya, dan lain-lain ciri-ciri mentalitasnya. Untuk itu, 

diperlukan persiapan yang mantap dari pewawancara, dan dia 

harus mempunyai kepakaan terhadap situasi-situasi yang 

dihadapinya. 

Dan dalam penelitian ini teknik wawancara yang digunakan 

adalah wawancara terarah dimana alasan pemilihan teknik ini 

karena lebih terstruktur dan jenis wawancara ini bertujuan 

mencari jawaban terhadap hepotesis kerja. 

c. Dokumentasi 

Metode dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal 

atau variabel berupa catatan, transkip, buku, surat kabar, majalah, 

prasasti, notulen rapat, agenda dan sebagainya (Arikunto, 

2002:2006). 

Metode ini digunakan untuk mengetahui data tentang 

sejarah, jumlah customer, struktur organisasi. 

3.6. Kriteria Keabsahan Data 

Menurut Moleong (2010: 320) yang dimaksud dengan 

keabsahan data adalah bahwa setiap keadaan harus memenuhi: 

1. Mendemonstrasikan nilai yang benar, 

2. Menyediakan dasar agar hal itu dapat diterapkan, dan 

3. Memperbolehkan keputusan luar yang dapat dibuat tentang 

konsistensi dari prosedurnya dan kenetralan dari temuan dan 

keputusan-keputusannya. 
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Moleong (2010: 324-326) juga menjelaskan bahwa untuk 

menetapkan keabsahan data diperlukan teknik pemeriksaan. 

Pelaksanaan teknik pemeriksaan didasarkan atas sejumlah kriteria 

tertentu. Ada empat kriteria yang digunakan, yaitu derajat 

kepercayaan, keteralihan, kebergantungan, dan kepastian. 

Penerapan kriterium derajat kepercayaan berfungsi: pertama, 

melaksanakan inkuiri sedemikian rupa sehingga tingkat kepercayaan 

penemuannya dapat dicapai; kedua, mempertunjukkan derajat 

kepercayaan hasil-hasil penemuan dengan jalan pembuktian oleh 

peneliti pada kenyataan ganda yang sedang diteliti. 

Kriterium keteralihan sebagai persoalan empiris bergantung 

pada kesamaan antara konteks pengirim dan penerima. Untuk 

melakukan pengalihan tersebut, seorang peneliti hendaknya mencari 

dan mengumpulkan kejadian empiris tentang kesamaan konteks. 

Dengan demikian peneliti bertanggung jawab untuk menyediakan data 

deskriptif secukupnya jika ia ingin membuat keputusan tentang 

pengalihan tersebut. Untuk keperluan itu peneliti harus melakukan 

penelitian kecil untuk memastikan usaha memverifikasi tersebut. 

Kriterium kebergantungan lebih luas dari pada reliabilitas. Hal 

tersebut disebabkan oleh peninjauannya dari segi bahwa konsep itu 

memperhitungkan segala-galanya, yaitu yang ada pada reliabilitas itu 

sendiri ditambah faktor-faktor lainnya yang tersangkut. 
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Kriterium kepastian sesuatu itu objek atau tidak bergantung 

pada persetujuan beberapa orang terhadap pandangan, pendapat, dan 

penemuan seseorang. Dapat dikatakan bahwa pengalaman seseorang 

itu subjektif sedangkan jika disepakati oleh beberapa atau banyak 

orang, barulah dapat dikatakan objektif. 

 Jadi penelitian alamiah menghendaki penekanan bukan pada 

orangnya, melainkan pada data. Dengan demikian kebergantungan itu 

bukan lagi pada orangnya, melainkan pada data itu sendiri. 

3.7. Teknik Analisis Data 

Analisis data adalah sebagai bagian dari proses pengujian data 

yang hasilnya digunakan sebagai bukti yang memadai untuk menarik 

kesimpulan penelitian (Indriantoro, 2002:11). Analisis data adalah 

proses mencari dan menyusun sistematis data yang diperoleh dari 

hasil wawancara. Analisis data dapat dilakukan setelah memperoleh 

data-data, baik dengan observasi, wawancara dan dokumentasi. 

Kemudian data-data tersebut diolah dan dianalisis untuk mencapai 

tujuan akhir penelitian. 

Model analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

analisis deskriptif. Metode deskriptif dapat diartikan sebagai prosedur 

pemecahan masalah yang diselidiki dengan menggambarkan/ 

melukiskan keadaan subjek/objek penelitian (seseorang, lembaga, 

masyarakat  dan lain-lain) pada saat sekarang berdasarkan fakta-fakta 

yang tampak atau sebagaimana adanya (Soejono,  1999:23). 
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Dengan analisis deskriptif, Peneliti mendeskripsikan informasi 

apa adanya sesuai dengan variabel-variabel yang diteliti. Dan dalam 

hal ini, Peneliti akan mendeskripsikan peran sikap kewirausahaan 

dalam memulai usaha pada perusahaan Tahu Tiga Saudara dan 

perusahaan Tahu Maris. Disamping itu, peneliti menganalisa adanya 

masalah dalam pelaksanaannya serta memberikan solusi dan alternatif 

pemecahan masalah yang dihadapi. 

Pada proses analisis data dalam memerikasa keabsahaan data 

peneliti menggunakan metode triangulasi, metode triangulasi yaitu 

teknik pemeriksaan keabsahan data yang memanfaatkan sesuatu yang 

lain. Di luar data itu untuk keperluan pengecekan atau sebagai 

pembanding terhadap data itu (moleong, 2010: 330) 

Adapun teknik triangulasi yang digunakan adalah: 

1) Triangulasi Sumber 

Menurut Moleong (2010:330) triangulasi dengan sumber adalah 

membandingkan dan  mengecek baik  derajat kepercayaan suatu 

informasi yang diperoleh melalui waktu dan  alat yang berbeda dalam 

penelitian kualitatif, mengecek data yang diperoleh dari  seorang 

informan  (calon   pembeli), kemudian  data  tersebut  dicek   dengan 

bertanya  pada  informasi  lain   (calon    pembeli  lain)   secara    terus 

menerus   sampai   terjadi   kejenuhan   data   artinya   sampai   tidak 

ditemukan data baru lagi. 

