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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan mengetahui hubungan antara persepsi gaya
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja
karyawan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif korelasional. Populasi
dalam penelitian ini yaitu karyawan perusahaan yang berjumlah 370 dan sampel
penelitian sebanyak 133 karyawan. Metode pengambilan sampel menggunakan
teknik Sampling Purposive. Alat ukur yang digunakan pada penelitian berjumlah
3 skala. Skala loyalitas kerja berjumlah 24 aitem dengan reliabilitas 0,865. Skala
persepsi gaya kepemimpinan transformasional berjumlah 39 aitem dengan
reliabilitas 0,937. Skala kepuasan kerja berjumlah 32 aitem dengan reliabilitas
0,904. Analisis data menggunakan analisis regresi berganda dan korelasi parsial.
Hasil penelitian menunjukkan ada hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja karyawan dengan R=
0,709 dan Fhiwng = 65,679 dengan signifikansi 0,000 (p<0,01). Korelasi antara
persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan loyalitas kerja diperoleh
skor ryy = 0,511 dengan signifikansi = 0,000 (p<0,01), artinya terdapat hubungan
positif dan signifikan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional
dengan loyalitas kerja. Korelasi antara kepuasan kerja dengan loyalitas kerja
diperoleh skor rxy = 0,107 dengan signifikansi = 0,220 (p>0,05), artinya tidak
terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan loyalitas kerja pada karyawan.
Sumbangan efektif variabel persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja 50,3%.

Kata kunci: loyalitas kerja, persepsi gaya kepemimpinan transformasional,
kepuasan kerja
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ABSTRACT

This study aims to determine the relationship between perceptions of
transformational leadership style and job satisfaction on employee job loyalty.
This study uses the quantitative correlational method. The population in this study
is 370 company employees and the research sample is 133 employees. The
sampling method uses Sampling Purposive technique. The measuring instrument
that used in the study amounted to 3 scales. The job loyalty scale consists of 24
items with a reliability of 0.865. The transformational leadership style perception
scale is 39 items with a reliability of 0.937. The job satisfaction scale is 32 items
with a reliability of 0.904. Data analysis used multiple regression analysis and
partial correlation. The result shows that there is a correlation between
perception of transformational leadership style and job satisfaction on employee
job loyalty with R= 0,709 and Fpiung = 65,679 with a significance of 0,000
(p<0,01). The correlation between perceptions of transformational leadership
style and work loyalty obtained a score of ryy = 0,511 with a significance = 0,000
(p<0,01), it means that there is a positive and significant relationship between
perceptions of transformational leadership style and job loyalty. The correlation
between job satisfaction and job loyalty obtained a score of ryy, = 0,107 with a
significance = 0,220 (p>0,05), it means that there is no relationship between job
satisfaction and employee loyalty. The effective contribution of the
transformational leadership style perception variable and job satisfaction to work
loyalty is 50,3%.

Keywords: Job Loyalty, Perception of Transformational Leadership Style, Job
Satisfaction.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Kesuksesan perusahaan dalam mencapai tujuan dan hasil yang sesuai
dengan target tidak lepas dari pengaruh kerja keras karyawannya. Sumber daya
manusia merupakan faktor utama perusahaan dalam mempertahankan serta
memajukan usahanya (Wulandari, 2018). Keunggulan sumber daya manusia dapat
dilihat dari bagaimana hubungan antar karyawan serta hubungan karyawan
dengan atasan dalam pekerjaan yang memunculkan rasa nyaman dan aman selama
bekerja sama. Karyawan yang merasa nyaman, akan berdampak pada loyalitas
kerja yang muncul dan membuat mereka enggan untuk meninggalkan perusahaan
tempat bekerja. Bukan hanya rasa nyaman dan aman yang dirasakan karyawan,
perlunya tunjangan fasilitas-fasilitas dan dukungan dari perusahaan guna
menciptakan kepuasan kerja dari karyawan.

Loyalitas yang dimiliki oleh karyawan merupakan salah satu faktor penentu
kesuksesan sebuah perusahaan. Sikap loyal karyawan dalam bekerja akan
berdampak pada pencapaian target yang telah ditentukan oleh perusahaan.
Berhasilnya sebuah perusahaan dalam mencapai tujuan tidak lepas dari loyalitas
dalam bekerja yang ada dalam diri karyawannya (Onsardi, 2018). Ironinya saat ini
banyak karyawan yang tidak menunjukkan sikap loyalnya terhadap perusahaan.
Hasil Survey Hay Group di tahun 2014 menjelaskan bahwa terjadi kenaikan
angka perpindahan karyawan atau dikenal dengan istilah turnover di dunia pada
tahun 2010 — 2018. Peningkatan turnover paling tajam di dunia terjadi pada tahun
2014. Hay Group juga memperkiraan kenaikan turnover dalam kurun waktu lima
tahun kedepan sebesar 23,4 % dan negara berkembang akan mengalami turnover
karyawan lebih cepat daripada negara maju (Wonowijoyo & Tanoto, 2018).

Permasalahan pindahnya tenaga kerja juga terjadi di Indonesia. Menurut
laporan dari Michael Page pada tahun 2015 dalam kurun waktu satu tahun
kedepan sebesar 72% tenaga kerja di Indonesia akan berganti pekerjaan

(Wonowijoyo & Tanoto, 2018). Hasil riset dari Global Leadership Study



menjelaskan bahwa dalam kurun waktu dekat tenaga kerja di Indonesia yang akan
mencari pekerjaan baru sebanyak 30% dan hanya 28% pekerja yang akan bertahan
di perusahaan tempat bekerja sekarang (Kompas.com, 2018). Hal serupa juga
disampaikan oleh LinkedIn dalam penelitiannya yang menjelaskan bahwa terjadi
peningkatan perpindahan tenaga kerja pasca lebaran di Indonesia sebesar 9 — 10%
pada tahun 2014 — 2018 (Liputan 6.com, 2019).

Pernyataan tersebut selaras dengan apa yang subjek katakan ketika peneliti
melakukan wawancara dengan kepala HRD berinisial R. Subjek R menyatakan:

“rata-rata style ditempat sini tuh lebaran sama natalan, di dua

periode itu pasti jadi kalau ga habis lebaran atau habis THR.an itu

pasti banyak yang resign (Rl 2 Februari 2021)

Hasil wawancara peneliti dengan kepala HRD juga mendapatkan informasi
bahwa dari tahun 2016-2020 terdapat tingkat perpindahan kerja sebesar 10-12%.
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Triangle Motorindo. Salah satu perusahaan
yang berfokus dibidang otomotif kendaraan bermotor merk VIAR yang berdiri
sejak tahun 2000. Perusahaan ini berlokasi di- Bukit Semarang Baru, Mijen,
Semarang.

Banyaknya kasus turnover atau perpindahan - pekerja, akan membuat
perusahaan mengalami kerugian (Octaviani, 2015). Dampak turnover akan
membuat terhambatnya perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan
hal lain yang menjadi fokus utama perusahaan adalah biaya yang akan
dikeluarkan dalam membuka lowongan pekerjaan kembali. Perusahaan tidak akan
maju dan berkembang tanpa adanya pengaruh yang besar dari karyawan sebagai
pelaku dalam kesuksesan perusahaan mencapai target (Tampubolon & Sagala,
2020). Sebanyak 70% karyawan di seluruh dunia telah meninggalkan pekerjaan
mereka setelah bekerja selama 2 tahun, dengan banyaknya karyawan yang
memutuskan untuk meninggalkan pekerjaan membuat perusahaan untuk
mengeluarkan biaya yang tidak sedikit dalam melakukan seleksi penerimaan
karyawan baru, laporan dari salah satu kontributor Forbes (Nurhasan, 2017).

Keberhasilan sebuah perusahaan akan terwujud jika setiap karyawan benar-

benar memiliki sikap loyalitas yang tinggi kepada perusahaannya (Citra & Fahmi,



2019). Loyalitas pada karyawan dapat ditunjukkan dengan ketaatan karyawan
terhadap peraturan yang berlaku. Sikap taat yang muncul dari karyawan bisa
timbul apabila karyawan menyadari bahwa adanya peraturan itu dibuat untuk
mempermudah perusahaan dalam mencapai hasil yang telah disepakati. Karyawan
yang sadar akan tujuan tersebut tidak akan melanggar peraturan dan akan bekerja
dengan sepenuh hati demi terwujudnya cita-cita maupun target dari perusahaan
(Onsardi, 2018). Loyalitas pada karyawan juga dapat dilihat dari seberapa besar
kesetiaan karyawan terhadap perusahaan, tanggung jawab dan juga perasaan
keterikatan dengan perusahaan (Nurhasan, 2017).

Loyalitas adalah sikap setia dan juga patuhnya seseorang atau kelompok
pekerja kepada perusahaan tempat bekerja sehari-hari (Onsardi, 2018). Loyalitas
dapat diartikan sebagai setianya sebuah karyawan terhadap perusahaannya, tidak
hanya setia berupa fisik, akan tetapi lebih pada setia non fisik seperti kepekaan
dan juga pikiran karyawan (Citra & Fahmi, 2019). Kesetiaan yang dimaksud yaitu
bukan hanya secara nyata seorang karyawan akan terus menerus untuk hadir
dalam setiap hal yang berkaitan dengan pekerjaan di perusahaan akan tetapi lebih
pada bagaimana sikap karyawan terhadap kondisi yang ada didalam perusahaan
seperti: perhatian karyawan dengan sesama, atasan dan juga fokus karyawan
dalam bekerja agar terpenuhinya target yang sudah ditetapkan. Loyalitas
merupakan seberapa besar karyawan untuk berkorban demi kemajuan perusahaan
dan menjaga nama haik perusahaan (Nurhasan, 2017).