2) Triangulasi dengan Metode 



 
 

37 
 

Triangulasi   dengan   metode   menurut   Patton   dalam   

Moleong (2005:331) adalah: 

a. Pengecekan derajat kepercayaan penemuan hasil penelitian 

beberapa teknik pengumpulan data, peneliti mengecek data atau 

informasi yang diperoleh melalui metode wawancara kemudian 

data tersebut dicek  melalui observasi (pengamatan) atau 

dokumentasi, dan begitu juga sebaliknya. 

b. Pengecekan derajat kepercayaan beberapa sumber data dengan 

metode yang sama, peneliti mengecek data atau informasi yang 

diperoleh  melalui wawancara dengan seorang informan. 

Kemudian data yang diperoleh tersebut dicek  pada informan 

yang bersangkutan pada waktu yang berbeda. 

3) Triangulasi dengan Teori 

Triangulasi dengan teori menurut Lincoln dan Guba dan 

Moleong (2010:331) adalah berdasarkan anggapan bahwa fakta-

fakta tidak dapat diperiksa derajat kepercayaannya dengan salah satu 

teori. 

Dari penjabaran diatas, penelitian diarahkan untuk mencoba 

mengungkapkan seberapa jauh dan mendalam tentang pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Antara Divisi 

Plasma Tuban. 
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BAB IV 

PAPARAN DATA DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Paparan Data 

4.1.1. Deskripsi Lokasi Penelitian 

 PT. Antara Divisi Plasma merupakan sebuah perusahaan yang 

berada dibawah naungan PT. Antara Farm Tuban. PT. Antara Divisi 

Plasma merupakan perusahaan yang bergerak dibidang peternakan 

sapi perah dan sapi potong. Perusahaan ini berdiri pada 1 Januari 

2009, beralamat di Jl. Talun Montong Ds. Talun Kec. Montong 

Kabupaten Tuban. Sesuai dengan perkembangan zaman, PT. Antara 

Divisi Plasma terus meningkatkan produktivitas agar dapat 

meningkatkan perekonomian sekitar dan nasional. 

 Saat ini pun PT. Antara Divisi Plasma terus mengembangkan 

beberapa program, misalnya program yang digagas baru-baru ini 

adalah kemitraan. Program kemitraan ini dikelola untuk membantu 

masyarakat sekitar maupun yang dari luar Tuban untuk 

mengembangkan bisnis sapi perah atau pun sapi potong. 

  

4.1.1.1. Visi dan Misi Perusahaan 

- Visi 

Dengan berlandaskan iman dan taqwa PT. Antara Divisi Plasma 

menjadi salah satu perusahaan yang paling maju, produktif, dan 

kompetitif di Indonesia khususnya Kab. Tuban. 

- Misi 

1. Menciptakan tenaga kerja yang ahli dan kompeten serta 

memiliki imtaq dan Iptek yang kuat.  

2. Memuaskan Konsumen. 
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3. Memuaskan konsumen. 

4. Memperluas lapangan kerja untuk kemakmuran masyarakat 

sekitar tempat produksi pada khususnya dan masyarakat 

Indonesia pada umumnya. 

5. Meningkatkan sumber pendapatan masyarakat sebagai 

mitra/peternak dibawah naungan PT. Antara Divisi Plasma. 

 

 

4.1.1.2. Keadaan Umum PT. Antara Divisi Plasma Tuban  

 Dalam penyelenggaraan suatu unit usaha, keberadaan kantor 

mutlak diperlukan. Karena kantor tersebut yang nantinya menjadi 

pusat kendali (kesekretariatan) dari semua kegiatan perusahaan. 

Selain itu, keberadaan kantor juga sangat diperlukan guna sebagai 

sarana untuk berkoordinasi antar sesame pegawai. Baik secara 

horizontal maupun vertikal. 

 Secara umum, PT. Antara Divisi Plasma Tuban ini terletak di Jl. 

Talun Montong Ds. Talun Kec. Montong Tuban yang sebelumnya. 

Di kantor tersebut, terdapat 24 orang pegawai, 1 supervisor, 3 

marketing, 1 bagian keuangan, 1 HRD. 

 Ketika berbicara tentang perusahaan, sudah tentu ada beberapa 

ruangan dan barang-barang pelengkap (perlengkapan) yang tersedia 

didalamnya. Disini akan saya gambarkan secara umum tentang apa 
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saja sarana dan prasarana yang terdapat di kantor 2 lantai tersebut. 

Ruangan-ruangan yang terdapat di kantor tersebut antara lain: 

1. Lobby 

 Lobby ini merupakan ruang tunggu bagi tamu yang 

berkunjung ke PT. Antara Divisi Plasma Tuban. Selain itu, 

disana juga ada resepsionis dan satpam yang siap memandu para 

tamu yang berkunjung atau ada keperluan lainnya. 

2. Ruang HRD 

 Ruang HRD berada di lantai 2 dan juga dilengkapi dengan 

beberapa fasilitas penunjang. Untuk sebagian sarana dan 

prasarana bisa dikatakan sama dengan ruangan-ruangan manajer 

pada umumnya (meja kerja, 1 unit komputer, 1 unit printer, Air 

Conditioner, lemari arsip, dll.). Namun, yang membedakan 

adalah ruangan ini lengkapi dengan monitor yang terhubung 

dengan kamera CCTV yang terdapat disemua sudut ruangan 

kantor. Seperti lobby, halaman depan kantor, dan ruangan 

lainnya. Dengan adanya monitor ini, pihak HRD dapat 

melakukan pengawasan yang berhubungan dengan kinerja 

karyawan pada khususnya, dan keadaan lingkungan kantor pada 

umumnya. 

3. Ruang Kerja Ass. HRD 

 Ruang kerja asisten HRD ini sebenarnya tidak berbentuk 

seperti ruangan pada umumnya, melainkan hanya dibatasi oleh 
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meja kerja yang tertata membentuk huruf „U‟ dan terletak 

didepan ruang HRD. 

4. Ruang Rapat (Meeting Room) 

 Ruang rapat merupakan tempat yang juga memiliki fungsi 

penting dalam sebuah kantor. Di ruangan ini lah para pegawai 

berkumpul untuk berkoordinasi tentang kegiatan-kegiatan yang 

telah atau akan dilaksanakan. Ruang rapat pada kantor ini 

berukuran cukup besar kurang lebih memliki luas 36m
2

. 