Beberapa tokoh diatas telah menjelaskan bahwa loyalitas merupakan hal
yang seharusnya dimiliki oleh setiap karyawan sehingga akan menciptakan
kondisi yang nyaman dan berdampak pada tercapainya tujuan dan target sebuah
perusahaan. Loyalitas sendiri dapat muncul apabila karyawan merasa nyaman dan
juga terpenuhinya jaminan hidup mereka. Sutriniasih (2018) mengatakan bahwa
apabila karyawan merasa kebutuhan hidupnya tercukupi dari hasil bekerja maka
akan membuatnya betah untuk bertahan lama bekerja di perusahaan tempatnya
bekerja dan apabila hal tersebut tidak terpenuhi maka karyawan akan memilih
untuk pindah kerja agar terpenuhinya kebutuhan hidupnya. Kepemimpinan dalam

organisasi, gaji dan lingkungan kerja adalah beberapa faktor yang membuat



karyawan untuk meninggalkan perusahaannya (Zahra, 2015). Sebanyak 85%
karyawan di dunia berpendapat bahwa pujian serta apresiasi dari atasan terhadap
kinerja mereka sangatlah penting terhadap tingkat loyalitas karyawan, riset dari
Global Leadership Study (Kompas.com, 2018).

Pemimpin adalah seseorang yang menjadi sosok penting di dalam organisasi
maupun perusahaan. Keberhasilan pencapaian sebuah tujuan organisasi bisa
dilihat dari bagaimana seorang pemimpin dalam menjalankan tugasnya untuk
memengaruhi bawahannya agar bekerja secara maksimal dan selalu bersemangat.
Akan tetapi, apabila seorang pemimpin tidak mampu untuk memengaruhi
bawahannya untuk bekerja keras hal tersebut membuat dirinya tidak mempunyai
pengaruh yang kuat didalam sebuah organisasi maupun perusahaan. Pengakuan
untuk menjadi seorang pemimpin - dapat = ditunjukkan apabila mampu
mempengaruhi bawahan dan memiliki pengaruh yang besar terhadap tercapainya
sebuah tujuan didalam organisasi maupun perusahaan (Masambe et al., 2015).
Pemimpin yang bagus ialah pemimpin yang mampu mempengaruhi bawahannya
agar bekerja secara optimal, bukan sekedar orang yang memiliki prestasi yang
cemerlang (Prihanto, 2018). Seseorang yang memiliki prestasi yang baik mungkin
bagus dalam kinerja, akan tetapi untuk menjadi seorang pemimpin dalam
organisasi maupun kelompok diperlukan seseorang yang bukan hanya bagus
dalam kinerja tetapi mampu menjadi panutan serta mampu memengaruhi bawahan
agar bekerja secara optimal.

Terpenuhinya target yang diinginkan sebuah perusahaan tidak lepas dari
bagaimana sikap dan karakter pemimpin dalam menjalankan pengaruhnya sebagai
panutan anggotanya. Kepemimpinan memegang peranan penting untuk
mengkoordinir, memengaruhi serta memotivasi bawahan agar tercapainya sebuah
tujuan perusahaan maupun organisasi (Siagian & Khair, 2018). Hal serupa juga
dijelaskan olen Harahap & Kbhair (2019) kepemimpinan merupakan metode
pemimpin dalam memberikan arahan, pengaruh serta pengawasan terhadap
bawahan agar bekerja sesuai dengan apa yang pemimpin harapkan, sehingga
tercapainya tujuan perusahaan. Kepemimpinan adalah proses seorang pemimpin

dalam memengaruhi satu atau banyak orang agar tercapainya tujuan bersama



(Rosiana, 2015). Berdasarkan definisi diatas diambil kesimpulan bahwa
kepemimpinan adalah perilaku pimpinan untuk mempengaruhi karyawan agar
mampu bekerja dengan maksimal dan mencapai target yang telah ditentukan oleh
perusahaan.

Penilaian terhadap bagaimana sikap pemimpin dalam menerapkan gaya
kepemimpinan tergantung pada sudut pandang karyawan dalam menilai.
Terkadang baik menurut karyawan satu belum tentu baik juga menurut karyawan
yang lain. Hal tersebut dipengaruhi oleh persepsi masing-masing karyawan.
Persepsi adalah pengolahan stimulus dari panca indra yang diubah menjadi
informasi yang dapat dipahami oleh individu (Zhafira et al., 2020). Persepsi
merupakan proses otak dalam menerima informasi yang berhubungan dengan
perasaan, pikiran serta pengalaman pribadi seseorang (Akbar, 2015). Hal
demikian juga dijelaskan olen Muiz (2019) bahwa persepsi merupakan cara
individu dalam menilai sebuah objek. Berdasarkan penjelasan tokoh disimpulkan
bahwa persepsi merupakan proses kerja otak dalam merangsang stimulus yang
diterima dari panca indra_menjadi sebuah informasi yang bernilai dan mudah
dipahami.

Terdapat banyak gaya kepemimpinan yang bisa menjadi pilihan seorang
pemimpin dalam menjalankan tugasnya. Pemilihan gaya kepemimpinan yang
tepat akan menjadi faktor utama loyal dan baiknya Kinerja seorang karyawan
dalam bekerja, sehingga target perusahaan yang telah disepekati akan mudah
terwujud. Menurut teori Path Goal terdapat 4 macam gaya kepemimpinan; 1)
kepemimpinan direktif, yaitu bentuk kepemimpinan otoriter dan tanpa ada
partisipasi dari bawahan. 2) kepemimpinan supportif, yaitu kepemimpinan yang
mengedepankan perhatian, persahabatan dan pendekatan terhadap bawahan. 3)
kepemimpinan partisipatif, yaitu tipe kepemimpinan dengan cara pemimpin
meminta saran dan masukan bawahan dalam menghadapi permasalahan, tetapi
dalam pengambilan keputusan tetap ada ditangan pimpinan. 4) kepemimpinan
orietasi pada prestasi, yaitu pemimpin memberikan semangat kepada bawahan
agar mampu bekerja dengan baik dan tercapainya tujuan (Thoha, 2007). Robbins
& Judge (2015) juga menjelaskan bahwa terdapat 3 model gaya kepemimpinan; 1)



gaya kepemimpinan transformasional, yaitu pemimpin yang mampu menjadi
panutan bagi bawahan untuk bekerja melebihi kapasitasnya serta memiliki
pengaruh yang besar terhadap bawahannya, 2) gaya kepemimpinan transaksional,
yaitu pemimpin yang mengarahkan bawahan agar bekerja sesuai dengan tujuan
serta menjelaskan peran dan tugas karyawan, 3) gaya kepemimpinan laissez-fire,
yaitu gaya kepemimpinan dengan membebaskan karyawan untuk menyelesaikan
serta mengerjakan tugas sesuai kemampuan karyawan sendiri. Berdasarkan
beberapa penjelasan tentang gaya kepemimpinan, model gaya kepemimpinan
transformasional yang akan peneliti pilih dalam dalam penelitian kali ini.

Gaya kepemimpinan dengan model transformasional lebih mengedepankan
pendekatan terhadap karyawan sehingga karyawan mampu bekerja melebihi
kapasitas. Gaya kepemimpinan transformasional memengaruhi karyawan agar
bekerja sama sesuai Vvisi dan misi serta membina hubungan yang baik untuk
mengembangkan potensi tiap individu dengan misi organisasi (Avolio & Bass,
2004). Landasan kepemimpinan transformasional mengacu pada motivasi kepada
bawahan agar bekerja melebihi kemampuan karyawan. Kepemimpinan
transformasional juga berdasarkan keyakinan diri pada karyawan, sehingga akan
muncul rasa loyalitas, dihargai serta kepercayaan dari pimpinan. Keadaan tersebut
akan berpengaruh pada kenyamanan karyawan dalam bekerja (Yuniarti &
Muchtar, 2016). Penjelasan serupa juga dijelaskan oleh Kharis (2015) gaya
kepemimpinan transformasional merupakan gaya yang mengedepankan pengaruh
dari pimpinan terhadap bawahan agar bawahan mampu bekerja sama untuk
mencapai tujuan yang diinginkan. Berdasarkan penjelasan tokoh diatas dapat
disimpulkan persepsi gaya kepemimpinan transformasional adalah pandangan tiap
individu (karyawan) dalam melihat sikap pemimpin dalam memengaruhi bawahan
agar bekerja dengan baik, merasa dihargai, serta dipercaya oleh pimpinan
sehingga tercipta kenyamanan dalam bekerja dan tercapainya tujuan bersama.
Persepsi gaya kepemimpinan transformasional adalah metode pemahaman serta
pengindraan pada gaya pemimpin dalam menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional yang memiliki bentuk ideal influence, inspirasional motivation,

intellectual stimulation serta individual consideration yang berbeda antara



pegawai satu dengan lainnya (Kusumah, 2019). Uraian tersebut selaras dengan
ucapan subjek ketika peneliti melakukan wawancara dengan beberapa karyawan
mengatakan:

“atasan saya itu langsung owner ya mas, jadi bagi saya gaya
kepemimpinannya tegas. Tegas dengan target yang jelas, setiap target
itu harus jelas. Selain itu atasan juga memperlakukan saya dengan
baik mas, contohnya kalau di bidang saya ada bulan-bulan tertentu
itu pihak PT akan memberikan reward kepada karyawan yang mau
bekerja dengan melampaui target, nah disitu atasan saya memberikan

dorongan agar karyawannya mampu melampaui target”.(G/ 26
Februari 2021)

“kalau menurut saya ya, atasan sava yang di lapangan cukup
mumpuni dalam memimpin tim dan untuk atasan saya yang di kantor
menurut saya bagus dalam mengambil keputusan, jadi atasan tidak
hanya mengambil keputusan dari laporan saja tapi survey langsung

ke karyawan, semacam langsung turun gt”. (V/ 26 Februari 2021)

Hasil penelitian Jayanti & Wati (2019) juga menunjukkan adanya hasil yang
signifikan dan berpengaruh positif antara gaya kepemimpinan dan loyalitas kerja
karyawan. Hasil serupa juga terjadi dalam penelitian Wulandari (2018) yang
menunjukkan hasil yang signifikan serta pengaruh yang positif antara gaya
kepemimpinan dan loyalitas kerja.