Didalamnya dilengkapi dengan meja rapat sepanjang ± 7 meter 

dan lebar ± 2 meter. Kursi sebanyak 20 unit, lemari arsip, 1 unit 

LCD Proyektor, 4 unit AC dinding. 

5. Ruang Marketing 

 Ruangan ini adalah ruangan untuk kepala bagian marketing. 

Didalamnya juga difasilitasi dengan meja kerja, AC, 1 unit 

komputer, lemari arsip dan printer. 

6. Kantin 

 Menjadi tempat istirahat bagi seluruh karyawan perusahaan 

untuk makan dan sekedar menghilangkan penat. 

7. Pantry 

 Pantry di kantor ini sama halnya dengan pantry pada 

umumnya. Hanya sebatas untuk membuat minum seperti 

kopi/teh. Adapun alatnya hanya sebuah unit dispenser dan 

gallon, dan beberapa alat untuk minum lainnya. 
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8. Musholla 

 Musholla atau sarana untuk ibdah bagi pegawai yang 

beragama islam telah disediakan di belakang kantor/perusahaan.  

9. Pos Satpam 

 Keamanan adalah salah satu faktor pendukung dalam bekerja. 

Oleh karena itu perlu ada Pos khusus untuk satuan pengamanan 

(Satpam). Di perusahaan ini sendiri terdapat 1 pos satpam yang 

terletak di depan halaman tepatnya di pintu masuk gerbang 

kantor/perusahaan. Disana sudah difasilitasi dengan televise, air 

mineral dengan dispenser. Juga jaringan telepon yang terhubung 

dengan telepon kantor lainnya. Dan masing-masing satpam 

dilengkapi dengan handytalk untuk komunikasi. 

 Ruangan beserta fasilitas-fasilitasnya diatas merupakan faktor 

pendukung untuk kelancaran dalam menjalankan tugas. Sehingga 

dengan adanya fasilitas-fasilitas diatas tentunya perusahaan berharap 

agar kinerja karyawan bisa menjadi lebih baik. 

 

4.1.2. Kepemimpinan Transformasional 

 Kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang agar 

mereka mau bekerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan 

(Ordway Tear dalam Kartini Kartono, 2003: 42). Gibson, James L. 

et.al., (1982: 178) menerangkan bahwa kepemimpinan adalah konsep 

yang lebih sempit daripada manajemen. Bagaimana usaha seorang 

pemimpin untuk mempengaruhi orang lain atau agar baahan 
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mengikuti apa yang diperintahkan akan sangat tergantung dari gaya 

kepemimpinan yang digunakan. Sedangkan Menurut Davis (1985), 

gaya kepemimpinan adalah pola tindakan pemimpin secara 

keseluruhan seperti yang dipersepsikan oleh pegawainya. 

Kepemimpinan merupakan 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 (Yuki, 1998) 

 Untuk memperoleh data tentang kepemimpinan transformasional, 

peneliti telah melakukan observasi di lapangan dan melakukan 

wawancara dengan HRD dan PT. Antara Divisi Plasma Tuban. 

Berdasarkan pada kerangka berpikir yang telah ditentukan pada bab 2, 

peneliti dapat menguraikannya sebagai berikut: 

4.1.2.1. Indealized influence 

 Idealized influence mempunyai makna bahwa seorang 

pemimpin transformasional harus memiliki kharisma yang 

mampu “menyihir” bawahan untuk bereaksi mengikuti 

pimpinan. Dalam bentuk konkrit, kharisma ini ditunjukan 

melalui perilaku pemahaman terhadap visi dan misi 

organisasi, mempunyai pendirian yang kukuh, komitmen dan 

konsisten terhadap setiap keputusan yang telah diambil, dan 

menghargai bawahan. Dengan kata lain, pemimpin 

transformasional menjadi role model yang dikagumi, 

dihargai, dan diikuti oleh bawahannya. 



 
 

44 
 

 Hal tersebut sesuai dengan hasil wawancara 

(14/12/2015) dengan Sutikno selaku HRD PT. Antara Divisi 

Plasma Tuban yang mengatakan: 

“kharisma sebagai seorang pimpinan itu harus 

terpancar, agar setiap karyawan dapat melaksanakan 

setiap tugas dan fungsinya tidak berdasarkan karena 

„takut‟ akan posisi mereka atau „takut kepada atasan. 

Melainkan karena merasa segan untuk tidak melaksana 

tugas dengan sebaik-baiknya.” 

 

 Menciptakan sebuah situasi dimana karyawan tidak 

merasa tertekan untuk melaksanakan tugasnya memang tidak 

mudah. Namun, apabila karyawan merasa segan kepada 

pimpinan, mereka akan mengerjakan segala sesuatunya 

dengan tulus. Karena mereka akan merasa malu sendiri jika 

tidak melaksanakan tugasnya dengan baik. 

 Sebagaimana diungkapkan salah satu pegawai di 

peternakan PT. Antara Divisi Plasma: 

“saya merasa pimpinan saya ini mengayomi, baik, dan 

bias menjadi bapak bagi kami (para karyawan). Jika 

beliau dating ke peternakan, kami terkadang merasa 

takut sendiri. Takut apabila ada yg salah dengan 

pekerjaan kami. Tapi semua itu bukan karena kami takut 

dipecat, tapi tidak bias atau merasa tidak enak jika 

beliau merasa kecewa dengan pekerjaan kami…” 

tandasnya. 
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4.1.2.2. Inspirational Motivation 

 Inspirational motivation berarti karakter seorang 

pemimpin yang mampu menerapkan standar yang tinggi akan 

tetapi sekaligus mampu mendorong bawahan untuk mencapai 

standar tersebut. Karakter seperti ini mampu membangkitkan 

optimisme dan antusiasme yang tinggi dari para bawahan. 

Dengan kata lain, pemimpin transformasional senantiasa 

memberikan inspirasi dan memotivasi bawahannya. 

 Berkaitan dengan hal tersebut, Sutikno memberikan 

tanggapan  (14/12/2015) sebagai berikut: 

“Kalau bagi kami, itu istilahnya adalah Coaching and 

Conselling. Jadi kalau ada masalah dengan staff 

misalnya, nanti langsung berhubungan dengan atasan 

langsung. Kalau adalah masalah dengan pekerjaan bias 

berhubungan dengan struktur yang berada diatasnya. 

Jadi terkait Coaching and Conselling sudah ada bagian-

bagian tersendiri yang menangani.” 

 

  Perusahaan menyadari akan perbedaan kemampuan 

dimasing-masing individu karyawannya. Oleh karena itu 

perusahaan tidak semata-mata marah kepada karyawan yang 

melakukan kesalahan atau kinerjanya kurang memuaskan. 

Tapi pihak perusahaan akan cenderung memberikan 

pengarahan dan terus memotivasi karyawan agar tetap 

semangat bekerja. 
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“pada setiap pekerjaan kami pasti ada yang namanya 

target atau standar operasional. Maka dari itu pimpinan 

selalu mengecek setiap pekerjaan yang kami lakukan. 

Apabila ada kesalahan atau ketidaksesuaian dengan 

prosedur, pimpinan lebih sering menegur kami. Namun, 

tidak seperti orang marah pada umumnya. Malah kami 

seperti termotivasi kalau sudah diingatkan oleh 

pimpinan kami. Kami merasa mendapat perhatian lebih 

dari sekedar karyawan biasa…” 

 

4.1.2.3. Intellectual Stimulation 

 Intellectual stimulation karakter seorang pemimpin 

transformasional yang mampu mendorong bawahannya untuk 

menyelesaikan permasalahan dengan cermat dan rasional. 

Selain itu, karakter ini mendorong para bawahan untuk 

menemukan cara baru yang lebih efektif dalam 

menyelesaikan masalah. Dengan kata lain, pemimpin 

transformasional mampu mendorong (menstimulasi) 

bawahan untuk selalu kreatif dan inovatif. 

 Dalam menjalankan tugas sehari-hari, pimpinan PT. 

Antara Divisi Plasma Tuban selalu mengadakan koordinasi 

baik secara vertikal maupun horizontal. Hal ini dilakukan 

untuk menemukan solusi-solusi baru untuk setiap 

permasalahan yang ada. Sebagaimana yang dikemukakan 

oleh pimpinan PT. Antara Divisi Plasma Tuban, Sutikno 

(14/12/2015): 
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“Koordinasi merupakan hal yang sangat penting dan 

harus selalu dilakukan dalam setiap kegiatan, karena 

tanpa koordinasi akan terjadi tumpang tindih dalam 

menjalankan pekerjaan. Koordinasi kami lakukan baik 

secara horizintal, yaitu koordinasi sesama kepala-kepala 

bidang di perusahaan, maupun koordinasi secara 

vertikal dengan karyawan . Kegiatan ini dilakukan untuk 

memberikan stimulus-stimulus kepada karyawan atas 

masalah-masalah yang pernah dialami oleh masing-

masing karyawan.” 

 

 Kegiatan koordinasi ini terbukti mampu memacu para 

karyawan untuk berani mengemukakan cara-cara baru dalam 

penyelesaian setiap permasalahan yang ada. Pada setiap 

koordinasi pagi, pimpinan selalu memberika dorongan 

kepada karyawan untuk lebih kreativ dan inovatif dalam 

menyelesaikan masalah yang ada. 

“setiap pagi ada breafing. Nah, pada saat itu lah 

pimpinan selalu meberikan arahan kepada kami untuk 

berani mengambil sikap dalam menghadapi 

permasalahan dalam pekerjaan yang ada”, ungkap 

kamil, karyawan di peternakan. 

 

4.1.2.4. Individualized Consideration 

 Individualized consideration berarti karakter seorang 

pemimpin yang mampu memahami perbedaan individual 

para bawahannya. Dalam hal ini, pemimpin transformasional 

mau dan mampu untuk mendengar aspirasi, mendidik, dan 
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melatih bawahan. Selain itu, seorang pemimpin 

transformasional mampu melihat potensi prestasi dan 

kebutuhan berkembang para bawahan serta memfasilitasinya. 

Dengan kata lain, pemimpin transformasional mampu 

memahami dan menghargai bawahan berdasarkan kebutuhan 

bawahan dan memperhatikan keinginan berprestasi dan 

berkembang para bawahan. 

 Sebagaimana yang disampaikan oleh Sutikno 

(14/12/2015): 

 

“dalam memperlakukan setiap karyawan berbeda-beda 

antara karyawan satu dengan yang lainnya. Bukan 

maksud untuk membeda-bedakan, tapi lebih ke 

menyesuaikan terhadap karakter masing-masing 

karyawan. Saat menghadapi karyawan dengan semangat 

kerja dan prestasi yang tinggi, saya akan terus 

memberikan semangat kepada dia tanpa memberikan 

pengarahan apapun sampai dia sendiri yang bertanya. 

Dan jika menghadapi karyawan yang cenderung kurang 

berprestasi, saya akan terus memotivasinya dengan 

memberikan dorongan berupa pengarahan-pengarahan 

yang tentunya dengan tetap menjaga agar karyawan 

tidak tersinggung dengan sikap saya”  

 

4.1.3. Kinerja Karyawan 

 Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 

secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan 

tugas  dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar 
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hasil kerja, target/sasaran atau kriteria yang telah disepakati bersama 

(Rivai: 2005). 

  Secara umum, kinerja karyawan PT. Antara Divisi Plasma 

Tuban adalah melaksanakan semua tugas-tugas yang telah diberikan 

kepada masing-masing lini guna mencapai target dan tujuan dari 

perusahaan itu sendiri. Karena PT. Antara Divisi Plasma Tuban 

merupakan perusahaan yang bergerak dibidang peternakan, maka 

sudah selayaknya perusahaan sangat memperhatikan terkait kualitas 

produk yang dihasilkan seperti susu sapi dan juga kualitas daging sapi. 

 Kinerja karyawan perusahaan tersebut kini menjadi lebih baik. 

Hal ini ditunjukkan dengan kedisplinan, proses perawatan hewan 

ternak yang lebih terjaga, kesehatan, dan kebersihan kandang yang 

juga sebagai penunjang kualitas pada susu yang dihasilkan terjaga 

dengan baik. Selain itu kedisiplinan karyawanan juga akan sangat 

berperan dalam penyelesaian tugas dilapangan. 