Faktor lain yang dapat memengaruhi karyawan untuk meninggalkan tempat
kerjanya adalah kepuasan kerja. Faktor yang paling berpengaruh terhadap tingkat
perpindahan karyawan di Filipina yaitu kepuasan kerja, pekerjaan, usia serta stress
kerja (Labrague et al., 2018). Kepuasan yang dirasakan oleh karyawan akan
berdampak pada loyalitas kerja, semakin puas seorang karyawan maka akan
semakin loyal ia bekerja di perusahaan, begitu juga sebaliknya. Kepuasan kerja
merupakan faktor penting bagi karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan
pekerjaannya (Alniagik et al., 2013). Perusahaan dan pimpinan seharusnya
mampu untuk menjamin kepuasan para karyawannya dengan merasa puas
karyawan maka akan tercipta loyalitas dan semakin mudah mencapai tujuan
perusahaan. Pernyataan ini selaras dengan wawancara antara peneliti dengan

subjek, yang mengatakan:



“saya merasa nyaman bekerja disini, saya rasa gaji yang saya dapat
dengan beban kerja yang saja kerjakan sesuai. Karena nyaman dan
jelas dalam bekerja, untuk saat ini saya tidak ada keinginan untuk
mencari pekerjaan di tempat lain mas”. (G/ 26 Februari 2021)

“kalau untuk kepuasan, saya puas mas bekerja disini kan sebelumnya

saya bekerja di cafe ya mas, walaupun sama-sama dibidang

keuangan, disini itu atasannya baik mas, supervisornya baik,

lingkungan kerjanya juga baik”.(P/ 26 Februari 2021)

Kepuasan merupakan perasaaan positif yang berasal dari kenyamanan
pekerja dalam bekerja (Hanafi, 2017). Kepuasaan kerja merupakan keadaan
menyenangkan yang dialami oleh setiap karyawan, untuk itu sebuah perusahaan
perlu untuk memenuhi setiap kebutuhan karyawan sehingga karyawan nampak
nyaman serta bekerja dengan baik (T. S. Siagian & Khair, 2018). Pengertian
serupa juga dijelaskan oleh Harahap & Khair (2019) kepuasan kerja merupakan
keadaan emosional yang dialami oleh karyawan yang memenuhi harapan,
keinginan dan kebutuhan pribadi karyawan sehingga karyawan merasa senang.
Berdasakan penjelasan diatas disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan
menyenangkan karyawan karena terpenuhi harapan, kebutuhan dan keinginannya
selama bekerja di perusahaan. Penelitian antara kepuasan kerja dan loyalitas
karyawan pernah diteliti oleh Larastrini & Adnyani (2019) yang menunjukkan
antara kepuasan kerja dan loyalitas kerja karyawan terdapat hasil yang signifikan
dan hubungan yang positif. Hal serupa juga dijelaskan oleh Wibowo, J. & Sutanto
(2013) yang berpendapat bahwa terdapat hasil yang signifikan serta hubungan
yang positif antara kepuasan kerja dan loyalitas kerja

Penelitian mengenai loyalitas kerja pernah dilakukan oleh beberapa peneliti
dengan tema yang sama. Penelitian dari Jayanti & Wati (2019) mempunyai
kesamaan dalam tema dan subjek yaitu hubungan antara gaya kepemimpinan
dengan loyalitas kerja pada karyawan. Hal yang sama juga dilakukan oleh
Larastrini & Adnyani (2019) yaitu penelitian dengan tema hubungan antara
kepuasaan kerja dan loyalitas karyawan. Perbedaan penelitian kali ini dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Jayanti & Wati (2019); Larastrini &

Adnyani (2019) yaitu terletak pada penggunaan variabel bebas. Penelitian kali ini



peneliti menggunakan variabel gaya kepemimpinan transformasional dan
kepuasaan kerja dalam satu penelitian. Tema penelitian yang sama juga pernah
dilakukan oleh Wulandari (2018) yaitu hubungan antara gaya kepemimpinan dan
kepuasan kerja terhadap loyalitas pegawai kantor pembangkitan Jawa — Bali.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Wulandari (2018)
terletak pada penggunaan alat ukur yang digunakan, karena penelitian ini
menggunakan alat ukur persepsi gaya kepemimpinan transformasional.
Berdasarkan penjelasan diatas, dalam penelitian kali ini peneliti ingin
mengetahui hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja dengan loyalitas kerja pada karyawan di PT Triangel Motorindo

Semarang.

B. Perumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan di latar belakang, rumusan masalah yang peneliti
diajukan sebagai berikut:
Adakah hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja dengan loyalitas kerja pada karyawan ?

C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui dan menganalisis:
Hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan

kepuasan kerja dengan loyalitas kerja pada karyawan

D. Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini yaitu:
1.  Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan bisa menambah khasanah keilmuan
psikologi khusunya pada bidang psikologi industri dan organisasi terutama
terkait loyalitas karyawan, persepsi gaya kepemimpinan transformasional

serta kepuasan kerja.
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Manfaat Praktis

Diharapkan hasil penelitian ini menjadi masukan kepada pihak-pihak
terkait terutama untuk atasan dan karyawan, khususnya yang berada
dibawah naungan PT Triangle Motorindo untuk menjadi pertimbangan
dalam meningkatkan loyalitas karyawan agar lebih mampu maksimal dalam

bekerja dan lebih mudah mencapai tujuan yang diinginkan oleh perusahaan.



BAB I1
LANDASAN TEORI

A. Loyalitas Karyawan
Pengertian Loyalitas Karyawan

Loyalitas merupakan sikap setia dan patuh seorang karyawan kepada
perusahaan atau organisasi yang merupakan tempat bekerjanya sehari-hari
(Onsardi, 2018). Kecenderungan seorang pegawai untuk tidak memilih
meninggalkan tempat kerjanya karena merasa nyaman bekerja di tempat
kerja mereka saat ini disebut dengan loyalitas (Siagian, 2014). Pengertian
serupa juga dijelaskan oleh Nurhasan (2017) loyalitas adalah adanya sikap
memiliki didalam perusahaan sehingga perasaan setia terhadap perusahaan
akan muncul dalam diri karyawan, hal tersebut juga harus terjadi dengan
perusahaan, semestinya perusahaan memiliki sikap loyal terhadap
karyawan, dapat dibuktikan dengan pemberian fasilitas-fasilitas pendukung
guna kenyamanan - Kkaryawan. Loyalitas merupakan seberapa besar
pemberian ide, gagasan, pemikiran dan Kinerja karyawan terhadap
perusahaannya, bukan hanya dari kesetiaan karyawan yang telah bekerja
lama di perusahaan (Onsardi, 2018).

Loyalitas yang ada dalam karyawan dapat dilihat dari seberapa besar
karyawan dalam memaksimalkan potensi yang dimiliki, rasa tanggung
jawab dalam bekerja, menjaga relasi yang baik dengan sesama karyawan
maupun dengan atasan, berdedikasi tinggi, menjaga nama baik instansi,
menjujung tinggi kejujuran dalam menjalankan pekerjaan dan seberapa
lama seorang karyawan bertahan dalam perusahaan (Nasution, 2019). Sikap
Loyal terhadap perusahaan tidak lepas dengan citra diri pada karyawan.
Menurut Undang-undang nomor 13 tahun 2003 tentang ketenagakerjaan
mengartikan karyawan sebagai pribadi yang melakukan pekerjaan dalam
bidang barang maupun jasa untuk memenuhi permintaan masyarakat atau
diri sendiri. Karyawan adalah aset penting dari sebuah perusahaan karena

karyawan memiliki keahlian, keterampilan dan pengetahuan yang berguna
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untuk perusahaan (Batarliene et al., 2017). Pengertian serupa juga dijelaskan
oleh Larastrini & Adnyani (2019) bahwa karyawan merupakan faktor
penting dalam perusahaan karena karyawan mampu membuat perusahaan
menjadi besar dan unggul dalam kompetisi maupun urusan bisnis.
Bersadarkan penjelasan diatas, dapat diambil kesimpulkan bahwa
loyalitas kerja adalah sikap setia dan rela berkontribusi penuh (ide,
pengalaman, serta kinerja) dari seorang karyawan kepada perusahaan, demi

tercapainya cita-cita serta tujuan yang diinginkan.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Loyalitas Kerja
Menurut Onsardi (2018) faktor-fakior yang menyebabkan tinggi dan
rendahnya loyalitas karyawan, sebagai berikut:

a. Kompensasi, yaitu imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai hasil
atas kinerja yang telah mereka kerjakan. Imbalan tersebut dapat berupa
nonfisik maupun fisik yang diberikan sesuai dengan pengorbanan serta
kKinerja yang dilakukan karyawan.

b. Pemberdayaan, yaitu perubahan yang muncul dari sistem kerja yang
akan membuat perusahaan semakin berkembang. Perubahan yang
dimaksud meliputi; tanggung jawab, kepercayaan, wewenang dan
kompetensi diri karyawan yang akan berpengaruh pada meningkatnya
kinerja karyawan yang diharapkan.

c. Kepuasan kerja, vaitu timbulnya rasa senang atau kecewa yang
dirasakan karyawan setelah menyelesaikan pekerjaan. Kepuasan kerja
dapat dilihat dari bagaimana sikap karyawan terhadap pekerjaannya,
kerjasama antar pribadi (baik antar karyawan maupun dengan atasan)
dan situasi kerja

Menurut Murali et al., (2017) faktor yang berpengaruh pada loyalitas
karyawan adalah:

a. Faktor rasional, yaitu sesuatu yang dapat dijelaskan secara logika, yang
meliputi: imbalan tambahan, karir kedepan, besarnya gaji, dan fasilitas

yang diberikan.
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b. Faktor emosional, yaitu sesuatu yang berkaitan dengan perasaan yang
dirasakan karyawan, meliputi; tantangan dalam pekerjaan, rasa aman
yang dijamin oleh perusahaan, dukungan dari lingkungan Kkerja,
pemimpin yang berkharisma, budaya yang berkembang di lingkungan
kerja, rasa bangga dalam bekerja

c. Faktor kepribadian, yaitu hal-hal yang berkaitan dengan watak, sifat
serta tingkat emosional pada karyawan.

Almasdi (2012) juga menjelaskan bahwa ada 3 faktor yang
berpengaruh pada loyalitas kerja karyawan, meliputi;

a. Faktor rasional, yaitu sesuatu yang mampu diartikan dengan logika,
seperti; jenjang Karir kedepan, imbalan yang diberikan, besarnya gaji,
dan sarana prasana yang diberikan kepada karyawan.

b. Faktor emosional, yaitu menyangkut hal-hal yang berhubungan dengan
ekspresi diri, seperti. iklim dalam bekerja, tantangan dalam bekerja,
lingkungan pekerjaan yang mendukung, jaminan keamanan dan
kenyamanan dari perusahaan, kharismatik seorang pemimpin/atasan,
kebanggaan dalam bekerja, penghargaan yang diberikan perusahaan
kepada karyawan, dan kebiasaan muncul dalam pekerjaan.

c. Faktor kepribadian, yaitu sesuatu yang berhubungan dengan kondisi
emosi dan karakter dari karyawan
Dari penjelasan beberapa tokoh diatas dapat diambil kesimpulan, bahwa

faktor yang ~mempengaruhi - loyalitas kerja  meliputi: kompensasi,

pemberdayaan, kepuasan kerja, faktor rasional, faktor emosional dan faktor

kepribadian.

Aspek — aspek loyalitas kerja

Aspek loyalitas kerja yang dijelaskan oleh Soegandhi et al., (2013)
yang menyebutkan bahwa, aspek dari loyalitas kerja karyawan, meliputi:
Dorongan agar tetap menjadi karyawan di perusahaan, yaitu kenyamanan
dan kebutuhan akan fasilitas yang diperlukan karyawan membuat individu

akan tetap setia untuk bekerja di perusahaan.
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Keinginan untuk berusaha maksimal bagi perusahaan, yaitu adanya
pemikiran yang sama antara karyawan dan pimpinan akan memudahkan
untuk tercapainya target dari sebuah perusahaan.

Kepercayaan dan penerimaan yang utuh atas nilai-nilai perusahaan,
yaitu bagaimana cara karyawan dalam bekerja menunjukkan tingkat
kepercayaan yang ada pada karyawan dan adanya pemberian tugas
kepada karyawan menunjukkan percayanya perusahaan kepada
karyawannya

Menurut Onsardi (2018) aspek dari loyalitas kerja karyawan, sebagai

berikut:

a.

Taat kepada peraturan, yaitu sikap taat yang muncul dari seorang
karyawan Karena karyawan merasa sadar bahwa semua peraturan yang
dibuat oleh atasan akan berguna demi kelancaran jalannya perusahaan
untuk mencapai tujuan yang sudah ditentukan

Kesadaran diri yang muncul dari karyawan, yaitu kesadaran diri dari
karyawan dapat dilihat dari tanpa ada keterpaksaan dari karyawan
dalam menjalankan tugas yang dibebankan oleh atasan, serta tanpa ada
ketakutan yang muncul dari karyawan, apabila karyawan melakukan
kesalahan atau melanggar peraturan yang berakibat pada kerugian
dalam perusahaan

Hubungan baik antar pegawal, yaitu terbentuknya hubungan baik antar
pegawai, bukan hanya dalam hubungan pekerjaan tetapi juga
bagaimana hubungan pribadi antar pegawai diluar pekerjaan.

Hubungan baik dengan atasan, yaitu tidak hanya dengan antar individu
akan tetapi juga dengan atasan, terjalinnya hubungan baik dalam hal
sosial maupun emosional dan kehidupan sehari-hari antara karyawan

dan atasan baik dalam ranah pekerjaan ataupun diluar pekerjaan
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Aspek-aspek yang berpengaruh pada loyalitas kerja kepada karyawan

yang dijelaskan oleh Nasution (2019) antara lain:

a.

Peraturan yang ditaati, yaitu timbulnya kesadaran yang muncul dari
karyawan, membuat karyawan mentaati peraturan yang ada karena akan
berdampak pada tercapainya tujuan perusahaan dan tanpa ada rasa takut
menerima sanksi jika karyawan melakukan kesalahan

Rasa tanggung jawab pada organisasi/perusahaan, yaitu melaksanakan
tugas dengan baik, sopan, teliti dalam mengerjakan pekerjaan yang
dibebankan, serta berani untuk membuat inovasi-inovasi baru demi
perkembangan perusahaan.

Keinginan untuk kerjasama, yaitu adanya keinginan untuk bekerja sama
dengan karyawan lain demi terwujudnya visi dan misi yang akan
berakibat pada tercapainya tujuan perusahaan.

Timbulnya perasaan memiliki dari karyawan, yaitu karyawan merasa
ikut memiliki perusahaan, hal ini membuat karyawan senantiasa akan
berhati-hati, serta maksimal dalam bekerja

Hubungan sosial individu, yaitu terciptanya hubungan yang baik tidak
hanya dengan karyawan, akan tetapi juga dengan atasan, hubungan
yang dimaksud bukan hanya baik dalam hal pekerjaan, akan tetapi juga
menyangkut kehidupan sehari-hari (pergaulan) dan kehidupan sosial.
Pekerjaan yang disukai, yaitu sikap karyawan yang mampu
menyelesatkan segala permasalahan yang ada dan munculnya ide-ide
baru untuk menyelesaikan tugas dari atasan. Hal tersebut dapat tercapai
apabila karyawan menyukai pekerjaannya.

Aspek-aspek dari loyalitas kerja karyawan juga dikemukakan oleh

Siswanto (2010), yaitu:

a.

Taat kepada peraturan, yaitu peraturan yang dibuat oleh perusahaan
bertujuan untuk menjamin kelancaran, kenyamanan, dan kondusifnya
jalanya pekerjaan. Dibuatnya peraturan juga bertujuan untuk membuat
disiplin karyawan agar bekerja sesuai dengan target yang ingin dicapai
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b. Tanggung jawab karyawan kepada pekerjaan, yaitu merupakan
kesanggupan dari karyawan dalam menjalankan pekerjaan serta
bersedia menanggung resiko dari pekerjaan yang dijalani.

c. Bersedia untuk bekerja sama, merupakan rasa kesediaan karyawan
dalam bekerjasama tidak hanya dilakukan dengan karyawan lain, akan
tetapi juga kerjasama dengan atasan. Apabila sebuah organisasi mampu
bekerja sama dengan baik, maka tujuan akan lebih cepat tercapai karena
tidak mungkin sebuah tujuan dapat dicapai secara individual

d. Perasaan memiliki, yaitu agar terciptanya perasaan ikut menjaga dan
bertanggung jawab atas perusahaan, perlunya perasaan memiliki
perusahaan yang ada pada karyawan, hal ini juga akan berdampak pada
loyalitas kerja pada karyawan terhadap perusahaannya

e. Kesukaan terhadap pekerjaan, yaitu rasa suka terhadap pekerjaan oleh
karyawan akan dibuktikan dengan menyelesaikan pekerjaan dengan
baik dan semaksimal mungkin mengeluarkan potensi diri untuk

menghadapi persoalan kerja

—h

Hubungan antar pribadi, yaitu loyalitas karyawan dapat dilihat dari
bagaimana ia mampu menjaga relasi antar karyawan dan atasan di
perusahaan

Berdasarkan paparan diatas, diambil kesimpulan bahwa aspek dari
loyalitas kerja karyawan, meliputi: kesadaran dari karyawan, hubungan
sosial karyawan, tanggung jawab karyawan dengan perusahaan, dan taat

dengan peraturan yang berlaku.

B. Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional
Pengertian Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional

Persepsi adalah masuknya pesan atau informasi yang diproses otak
dan dihubungkan dengan perasaan, pikiran serta pengalaman individu
(Akbar, 2015). Proses panca indra dalam mengintegrasi stimulus sehingga
menjadi sebuah pemahaman, disebut dengan persepsi (Zhafira et al., 2020).

Pengertian serupa juga dijelaskan oleh Darmaji et al., (2019) persepsi adalah
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proses menerima, mengartikan, berpendapat, dan memaknai sesuatu hal dari
apa yang ditangkap oleh panca indra kita. Berdasarkan pengertian beberapa
tokoh diatas, diambil simpulan bahwa persepsi merupakan proses
pengolahan data oleh otak yang diterima dari panca indra lalu diubah
menjadi sebuah informasi yang berguna.

Proses persepsi dalam penelitian ini yaitu bagaimana pandangan
karyawan dalam melihat gaya kepemimpinan dari atasan dalam
menjalankan tugas. Gaya kepemimpinan merupakan perilaku yang muncul
dari seorang pimpinan dalam mengarahkan, mempercayai, bekerjasama baik
dengan sesama atasan maupun karyawan, proses pengambilan keputusan,
berkomunikasi, menjalankan tugas serta menjaga hubungan baik antar
pimpinan maupun dengan karyawan (Jayanti & Wati, 2019). Pengertian
serupa juga dijelaskan oleh Susanty & Baskoro (2013) gaya kepemimpinan
merupakan cara yang dipilih oleh atasan dalam mempengaruhi bawahan
dalam hal pemikiran, perasaan, perilaku antar anggota serta sikap karyawan.
Dari berbagai macam gaya kepemimpinan, dalam penelitian kali ini peneliti
akan menggunakan gaya kepemimpinan transformasional karena gaya
kepemimpinan transformasional lebih mengedepankan pendekatan personal
antara pimpinan dan karyawan, serta menurut penelitian yang dilakukan
oleh bass mengenai public versus private mengatakan bahwa pada
organisasi ‘gaya kepemimpinan yang cocok digunakan adalah gaya
kepemimpinan transformasional (Muhammad et al., 2016).