 Pegawai PT. Antara Divisi Plasma Tuban  memiliki hubungan 

kerjasama yang tinggi, baik kerjasama secara horizontal maupun 

vertikal.  Rasa kepemilikan perusahaan yang tinggi membuat para 

pegawai PT. Antara Divisi Plasma Tuban  selalu dituntut untuk 

melakukan tugas-tugasnya dengan semaksimal mungkin. 

 Sesuai dengan kerangka berfikir yang penulis sebutkan pada bab 

sebelumnya, maka mengenai kinerja karyawan pada PT. Antara Divisi 

Plasma Tuban dapat penulis sampaikan sebagai berikut: 
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4.1.3.1. Kedisiplinan 

 Kedisiplinan yaitu sejauh mana pegawai dapat mematuhi 

peraturan -peraturan yang ada dan melaksanakan intruksi 

yang diberikan kepadanya. Dalam hal ini, peneliti mengukur 

kedisiplinan karyawan berdasarkan dari kehadiran karyawan. 

Kehadiran karyawan merupakan salah satu bentuk 

kedisiplinan yang paling awal sebelum karyawan memulai 

kegiatan lainnya. 

 Apabila kehadiran ke tempat kerja saja sudah terlambat 

maka buka tidak mungkin tugas-tugas yang lainnya juga 

terlambat atau tidak sesuai target. Dan berikut tanggapan 

pimpinan PT. Antara Divisi Plasma Tuban , Sutikno 

menjawab wawancara peneliti (14/12/2015) tentang 

kedisiplinan karyawan: 

 “Kedisiplinan itu sangat perlu. Karena dengan 

menanamkan kedisiplinan yang tinggi kepada karyawan 

merupakan suatu langkah awal dapat mencapai target 

perusahaan. Tanpa ada kedisiplinan yang tinggi, bisa 

saja karyawan bekerja dengan seenaknya. Datang 

terlambat, pekerjaan yang harus selesai satu haru, bisa 

jadi dua hari. Itu kan bisa menghambat kemajuan 

perusahaan. 

Dan kedisiplinan yang paling utama dan mendasar itu 

adalah kehadiran karyawa/pegawai ke tempat kerja. 

Untuk menjaga keterlambatan karyawan, kami 
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mewajibkan semua karyawan datang 15 menit sebelum 

jam kerja dimulai. Jadi, selain untuk menghindari 

keterlambatan mereka. Selama 15 menit itu juga dapat 

kita manfaat untuk breafing, evaluasi kendala-kendala 

yang terjadi di hari-hari sebelumnya.” 

  

 Dengan adanya kedisiplinan yang baik, perusahaan akan 

lebih mudah dalam pencapaian target bahkan bisa lebih cepat 

dan efisien. Berdasarkan hasil wawancara terkait kedisiplinan 

karyawan, menunjukkan bahwa karyawan pada PT. Antara 

Divisi Plasma Tuban  termasuk karyawan yang disiplin. Hal 

tersebut dapat dibuktikan dengan absensi kedatangan 

karyawan setiap harinya yang hampir tidak ada yang 

terlambat. Hal ini didukung dengan pernyataan dari salah satu 

karyawan di peternakan: 

“hingga saat ini, kami (karyawan, penulis) dan 

pimpinan sudah seperti keluarga. Bahkan perusahaan 

ini pun juga sudah seperti milik kami sendiri. Jadi setiap 

harinya untuk datang bekerja hamper tidak pernah 

merasa malas-malasan. Kami merasa nyaman bekerja 

disini dan dibawah pimpinan kami. Karena itu lah saya 

dan kawan-kawan jarang sekali terlambat.”  ungkap, 

fauzan, karyawan dipeternakan. 
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4.1.3.2. Kerjasama 

 Dalam hal ini kerjasama diukur dari kemampuan 

karyawan untuk bekerja sama dengan karyawan lain dalam 

menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan, sehingga hasil 

pekerjaannya akan semakin baik. 

 Kerjasama juga akan diperlukan, mengingat bahwa 

kemampuan setiap karyawan tidak sama. Terlebih dalam 

bidang peternakan ini sangat membutuhkan kerjasama tim 

yang kuat agar setiap pekerjaan dapat terselesaikan dengan 

cepat dan sempurna. Dengan begitu pencapaian target 

perusahaan juga akan lebih berjalan dengan baik. Hal yang 

sama juga disamapaikan oleh pimpinan PT. Antara Divisi 

Plasma Tuban , Sutikno dalam wawancara (14/12/2015) 

seperti berikut: 

“Kami menyadari kemampuan setiap karyawan kami 

tidak sama satu dengan yang lainnya. Sehingga mereka 

juga perlu kerjasama yang baik antar karyawan juga. 

Kerjasama yang sering terjadi seperti saling membantu 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Misalnya ada 

mengangkut pakan ternak, membawa hasil ternak seperti 

susu maupun daging sapi yang akan dikirim ke 

distributor. 

Bentuk kerjasama seperti itu akan membantu sekali 

terhadap proses penyelesaian tugas, yang juga akan 

berpengaruh terhadap pencapaian target.” 
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 Hal ini pun sesuai dengan hasil wawancara dengan 

karyawan di peternakan. 

“disini banyak sekali pekerjaan yang harus diselesaikan. 

Jadi saling membantu satu dengan yang lainnya sudah 

menjadi kebiasaan yang tidak bisa kami tinggalkan. 

Sebab, bagaimana pun juga pekerajaan harus selesai 

tepat waktu. Karena yang kami urusi merupakan barang 

hidup, bukan barang mati.” tandasnya. 

  

4.1.3.3. Tanggung Jawab 

 Tanggung Jawab yaitu kesanggupan seorang pegawai  

menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan 

sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya serta berani 

memikul resiko pekerjaan yang dilakukan. 