Gaya kepemimpinan transformasional yaitu cara pemimpin dalam
mendorong karyawan untuk bekerja sesuai dengan apa yang diinginkan dan
membuat karyawan lebih memikirkan kepentingan perusahaan daripada
kepentingan pribadi (Kharis, 2015). Kepemimpinan transformasional adalah
pandangan dari karyawan dalam melihat bagaimana cara atasan dalam
mengarahkan, mementingkan kepentingan bawahan dan organisasi,
membangun komitmen dan keterikatan antara bawahan dan atasan, serta
memberikan apresiasi kepada bawahan dalam upayanya untuk mencapai

tujuan organisasi (Putra Rustamaji et al., 2017). Pengertian serupa juga
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dijelaskan oleh Muhammad et al., (2016) bagaimana cara pemimpin dalam
mempengaruhi bawahan agar memiliki integritas yang tinggi sehingga akan
berdampak pada maksimalnya potensi karyawan dalam bekerja disebut
dengan gaya kepemimpinan transformasional.

Berdasarkan penjelasan tokoh diatas, dapat diambil simpulan bahwa
persepsi gaya kepemimpinan transformasional adalah proses pengolahan
informasi pada setiap karyawan dalam melihat bagaimana cara pemimpin
mempengaruhi, mengarahkan, membangun komitmen, serta memberikan
apresiasi kepada bawahan agar bekerja secara maksimal guna tercapainya

tujuan organisasi/perusahaan.

Aspek Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional
a. Aspek-aspek Persepsi
Menurut Walgito (2010) ragam aspek dari persepsi, sebagai
berikut:

1) Aspek kognisi, yaitu merupakan aspek yang berhubungan dengan
komponen, pola pikir, sudut pandang, harapan, serta hasil
pemikiran individu dalam mempersepsikan sesuatu

2) Aspek afeksi, yaitu merupakan aspek yang berhubungan dengan
emosional atau perasaan seseorang dalam menyikapi segala sesuatu
hal berlandaskan perasaan individu.

3) Aspek konasi, vyaitu menyangkut bagaimana individu dalam
bersikap, motivasi diri, dan bekerja dengan maksimal terhadap
pemikirannya tentang suatu kondisi atau keadaan tertentu

Hal serupa juga dijelaskan oleh Sobur (2003) aspek - aspek dari
persepsi, meliputi:

1) Seleksi, yaitu proses otak dalam menangkap banyaknya stimulus
dari panca indra

2) Interpretasi, yaitu proses pengolahan informasi agar menjadi pesan
yang positif dan mengandung arti yang baik bagi individu, proses

pengolahan tersebut dipengaruhi oleh kecerdasan, pemahaman,
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pengalaman terdahulu, nilai yang diikuti, dan penyederhanaan
informasi yang didapat

Reaksi, yaitu merupakan hasil dari proses seleksi dan interpretasi
seseorang yang berupa perilaku yang dimunculkan.

McDowell, I & Newel (1996) juga mengatakan bahwa aspek-

aspek dari persepsi sebagai berikut:

1)

2)

Aspek kognitif, yaitu proses berfikir, menilai dan memahami
semua stimulus yang diperoleh dari panca indra.

Aspek afeksi, yaitu bagaimana individu mempersepsikan semua
stimulus yang diterima sesuai dengan nilai-nilai yang dianut oleh

dirinya

Aspek gaya kepemimpinan transformasional

Bass, Bernard M & Avolio (1998) berpendapat bahwa ada 4

aspek kepemimpinan transformasional, meliputi:

iy

2)

3)

Idealized Influence (Kharisma), yaitu pimpinan yang menggunakan
kepemimpinan transformasional ~memiliki kemampuan untuk
berperilaku yang baik dan mampu menyesuaikan antara noma dan
aturan yang berlaku

Inspirational Motivation (Inspirasi),  vyaitu pemimpin
transformasional memiliki sikap untuk memberikan semangat
kepada bawahannya dan mencoba untuk menciptakan adrenalin
baru dalam bekerja. Pemimpin menciptakan tujuan-tujuan yang
dikomunikasihan dengan para bawahan sehingga adanya kejelasan
dari bawahan untuk mencapai tujuan tersebut. pemimpin juga
mampu mendorong kerjasama antar karyawan dalam mengerjakan
tugasnya.

Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual), yaitu atasan
mengupayakan agar bawahan bisa melakukan hal yang kreatif dan
berfikir kritis dalam meyampaikan berpendapat dan mampu
menciptakan cara baru dalam menghadapi permasalahan yang sejak

lama belum teratasi.
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Individuallized Consideration (Konsederasi yang sifatnya
Individual), yaitu atasan mampu memahami apa saja yang
dibutuhkan oleh karyawannya yang membuat dia mampu menjadi
panutan sekaligus pembimbing dari bawahan (mentor).

Loon et al., (2012) mengungkapkan bahwa terdapat 5 aspek gaya

kepemimpinan transformasional, meliputi:

1)

2)

3)

4)

5)

Idealized influence attributed, yaiu sikap pimpinan dalam
menampilkan kepercayaan diri dan menekankan sikap (seperti:
kelebihan diri, berintegritas, dan sopan santun), tidak memikirkan
diri sendiri, dan perduli kepada bawahan

Idealized influence behavior, yaitu perilaku pemimpin yang
berfikir tentang tujuan yang telah ditetapkan dan mengedepankan
rasa percaya kepada tim dalam menjalankan tugas

Individualized  consideration, yaitu sikap pemimpin yang
memahami tentang kebutuhan karyawannya serta memberikan
pelatihan guna mengembangkan potensi diri karyawan
Inspirational motivation, yaitu gaya pemimpin yang selalu berfikir
positif , mempunyai semangat yang besar dan memiliki visi bekerja
yang bagus dalam menyelesaikan pekerjaan.

Intellectual stimulation, yaitu sikap pemimpin yang selalu
memberikan contoh dalam ~ menyelesaikan masalah serta
menemukan alternatif lain guna memecahkan masalah.

Aspek tentang gaya kepemimpinan transformasional juga

diungkapkan oleh Cheung & Wong (2011) yaitu:

1)

Dealized influence (or charismatic influence) bermakna pemimpin
mampu memengaruhi bawahan agar bekerja sesuai apa yang dia
perintahkan. Sifat kharismatik dari pemimpin ditunjukkan dengan
pemahaman yang baik dari dasar dan tujuan suau organisasi,
pendirian yang kuat, dan berpegang teguh pada kepuasan yang
telah diambil, dengan kata lain pemimpin menjadi teladan bagi

anak buahnya.
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Inspirational motivation, yaitu pemimpin mampu menerapkan
target yang tinggi dan bawahan harus mampu untuk mencapai
target tersebut. Hal ini mampu menciptakan semangat yang tinggi
dari karyawan untuk lebih giat dalam bekerja.

Intellectual stimulation, yaitu pemimpin harus mampu mendorong
anak buahnya dalam bekerja dengan baik dan mampu membuat
anak buah mendapatkan insight dalam bekerja sehingga mampu
menyelesaikan permasalahan dengan baik.

Individualized consideration, yaitu pemimpin mampu melihat
perbedaan yang ada dalam setiap karyawan. Pemimpin bisa
menerima masukan dan saran dari karyawan, sehingga mengetahui
mana karyawan mempunyai prestasi dalam bekerja. Dalam hal ini,
pemimpin transformasional mampu menjadi mentor yang baik bagi
karyawan kurang mampu bekerja secara maksimal

Berdasarkan penjelasan dari beberapa tokoh diatas dapat diambil

simpulan bahwa aspek persepsi gaya kepemimpinan transformasional

yang peneliti gunakan untuk penelitian ini menggunakan gabungan dari

aspek perpepsi olen Walgito (2010) yaitu: aspek kognisi, aspek afeksi,

dan aspek konasi, serta aspek gaya kepemimpinan transformasional dari

Bass, Bernard M & Avolio (1998) yaitu: idealized influence (kharisma),

inspirational motivation (inspirast), intellectual stimulation (stimulasi

intelektual) dan individuallized consideration (konsiderasi yang

sifatnya individual). Meliputi:

1)

2)

3)

Kognitif of idealized influence, yaitu sudut pandang individu
mengenai  kemampuan pimpinan dalam berperilaku dan
menyesuaikan antara norma/aturan yang berlaku

Kognitif of inspirational motivation, yaitu sudut pandang individu
mengenai kemampuan pimpinan dalam memberikan semangat serta
menciptakan tantangan dalam bekerja

Kognitif of intellectual stimulation, yaitu sudut pandang individu

mengenai kemampuan pimpinan dalam memberikan dorongan
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9)

10)

11)

12)
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kepada karyawan untuk berfikir kritis serta mampu menemukan
cara kreatif guna menyelesaikan masalah

Kognitif of individuallized consideration, yaitu sudut pandang
individu mengenai kemampuan pimpinan dalam memenuhi
kebutuhan karyawan serta menjadi panutan yang baik

Afeksi of idealized influence, yaitu perasaan individu terhadap
kemampuan pimpinan dalam berperilaku dan menyesuaikan antara
norma/aturan yang berlaku

Afeksi of inspirational motivation, yaitu perasaan individu
terhadap kemampuan pimpinan dalam memberikan semangat serta
menciptakan tantangan dalam bekerja