  PT. Antara Divisi Plasma Tuban  sangat 

memprioritaskan tanggung jawab karyawan. Sebagaimana 

yang disampaikan pimpinan perusahaan, Sutikno kepada 

peneliti saat wawancara: 

 “kami adalah perusahaan yang bergerak dibidang 

peternakan. Hasil peternakan adalah produk kami. Jadi, 

kualitas yang dihasilkan oleh ternak kami baik berupa 

susu sapi maupun daging merupakan tanggung jawab 

besar bagi kami. Maka dari itu, hal-hal yang menjadi 

penunjang untuk meningkatkan kualitas hasil ternak 

harus benar-benar diperhatikan oleh setiap karyawan 

terutama yang bertugas di peternakan. Untuk menjaga 

tanggung jawab setiap karyawan, saya terkadang 

menyuruh seseorang untuk melakukan sidak ke 
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peternakan. Hal tersebut dimaksudkan untuk memastikan 

tidak ada karyawan yang menganggap ringan tentang 

kualitas lingkungan, pangan dan hal-hal lain yang 

menunjang kualitas ternak.” 

 

 Jika pada masing-masing pegawai sudah tertanam rasa 

tanggung jawab yang tinggi maka  mereka akan cenderung 

menyelesaikan tugas/pekerjaannya meskipun tanpa ada 

pengawasan secara intens dari pimpinan mereka. 

“pemimpin kami bukan lah tipe orang yang terlalu 

mengekang terhadap karyawannya. Setiap tanggung 

jawab yang diberikan kepada karyawan, akan 

sepenuhnya dipasrahkan kepada karyawan tanpa 

terpaku harus begini begitu. Yang pasti tugas selesai 

tanpa melanggar SOP yang ada. Karena itu lah 

karyawan disini merasa leluasa dalam menjalankan 

pekerjaannya.” ungkap, Wujud, salah satu karyawan. 

. 

4.2. Pembahasan Hasil Penelitian 

 Setelah seluruh data yang diperoleh dalam penelitian dipaparkan, 

maka pada tahap selanjutnya akan dilakukan pembahasan data yang telah 

dipaparkan tadi. Dengan keseluruhan data yang diperoleh dari narasumber 

dan penelitian di lapangan, maka dapat dijabarkan sebagai berikut : 
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4.2.1. Kepemimpinan Transformasional pada PT. Antara Divisi Plasma 

Tuban  

 Berdasarkan observasi di lapangan dan wawancara dengan 24 

pegawai dan HRD di PT. Antara Divisi Plasma Tuban , menunjukkan 

bahwa disana menerapkan model kepemimpnan transformasional.  

 Kepemimpinan transformasional pada PT. Antara Divisi Plasma 

Tuban  dapat diukur melalui 4 indikator, yaitu .Idealized influence, 

Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individualized 

Consideration 

4.2.1.1. Idealized Influence 

Berdasarkan hasil wawancara (14/12/2015) menunjukkan 

bahwa pimpinan pada perusahaan tersebut memang memiliki 

charisma yang dapat “menyihir” bawahan untuk bereaksi mengikuti 

pimpinan. 

Sedangkan, dari pengamatan peneliti dapat memberikan contoh 

bahwa setiap karyawan perusahaan tersebut cenderung merasa segan 

apabila harus melaksanakan tugas dengan bermalas-malasan. Mereka 

memahami betul apa yang menjadi tugas dan fungsi mereka pada 

kepentingan perusahaan. 

4.2.1.2. Inspirational Motivation 

 Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan dan pimpinan 

PT. Antara Divisi Plasma Tuban  (14/12/2015), menunjukkan bahwa 

pimpinan mampu mendorong bawahan untuk mencapai target yang 
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ditentukan oleh perusahaan dengan cara memberikan motivasi dan 

dorongan kepada setiap karyawan. 

 Berdasarkan pengamatan peneliti, hal tersebut dapat ditunjukkan 

ketika karyawan mengalami problem yang mengganggu terhadap 

pencapaian kinerja karyawan, pimpinan langsung memberikan 

motivasi dan dorongan secara pribadi. Karyawan akan dipanggil ke 

ruangan untuk ditanya terkait kendala yang menjadi beban karyawan. 

 Hasilnya, karyawan pun merasa lebih terbantu dan dapat 

melanjutkan menyelesaikan tugasnya dengan baik dan sesuai dengan 

prosedur / terget yang diinginkan oleh perusahaan. 

4.2.1.3. Intellectual Stimulation 

 Berdasarkan hasil wawancara (14/12/2015) dengan karyawan 

dan pimpinan PT. Antara Divisi Plasma Tuban menyatakan bahwa 

pemimpin harus mampu mendorong bawahannya untuk 

menyelesaikna permasalahan dengan cermat dan rasional. 

 Bahkan, untuk mendorong karyawan, pimpinan sering 

memberikan stimulus-stimulus saat koordinasi harian yang dilakukan 

sebelum bekerja agar setiap karyawan mampu menyelesaikan 

masalah-masalah yang ada. Dan juga para karyawan dituntut untuk 

selalu menemukan cara-cara baru sebagai problem solving. 

4.2.1.4. Individualized Consideration 

 Berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan dan karyawan 

PT. Antara Divisi Antara Tuban menyatakan bahwa setiap karyawan 
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pasti memiliki perbedaan karakter. Sehingga seorang pemimpin 

dituntut untuk dapat memahami masing karakter karyawan. 

 Menurut hasil pengamatan penulis dilapangan, pimpinan PT. 

Antara Divisi Plasma Tuban sangat memahami tentang perbedaan-

perbedaan antar karyawannya. Bahkan dia juga sangat memahami 

betul perasaaan masing-masing. Sehingga ketika dia memberikan 

arahan kepada karyawan yang dianggap lemah, dia sering 

memanggilnya secara private, hal itu dilakukan agar karyawan 

tersebut tidak malu dengan karyawan yang lainnya. 

 

4.2.2. Kinerja Karyawan 

  Kinerja pegawai pada PT. Antara Divisi Plasma Tuban  dapat 

diukur melalui kedisiplinan, kerjasama, kecakapan, tanggung jawab, dan 

pemahaman terhadap program yang ditawarkan oleh perusahaan. 

4.2.2.1. Kedisplinan 

 Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan 

menujukkan bahwa karyawan PT. Antara Divisi Plasma 

Tuban  termasuk karyawan yang disiplin. Dan dari hasil 

pengamatan peneliti, hampir semua karyawan datang ke 

tempat kerja 15 menit sebelum jam kerja dimulai. 

 Hal tersebut juga dipengaruhi oleh tingkat pengawasan 

atau kontrol yang baik. Juga dampak kharismatik seorang 

pimpinan juga berpengaruh pada tingkat kedisiplinan 
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karyawan tersebut. Sehingga karyawan termotivasi untuk 

selalu datang lebih awal dari jam kerja normal.   

4.2.2.2. Kerjasama 

 Berdasarkan hasil wawancara tersebut menunjukkan 

bahwa kerjasama antar karyawan PT. Antara Divisi Plasma 

Tuban  sudah terjalin. Mengingat kemampuan setiap 

karyawan juga ada batasnya, sehingga pimpinan pun 

menghimbau kepada semua pegawai untuk terus 

meningkatan kerjasama mereka demi meningkatkan kinerja 

perusahaan. 

 Dari pengamatan peneliti, kerjasama yang dilakukan oleh 

karyawan sering dilakukan di peternakan. Karyawan sering 

bahu membahu untuk merawat dan menhasilkan produk 

terbaik.  

4.2.2.3. Tanggung Jawab 

 Berdasarkan hasil wawancara tersebut menunjukkan 

bahwa karyawan PT. Antara Divisi Plasma Tuban  

mempunyai rasa tanggung jawab terhadap tugas yang 

diembannya. Dari hasil pengamatan peneliti, tidak ada 

karyawan yang meninggalkan peternakan sebelum jam kerja 

selesai. Bahkan pada saat jam istirahat pun, jika ternak-ternak 

belum selesai perawatan mereka melannjutkan pekerjaan 

dengan baik. Selain itu, rasa tanggung jawab ituj juga dipicu 
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dengan sikap dari pemimpin yang tidak mengekang akan 

langkah-langkah karyawan yang digunakan untuk memenuhi 

tanggung jawabnya asalkan tidak keluar atau menyimpang 

dari SOP.  

 Berdasarkan penjabaran diatas, peneliti mengambil kesimpulan bahwa 

seluruh indikator kepemimpinan transformasional dapat mendukung dalam 

peningkatan kinerja karyawan PT. Antara Divisi Plasma Tuban  dari segi 

kedisiplinan, kerjasama, dan tanggung jawab kepada perusahaan. 

 Hal ini sesuai dengan beberapa teori yang mengatakan bahwa: (1) 

faktor yang mempengaruhi kinerja anatara lain variabel individu, variabel 

organisasi (lingkungan/budaya organisasi), dan variabel psikologis (Gibson, 

1996). (2) terdapat dua faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu faktor 

individu dan faktor lingkungan organisasi (Anwar P. Mangkunegara, 2005). 

(3) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah: karakteristik 

individual, karakteristik organisasi, dan karakteristik kerja (Kopelman, 

1988). 

 Selain itu, pembahasan diatas juga mendukung hasil penelitian-

penelitian terdahulu: 

3. Chandra Kristianto. 2005.Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Peningkatan Produktivitas Kerja Kerja Karyawan Menurut Persepsi 

Karyawan Bagian Produksi PT. Inti Mega Sol 

  Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan bagian 

produksi PT. Inti Mega Sol adalah gaya kepemimpinan eksekutif. 
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Sedangkan tingkat produktivitas kerja karyawan pada perusahaan 

tersebut mengalami peningkatan pada setiap triwulannya. 

4. Anita Juniarti.2010.Pengaruh gaya kepemimpinan kepala sekolah 

terhadap motivasi kerja guru di MAN Malang II Batu 

  Motivasi kerja guru dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan 

kepala sekolah sedangkan sisanya dipengaruhi oleh factor lain diluar 

pembahasan dari penelitian ini. Dan  

Dalam al-Qur‟an semangat perubahan, revolusi termasuk transformasi 

dapat menemukan pijakan epistemologisnya dari beberapa ayat yang 

menceritakan tentang para nabi dan rasulullah yang revolusioner semisal 

cerita Ibrahim, Musa, Isa dan Muhammad SAW dan beberapa ayat yang 

tertera lafadz al-Hijrah, dan al-Jihadu. Berangkat dari identifikasi ayat-ayat 

bersemangat transformasi dengan kata-kata kunci seperti diatas kita akan 

dapat memulai mengkonsepsikan tentang kepemimpinan transformasional 

dan perilakunya dalam perspektif Islam (al-Qur‟an). 

 

 

Artinya: 

“Sesungguhnya orang-orang yang beriman dan berhijrah serta berjihad 

dengan harta dan jiwanya pada jalan Allah dan orang-orang yang 

memberikan tempat kediaman dan pertoIongan (kepada orang-orang 

Muhajirin), mereka itu satu sama lain lindung-melindungi, dan (terhadap) 

orang-orang yang beriman, tetapi belum berhijrah, Maka tidak ada 
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kewajiban sedikitpun atasmu melindungi mereka, sebelum mereka 

berhijrah. (akan tetapi) jika mereka meminta pertolongan kepadamu dalam 

(urusan pembelaan) agama. Maka kamu wajib memberikan pertolongan 

kecuali terhadap kaum yang Telah ada perjanjian antara kamu dengan 

mereka. dan Allah Maha melihat apa yang kamu kerjakan.” (Q.S. 08:72) 

 

 

Artinya: 

“Dan orang-orang yang beriman dan berhijrah serta berjihad pada jalan 

Allah, dan orang-orang yang memberi tempat kediaman dan memberi 

pertolongan (kepada orang-orang Muhajirin), mereka Itulah orang-orang 

yang benar-benar beriman. mereka memperoleh ampunan dan rezki 

(nikmat) yang mulia.” (Q.S. 08:74) 

Pada beberapa ayat diatas akan terlihat adanya transformasi 

diri yang begitu kuat terjadi. Transformasi diri merupakan perilaku 

paling mendasar dan awal jika seseorang ingin menjadi pemimpin 

transformasional. Setelah ia mampu menciptakan transformasi diri 

ia juga harus mampu membuat orang lain mentransformasikan 

dirinya kepada kebaikan yang lebih tinggi, sehingga kehidupan 

bersama pun mengarah kepada kesejahteraan bersama. 