Afeksi of intellectual stimulation, yaitu perasaan individu terhadap
kemampuan pimpinan dalam memberikan dorongan kepada
karyawan untuk berfikir Kritis serta mampu menemukan cara
kreatif guna menyelesaikan masalah

Afeksi of individuallized consideration, yaitu perasaan individu
terhadap kemampuan pimpinan dalam memenuhi kebutuhan
karyawan serta menjadi panutan yang baik

Konasi of idealized influence, yaitu reaksi individu terhadap
kemampuan pimpinan dalam berperilaku dan menyesuaikan antara
norma/aturan yang berlaku

Konast of inspirational motivation, yaitu reaksi individu terhadap
kemampuan pimpinan dalam memberikan semangat serta
menciptakan tantangan dalam bekerja

Konasi of intellectual stimulation, yaitu reaksi individu terhadap
kemampuan pimpinan dalam memberikan dorongan kepada
karyawan untuk berfikir kritis serta mampu menemukan cara
kreatif guna menyelesaikan masalah

Konasi of individuallized consideration, yaitu reaksi individu
terhadap kemampuan pimpinan dalam memenuhi kebutuhan

karyawan serta menjadi panutan yang baik
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C. Kepuasan Kerja
Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan kondisi perasaan yang menyenangkan
maupun gelisah yang dialami oleh karyawan selama menjalankan pekerjaan,
maka dari itu perusahaan perlu untuk memenuhi segala kebutuhan karyawan
dalam bekerja sehingga karyawan akan merasa senang dalam bekerja
(Siagian & Khair, 2018). Pengertian yang sama juga dijelaskan oleh
Harahap & Khair (2019) kepuasan kerja merupakan perasaan
menyenangkan maupun tidak yang dialami oleh karyawan didalam
menjalankan pekerjaannya guna memenuhi: harapan, keinginan, kebutuhan
hidup, serta ambisi dalam bekerja. Kepuasan kerja merupakan perilaku dan
perasaan yang menyenangkan dari karyawan dalam bekerja (Soeharto,
2010).

Spector (1997) menggambarkan bahwa kepuasan kerja adalah rasa
yang muncul dari aktivitas kerja atau rasa yang muncul akibat beberapa
indikator pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan perasaan gembira dari
individu yang timbul karena penilaian terhadap pekerjaan yang dilakukan
(Locke, 1976). Robbins & Judge (2008) kepuasan kerja adalah rasa gembira
yang muncul akibat penilaian individu terhadap pekerjaannya.

Dari penjelasan tokoh-tokoh diatas dapat disimpulkan bahwa yang
dimaksud kepuasan kerja adalah rasa senang yang muncul dari karyawan
yang muncul dalam menjalankan pekerjaan, perasaan tersebut dapat
terwujud jika perusahaan dapat memenuhi kebutuhan, harapan serta ambisi

karyawannya.

Aspek- aspek dalam kepuasan kerja

Macam aspek kepuasan kerja oleh Luthans (2006) ada 6 yang meliputi:

a. Pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan yang banyak tantangan, kesempatan
untuk mencoba hal baru dan memerlukan tanggung jawab yang besar

dalam menjalankan akan berdampak pada kepuasan karyawan
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Gaji, yaitu besarnya upah yang diterima dari hasil karyawan bekerja,
sebagai acuan dari karyawan sebesar apa perusahaan menilai atas segala
kinerja karyawan

Promosi jabatan, yaitu kesempatan yang diberikan kepada perusahaan
kepada karyawan agar karyawan bisa lebih sukses dalam karirnya
bekerja

Pengawasan, terdapat 2 hal pengawasan. Pertama adalah karyawan
sebagai pusatnya, atasan melihat bagaimana tertariknya karyawan
terhadap pekerjaannya serta hubungan karyawan dengan lingkungan
sekitar. Kedua adalah keaktifan karyawan, atasan akan melihat
bagaimana keaktifan karyawan dalam membantu mengambil keputusan
untuk menyelesaikan permasalahan yang ada.

Teman Kkerja, yaitu hubungan baik serta dukungan antar karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan dan permasalahan yang ada.

Iklim kerja, yaitu suasana yang ada dalam pekerjaan. Kepuasan tercipta
jika antara kelompok kerja dan budaya kerja berjalan dengan baik.

Aspek tentang kepuasan kerja juga dijelaskan oleh Priansa (2018)

yang meliputi:

a.

Pekerjaan itu sendiri, yaitu pekerjaan yang didalamnya menjamin status
karyawan, adanya tantangan dan menarik untuk diselesaikan, serta tidak
menimbulkan rasa bosan akan membuat karyawan puas menjalankan
pekerjaan

Upah, yaitu faktor yang kompleks dan signifikan dalam menjamin
kepuasan pekerja

Promosi, yaitu kenaikan posisi pekerjaan yang ditawarkan serta
perbedaan jumlah gaji yang diterima

Supervisi/pengawasan, yaitu didalam organisasi, supervisi merupakan
salah satu hal untuk menjamin kepuasan kerja karyawan. Bagaimana
pengawasan atasan terhadap kinerja karyawan agar karyawan bekerja

secara optimal
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Kelompok kerja, yaitu sikap kerja dari rekan kerja menjamin kepuasan
yang dirasakan oleh karyawan

Kondisi kerja,yaitu kondisi tempat kerja (kebersihan, fasilitas,
lingkungan kerja) menjamin kepuasan karyawan dalam bekerja

Penjelasan mengenai aspek/aspek dari kepuasan kerja juga dijelaskan

oleh Robbins (1996), yang meliputi:

a.

Pekerjaan yang menantang, yaitu jenis pekerjaan yang mengharuskan
karyawan menggunakan keahlian serta keterampilan mereka cenderung
lebih disukai daripada pekerjaan yang menurut mereka membosankan.
Karyawan akan lebih tertantang untuk menyelesaikan pekerjaan dengan
cara-cara baru yang mereka ingin coba.

Gaji yang sesual, yaitu kesesuaian gaji yang diminta oleh karyawan,
berdasarkan dari beban kerja, standart gaji karyawan serta keahlian
yang dimiliki oleh karyawan. Tingkat kepuasan pada karyawan akan
muncul apabila perusahaan adil dan sesuai dalam memberikan gaji
sesuai dengan kriteria tersebut

Dukungan lingkungan kerja, yaitu kepuasan pada karyawan juga
dipengaruhi oleh bagaimana kondisi tempat kerja meliputi: temperatur,
kebersihan, pencahayaan serta kebisingan.

Dukungan sesama pekerja, yaitu keramahan serta interaksi sosial yang
baik antar sesama pekerja akan menciptakan rasa puas yang dirasakan
oleh karyawan. Selain itu, sikap atasan yang memahami, memberikan
apresiasi ketika karyawan bekerja dengan baik dan mendengarkan
masukan dari karyawan juga berpengaruh pada tingkat kepuasan
karyawan

Pekerjaan yang sesuai, Yyaitu kesesuaian keahlian yang dimiliki
karyawan dengan pekerjaan mereka akan berdampak semakin tinggi
tingkat kepuasan daripada bekerja dengan tipe pekerjaan yang tidak

sesuai dengan keahlian.
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Robbins, S. P., & Judge (2008) juga menyebutkan aspek-aspek

kepuasan kerja, meliputi:

a.

Sifat pekerjaan, yaitu bagaimana tipe pekerjaan yang menyenangkan,
kesempatan untuk belajar dan bertanggungjawab

Supervisi, yaitu sikap atasan dalam memenuhi kebutuhan bawahan dan
memberikan dukungan agar karyawan bekerja dengan baik

Gaji, yaitu pemberian gaji yang sebanding dengan beban pekerjaan
yang dijalankan karyawan akan membuat karyawan merasa puas dan
tidak akan meninggalkan perusahaan tempat ia bekerja

Rekan kerja, yaitu dukungan sosial yang dirasakan karyawan, membuat
karyawan merasa nyaman dalam menghadapi permasalahan yang
timbul

Promosi jabatan, yaitu kesempatan yang diberikan atasan guna
mengembangkan potensi karyawan agar mempunyai kualitas diri yang
lebih baik dari sebelumnya

Berdasarkan penjelasan beberapa tokoh diatas, dapat disimpulkan

bahwa aspek dari kepuasan kerja, meliputi: jenis pekerjaan, besar gaji,

promosi jabatan, supervisi, dukungan sosial dengan sekitar dan lingkungan

kerja.

Hubungan Antara Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional

dan Kepuasan Kerja dengan Loyalitas Karyawan

Loyalitas kerja pada karyawan menjadi topik yang menarik untuk diteliti

sejak tahun 1960-an. Beberapa penelitian yang dilakukan tentang loyalitas serta

dampaknya terhadap sikap dan perilaku kerja pada karyawan (Suliman & lles,

2000). Loyalitas karyawan adalah Kketertarikan psikologis yang dirasakan

karyawan terhadap organisasi (perusahaan) mereka (O’Reilly & Chatman, 1986).