  



 
 

62 
 

Dalam QS. A-Qashash ayat 77, Allah berfirman: 

 

Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah 

kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan 

bahagianmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada 

orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik, kepadamu, dan 

janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi. Sesungguhnya Allah 

tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan.” (Al-Qashash: 77) 

  

 Dalam ayat Al-Qur‟an diatas dapat diartikan bahwa selain 

memerintahk untuk mencari kebaikan akhirat (beribadah) Allah juga 

tetap memerintahkan manusia untuk mencari kebahagiaan dunia 

(bekerja). Namun, diakhir ayat Allah juga menjelaskan agar manusia 

tidak melakukan kerusakan dimuka bumi. Muka bumi disini peneliti 

mengartikan sebagai tempat kita menjalani suatu pekerjaan (kantor). Dan 

tidak melakukan kerusakan adalah dengan tidak melanggar aturan atau 

kesepakatan kerja yang telah dibuat. 

 Ayat diatas juga didukung hadits bukhori yang berbunyi sebagai 

berikut: 

Artinya: “Nabi saw. bersabda: “Tangan di atas lebih baik dari tangan 

dibawah. Mulailahorang yang wajib kamu nafkahi, sebaik-baik sedekah 

dari orang yang tidak mampu (diluar kecukupan), barang siapa yang 

memeliharanya, barang yang mencari kecukupan maka akan dicukupi 

oleh Allah.” (HR. Bukhori). 

 



 
 

63 
 

 Maksud hadits tersebut tidak berarti memperbolehkan meminta-

minta, tetapi memotivasi agar seorang muslim mau berusaha dengan agar 

menjadi tangan diatas (Nurdiana, 2008:210). 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

 Berdasarkan uraian dan pembahasan tentang peranan gaya 

kepemimpinan transformasional dalam upaya meningkatkan kinerja 

karyawan pada PT. Antara Divisi Plasma Tuban yang telah dijelaskan 

dalam bab sebelumnya. Maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. PT. Antara Divisi Plasma Tuban smenerapkan gaya kepemimpinan 

transformasional dalam perusahaan. Dari aspek-aspek gaya 

kepemimpinan transformasional seperti Idealized Influence, 

Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individualized 

Consideration juga telah diaplikasikan oleh pimpinan PT. Antara 

Divisi Plasma Tuban. 

2. Kinerja pegawai/karyawan PT. Antara Divisi Plasma Tuban telah 

sesuai dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan. Hal tesebut telah 

ditunjukkan dengan semua hasil observasi dan pengamatan peliti yang 

meliputi aspek-aspek kedisiplinan, kerjasama, dan tanggung jawab 

terhadap perusahaan telah tertanam dalam diri masing-masing 

pegawai PT. Antara Divisi Plasma Tuban. 

3. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, gaya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh PT. Antara 

Divisi Plasma Tuban dapat meningkatkan kinerja karyawan dari tahun 

ke tahun. Hal tersebut juga sesuai dengan yang disampaikan oleh 

pimpinan perusahaan, Sutikno bahwa gaya kepemimpinan 



 
 

65 
 

transformasional yang telah diaplikasikan hingga saat ini efektif dapat 

meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan tersebut. 

5.2. Saran 

 Gaya kepemimpinan transformasional yang seperti ini hendaknya 

terus dipertahankan dan ditingkatkan lagi. Dalam upaya meningkatkan 

kinerja karyawan diperlukan kepemimpinan yang baik dan kondusif. 

Sehingga dengan demikian karyawan pun akan lebih nyaman dalam 

bekerja. 

Namun, hubungan emosional yang baik hendaknya juga perlu 

pemahaman terhadap situasi dan kondisi yang sedang dijalani. Dalam hal 

ini, pegawai mampu membedakan kapan waktu bergaurau dan kapan pula 

waktunya bekerja. Sehingga hubungan emosional yang baik tersebut tidak 

berdampak negatif bagi kinerja perusahaan.  

Sebab, kepemimpinan yang kondusif bukanlah kepemimpinan yang 

serta merta membuat nyaman bagi karyawan untuk berkumpul dan 

bercanda. Melainkan suatu kepemimpinan yang tau akan situasi dan 

kondisi yang sedang dialami pada saat itu.
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PERTANYAAN UNTUK KARYAWAN 

PT. ANTARA DIVISI PLASMA TUBAN 

- Kepemimpinan 

1. Apakah pimpinan Anda dapat dijadikan sebagai contoh / panutan 

dalam menyelesaikan pekerjaan?  

2. Bagaimana tanggapan Anda saat bekerja dibawah kepemimpinan saat 

ini? 

3. Apa yang membuat Anda bertahan bekerja dibawah kepemimpinan 

saat ini? 

4. Bagaimana pimpinan meyakinkan Anda dalam mencapai visi 

perusahaan?   

5. Apa yang dilakukan pimpinan anda ketika membantu anda dalam 

penyelesaian masalah yang terjadi pada pekerjaan anda? 

6. Bagaimana cara pimpinan Anda memberikan bimbingan kepada Anda? 



 
 

 

PERTANYAAN UNTUK PIMPINAN 

PT. ANTARA DIVISI PLASMA TUBAN 

- Kepemimpinan 

1. Bagaimana cara anda membuat karyawan anda merasa bangga bekerja 

dengan anda atau dibawah pimpinan anda? 

2. Bagaimana sikap ketika ada beberapa karyawan yang mengalami 

permasalahan dalam pekerjaannya?  

3. Bagaimana cara Bapak dalam meyakinkan karyawan anda pada 

pencapaian visi perusahaan? 

4. Apa yang anda lakukan dalam memberikan bimbingan kepada 

karyawan anda? 

 

- Kinerja 

1. Apakah karyawan PT. Antara Divisi Plasma Tuban selalu datang dan 

pulang sesuai dengan jadwal yang telah ditetapkan?  

2. Apakah tingkat pendidikan terakhir akan mempengaruhi terhadap job 

positioning? 

3. Bagaimana tingkat kemampuan karyawan dalam menyelesaikan setiap 

tugas yang ada? 

4. Apakah ada karyawan yang sering meninggalkan kantor pada jam 

kerja tanpa alasan yang jelas? 

5. Bagaimana Team Work yang terjadi diantara karyawan-karyawan 

anda? 

6. Apa karyawan Anda selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu / 

sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya? 



 

 
 