Greenberg, J. and Baron (2000) loyalitas karyawan adalah derajat dimana seorang

karyawan terlibat dengan organisasi dan tidak ingin meninggalkannya. Hal serupa

juga dijelaskan oleh Siagian (2014) bahwa loyalitas adalah kecenderungan

seorang pegawai untuk tidak meninggalkan tempat kerjanya karena merasa
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nyaman dalam bekerja. Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa
loyalitas karyawan adalah kondisi nyaman yang dirasakan karyawan, sehingga
mereka enggan untuk meninggalkan tempat kerjanya. Murali et al., (2017)
mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi loyalitas
karyawan, salah satunya adalah pemimpin yang berkharisma yang merupakan
penjelasan dari faktor emosional. Penelitian dari Jayanti & Wati (2019) antara
gaya kepemimpinan dan loyalitas kerja karyawan mengungkapkan bahwa terdapat
hubungan yang positif dan hasil yang signifikan

Gaya kepemimpinan yang dilakukan oleh atasan akan berdampak bagus
apabila karyawan merasa gaya kepemimpinan atasan tersebut selaras dengan apa
yang mereka harapakan. Hal tersebut tergantung bagaimana karyawan melihat dan
mempersepsikan. Akbar (2015) berpendapat bahwa persepsi merupakan proses
masuknya informasi yang diproses otak dan dihubungkan dengan perasaan,
pikiran serta pengalaman individu. Hal serupa sejalan dengan Darmaji et al.,
(2019) yang berpendapat bahwa persepsi adalah proses menerima, mengartikan,
berpendapat, dan memaknai sesuatu hal dari apa yang ditangkap oleh panca indra
kita. Dari penjelasan dari tokoh diatas yang dimaksud persepsi adalah proses
masukanya informasi yang berasal dari panca indra dan diolah oleh otak sehingga
menjadi informasi yang berguna.

Gaya kepemimpinan merupakan cara yang dipilih oleh atasan dalam
mempengaruhi bawahan dalam hal pemikiran, perasaan, perilaku antar anggota
serta sikap karyawan (Susanty & Baskoro, 2013). Terdapat beberapa gaya
kepemimpinan, salah satunya adalah gaya kepemimpinan transformasional.
Penjelasan mengenai gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional
pertama kali dikemukakan oleh Burns (1978). Akan tetapi mengalami perubahan
dan perluasan oleh Bass (1985). Gaya kepemimpinan transformasional adalah
perilaku kepemimpinan yang menawarkan inspirasi kepada pengikut dan fokus
pada kebutuhan intrinsik yang lebih tinggi (Burns, 1978). Gaya kepemimpinan
transformasional menggambarkan perilaku kepemimpinan yang melampaui
kepentingan pribadi pemimpin untuk kebaikan para pengikut, organisasi, dan

komunitas pada umumnya. Gaya kepemimpinan transformasional melibatkan



28

orang yang proaktif dalam perilaku kepemimpinan, untuk merangsang nilai-nilai,
keyakinan dan kesadaran pengikut sehingga memotivasi mereka untuk mencapai
tujuan luar biasa, guna kepentingan kolektif yang superior (Bass, 1985). Hal
tersebut juga diungkapkan oleh Kharis (2015) yang mengungkapkan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional merupakan sikap pemimpin untuk mendorong
karyawan agar bekerja sesuai apa yang diinginkan dan membuat karyawan lebih
memikirkan kepentingan perusahaan daripada kepentingan pribadi.

Penelitian yang dilakukan oleh Fajariani & Surya (2015) tentang
pengalaman kerja dan kepemimpinan transformasional terhadap loyalitas
karyawan, menunjukkan hasil yang signifikan dan hubungan positif. Hal serupa
sesuai dengan penelitian Ardianto & Zuraida (2020) terdapat hubungan yang
positif dan signifikan tentang hubungan kepemimpinan gaya transformasional
dengan loyalitas karyawan.

Menurut Onsardi (2018) faktor kepuasan kerja adalah faktor lain yang
mempengaruhi loyalitas karyawan. Kepuasan kerja merupakan perasaan gembira
dari individu yang timbul karena penilaian terhadap pekerjaan yang dilakukan
(Locke, 1976). Spector (1997) menggambarkan bahwa kepuasan kerja sebagai
rasa yang muncul dari aktivitas kerja atau rasa yang muncul akibat beberapa
indikator pekerjaan. Hal tersebut juga dijelaskan oleh Soeharto (2010) bahwa
kepuasan kerja merupakan perilaku dan perasaan yang menyenangkan dari
karyawan dalam bekerja.

Penelitian yang membahas soal hubungan kepuasan kerja terhadap loyalitas
karyawan pernah dilakukan, antara lain penelitian dari Wibowo, J. Sutanto (2013)
menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan positif dan
signifikan terhadap loyalitas kerja. Penelitian serupa juga dilakukan oleh
Larastrini & Adnyani (2019) yang menunjukkan bahwa terdapat hasil yang
signifikan dan hubungan positif antara kepuasan kerja dan loyalitas kerja
karyawan.

Berdasarkan paparan diatas dapat diketahui bahwa persepsi gaya
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja memiliki peran terhadap

loyalitas karyawan
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E. Hipotesis
Berdasarkan uraian teori yang telah dipaparkan, maka hipotesis yang

diajukan yaitu:

1.

Ada hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja dengan loyalitas kerja pada karyawan.

Ada hubungan positif antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional
dengan loyalitas kerja karyawan. Artinya semakin tinggi persepsi gaya
kepemimpinan transformasional, semakin tinggi pula loyalitas kerja
karyawan dan sebaliknya

Ada hubungan positif antara kepuasan kerja dengan loyalitas kerja karyawan.
Artinya semakin tinggi kepuasan kerja, semakin tinggi pula loyalitas kerja

karyawan dan sebaliknya



BAB Il
METODE PENELITIAN

A. Indentifikasi Variabel

Penetapan variabel tunggal didalam penelitian yang tujuannya untuk
menentukan fungsi antar variabel disebut identifikasi variabel (Azwar, 2011).
Suatu atribut, objek atau kegiatan yang mempunyai keunikan dan dipilih oleh
peneliti untuk dipelajari lebih jauh, kemudian disimpulkan secara umum disebut
variabel (Sugiono, 2017). Variabel penelitian terbagi menjadi 2 bagian, yaitu
variabel bebas dan tergantung. Varibel tergantung adalah variabel yang
dipengaruhi oleh variavel bebas. Sedangkan variabel bebas adalah variabel yang
memengaruhi variabel tergantung. Penelitian ini menggunakan 2 variabel bebas
dan 1 variabel tergantung, yaitu:
1. Variabel Tergantung (Y) : Loyalitas Kerja Karyawan
2. Variabel Bebas (X1) : Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional
3. Variabel Bebas (X2) : Kepuasan Kerja

B. Definisi Operasional
Varibel yang dirumuskan berdasarkan sifat antar variabel dan hal tersebut
dapat diamati disebut dengan definisi operasional (Azwar, 2011). Definisi
operasional dari variabel penelitian ini sebagai berikut :
1. Loyalitas Kerja Karyawan

Loyalitas karyawan adalah sikap setia dan rela berkontribusi penuh
(ide, pengalaman, serta kinerja) dari seorang karyawan kepada perusahaan,
demi tercapainya cita-cita serta tujuan yang diinginkan.

Loyalitas kerja dalam penelitian ini diukur menggunakan skala
loyalitas kerja. Skala loyalitas kerja dibentuk dengan model skala likert
empat tingkatan. Skala loyalitas kerja disusun menggunakan aspek loyalitas
kerja menurut (Siswanto, 2010). Aspek loyalitas kerja tersebut meliputi
yaitu taat kepada peraturan, tanggung jawab karyawan kepada pekerjaan,
bersedia untuk bekerja sama, perasaan memiliki, kesukaan terhadap
perusahaan, dan hubungan antar pribadi.
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Semakin tinggi skor total skala loyalitas kerja karyawan maka
semakin tinggi pula loyalitas kerja karyawan dalam perusahaan. Sebaliknya,
semakin rendah skor total skala loyalitas kerja karyawan maka semakin

rendah juga loyalitas kerja karyawan dalam perusahaan.

Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional

Persepsi gaya kepemimpinan transformasional adalah proses
pengolahan informasi pada setiap karyawan dalam melihat bagaimana cara
pemimpin mempengaruhi, mengarahkan, membangun komitmen, serta
memberikan apresiasi kepada bawahan agar bekerja secara maksimal guna
tercapainya tujuan organisasi/perusahaan pekerjaan.

Persepsi gaya kepemimpinan transformasional ini  diukur
menggunakan skala likert. Persepsi gaya kepemimpinan transformasional
disusun berdasarkan gabungan dari aspek perpepsi oleh Walgito (2010)
yaitu: aspek kognisi, aspek afeksi, dan aspek konasi, serta aspek gaya
kepemimpinan transformasional dari Bass, Bernard M & Avolio (1998)
yaitu: idealized influence (kharisma), inspirational motivation (inspirasi),
intellectual  stimulation  (stimulasi intelektual) dan individuallized
consideration (konsiderasi yang sifatnya individual). Semakin tinggi skor
yang diperoleh dapat diartikan semakin positif persepsi gaya kepemimpinan
transformasional. Sebaliknya semakin rendah skor yang diperoleh
mencerminkan  semakin  negatif  persepsi  gaya kepemimpinan

transformasional.

Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja adalah perasaan senang yang muncul dari seorang
karyawan yang muncul dalam menjalankan pekerjaan, perasaan tersebut
dapat terwujud jika perusahaan dapat memenuhi kebutuhan, harapan serta
ambisi karyawannya.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini menggunakan skala kepuasan
kerja. Skala kepuasan kerja dibentuk dengan model skala likert empat
tingkatan. Skala kepuasan kerja disusun berdasarkan aspek dari Robbins, &
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Judge (2008) yang meliputi: sifat pekerjaan, supervisi, gaji, rekan kerja, dan
promosi jabatan.

Semakin tinggi skor total skala kepuasan kerja karyawan maka
semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan dalam perusahaan.
Sebaliknya, semakin rendah skor total skala kepuasan kerja karyawan maka
semakin rendah juga kepuasan kerja karyawan dalam perusahaan.

C. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel
Populasi

Populasi merupakan ruang lingkup yang terdiri atas objek maupun
subjek yang memiliki karakteristik tertentu dan dipilih oleh peneliti untuk
dipelajari dan disimpulkan hasilnya (Sugiono, 2017). Populasi dalam
penelitian ini yaitu karyawan PT Triangle Motorindo Semarang yang
berjumlah 370 dan sampel penelitian yaitu karyawan dengan masa kerja
kurang dari 5 tahun yang berjumlah 133 karyawan. Berikut rincian jumlah
sampel karyawan PT Triangle Motorindo Semarang.

Tabel 1. Rincian Data Karyawan PT Triangle Motorindo Semarang

Divisi Jumlah
Accounting 3
Aftersales & Services 7
Audit 2
Engineering 28
Gudang 8
Hrga & Legal 17
Painting 15
Ppic 2
Produksi Line A 17
Produksi Line B 9
Produksi Line D 10
Purchasing 2
Qc Material 4
R&D 4
Repair 3
Shiping 2
Total 133
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2. Sampel
Bagian dari jumlah populasi yang memiliki ciri khas tertentu
dinamakan sampel (Sugiono, 2017). Sampel dalam penelitian kali ini adalah
karyawan yang telah bekerja kurang dari 5 tahun di PT Triangle Motorindo

Semarang.

3. Teknik Pengambilan Sampel
Upaya untuk penentuan sampel dalam penelitian digunakan suatu cara
yang dinamakan teknik pengambilan sampel (Sugiono, 2017). Pengambilan
sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik Sampling Purposive, yakni
teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu (Sugiono, 2017).
Teknik pengambilan sampel ini dipilih karena dalam penelitian kali ini
terdapat persyaratan tertentu yakni karyawan dengan masa jabatan

maksimal 5 tahun.

D. Metode Pengumpulan Data

Skala merupakan metode yang digunakan untuk mengumpulkan data pada
penelitian ini. Seperangkat pernyataan yang telah dibuat untuk mengungkap
atribut tertentu melalui respon terhadap pernyataan disebut dengan skala (Azwar,
2012). Skala likert merupakan skala yang digunakan dalam penelitian ini, yang
berguna untuk mengukur persepsi, pendapat atau sikap seseorang atau
sekelompok orang mengenai fenomena tertentu (Sugiono, 2017).
1. Loyalitas Kerja Karyawan

Penyusunan skala loyalitas kerja karyawan disesuaikan dengan aspek-

aspek loyalitas kerja menurut Siswanto (2010) yaitu taat kepada peraturan,

tanggung jawab karyawan kepada pekerjaan, bersedia untuk bekerja sama,

perasaan memiliki, kesukaan terhadap perusahaan, dan hubungan antar

pribadi.
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Tabel 2. Blue Print Skala Loyalitas Kerja Karyawan

Jumlah Aitem

No Aspek = UE Jumlah  Bobot
1. Taat kepada peraturan 3 3 6 16,67%
2. Tanggung jawab 3 3 6 16,67%
karyawan kepada
pekerjaan
3. Bersedia untuk 3 3 6 16,67%
bekerjasama
4, Perasaan memiliki 3 3 6 16,67%
5. Kesukaan terhadap 3 3 6 16,67%
perusahaan
6. Hubungan antar pribadi 3 3 6 16,67%
Jumlah 18 18 36 100%
Keterangan:

F : Favourable
UF : Unfavourable
Skala loyalitas kerja karyawan ini menggunakan model empat

alternatif jawaban, yaitu (SS) yang berarti Sangat Sesuai, (S) yang berarti
Sesuai, (TS) yang berarti Tidak Sesuai dan (STS) yang berarti Sangat Tidak
Sesuai. Skala ini terdiri dari 2 aitem yaitu aitem favorable dan unfavorable.
Aitem favorable berisi tentang pernyataan-pernyataan yang menyetujui
aspek yang diungkap, sedangkan aitem unfavorable berisi pernyataan-
pernyataan yang tidak menyetujui aspek yang diungkap. Penskalaan subjek
adalah tipe penskalaan yang digunakan. Penskalaan subjek merupakan
metode penskalaan yang berfokus kepada subjek dan bertujuan untuk
meletakkan individu pada suatu kontinum penilaian sehingga kedudukan
relatif individu menurut suatu atribut yang diukur dapat diperoleh (Azwar,
2012).

Penilaian yang diberikan pada aitem favorable yaitu memberikan
skor 1 pada jawaban responden untuk jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS),
memberikan skor 2 pada jawaban responden untuk jawaban Tidak Sesuai
(TS), memberikan skor 3 pada jawaban responden untuk jawaban Sesuai (S)
dan memberikan skor 4 pada jawaban responden untuk jawaban Sangat

Sesuai (SS). Pada aitem unfavorable penilaian dilakukan dengan urutan
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sebaliknya, yaitu memberikan skor 4 pada jawaban responden untuk
jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS), memberikan skor 3 pada jawaban
responden Tidak Sesuai (TS), memberikan skor 2 pada jawaban responden
Sesuai (S) dan memberikan skor 1 pada jawaban responden untuk jawaban
Sangat Sesuai (SS). Tinggi rendahnya penilaian loyalitas kerja karyawan
dapat dilihat dari skor total skala loyalitas kerja karyawan yang telah subjek
isi. Semakin tinggi skor yang diperoleh, menunjukkan semakin bagus
loyalitas kerja karyawan. Sebaliknya, semakin rendah skor menunjukkan

semakin buruk loyalitas kerja karyawan.

Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional

Pengukuran persepsi gaya kepemimpinan transformasional ini
menggunakan aspek yang disusun oleh Walgito (2010) yaitu: aspek kognisi,
aspek afeksi, dan aspek konasi, serta aspek gaya kepemimpinan
transformasional dari- Bass, Bernard M & Avolio (1998) vaitu: idealized
influence (kharisma), inspirational motivation (inspirasi), intellectual
stimulation (stimulasi  intelektual) dan individuallized consideration

(konsiderasi yang sifatnya individual).
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Tabel 3. Blue Print Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan
Transformasional

Aspek Persepsi Jumlah

No Gaya Kepemimpinan Aitem  Jumlah Bobot
Transformasional F UE

1. Kognisi idealized influence 2 2 4 8,33%
inspirational motivation 2 2 4 8,33%
intellectual stimulation 2 2 4 8,33%
individuallized 2 2 4 8,33%
consideration

2. Afeksi  idealized influence 2 2 4 8,33%
inspirational motivation 2 2 4 8,33%
intellectual stimulation 2 2 4 8,33%
individuallized 2 2 4 8,33%
consideration

3. Konasi idealized influence 2 2 4 8,33%
inspirational motivation 2 2 4 8,33%
intellectual stimulation 2 2 4 8,33%
individuallized 2 2 4 8,33%
consideration
Jumlah 24 24 48 100%

Keterangan.
F : Favourable
UF : Unfavourable
Skala persepsi gaya kepemimpinan transformasional ini menggunakan
model empat alternatif jawaban, yaitu (SS) yang berarti Sangat Sesuai, (S)
yang berarti Sesual, (TS) yang berarti Tidak Sesuai dan (STS) yang berarti
Sangat Tidak Sesuai. Skala ini terdiri dari 2 aitem yaitu aitem favorable dan
unfavorable. Aitem favorable berisi tentang pernyataan-pernyataan yang
menyetujui aspek yang diungkap, sedangkan aitem unfavorable berisi
pernyataan-pernyataan yang tidak menyetujui aspek yang diungkap.
Penskalaan subjek adalah tipe penskalaan yang digunakan. Penskalaan
subjek merupakan metode penskalaan yang berfokus kepada subjek dan
bertujuan untuk meletakkan individu pada suatu kontinum penilaian
sehingga kedudukan relatif individu menurut suatu atribut yang diukur dapat
diperoleh (Azwar, 2012).
Penilaian yang diberikan pada aitem favorable yaitu memberikan

skor 1 pada jawaban responden untuk jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS),



37

memberikan skor 2 pada jawaban responden untuk jawaban Tidak Sesuai
(TS), memberikan skor 3 pada jawaban responden untuk jawaban Sesuai (S)
dan memberikan skor 4 pada jawaban responden untuk jawaban Sangat
Sesuai (SS). Pada aitem unfavorable penilaian dilakukan dengan urutan
sebaliknya, yaitu memberikan skor 4 pada jawaban responden untuk
jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS), memberikan skor 3 pada jawaban
responden Tidak Sesuai (TS), memberikan skor 2 pada jawaban responden
Sesuai (S) dan memberikan skor 1 pada jawaban responden untuk jawaban
Sangat Sesuai (SS). Tinggi rendahnya persepsi gaya kepemimpinan
transformasional dilihat dari skor total skala persepsi gaya kepemimpinan
transformasional diperoleh. Semakin tinggi skor yang didapat, menunjukkan
semakin tinggi persepsi gaya kepemimpinan transformasional pada subjek.
Sebaliknya, semakin rendah skor yang didapat, menunjukkan semakin
rendah persepsi gaya kepemimpinan transformasional pada subjek.

Kepuasan Kerja

Penyusunan skala kepuasan kerja disesuaikan dengan aspek-aspek
kepuasan kerja menurut oleh Robbins, & Judge (2008) yang meliputi: sifat
pekerjaan, supervisi, gaji, rekan kerja, dan promosi jabatan. Penelitian ini
menggunakan skala kepuasan kerja yang disusun oleh Wicaksono (2020)
dengan nilai reliabilitas 0,902 dari total aitem keseluruhan berjumlah 35
aitem yang terdiri dari 19 aitem favourable dan 16 aitem unfavourable.

Tabel 4. Blue Print Kepuasan Kerja

Jumlah Aitem

No Aspek E UE Jumlah Bobot
1. Sifat pekerjaan 4 4 8 20%
2. Promosi jabatan 3 2 5 20%
3. Supervisi 4 4 8 20%
4. Rekan kerja 4 3 7 20%
5 Gaji 4 3 7 20%

Jumlah 19 16 35 100%

Keterangan:

F : Favourable
UF : Unfavourable
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Skala kepuasan kerja ini menggunakan model empat alternatif
jawaban, yaitu (SS) yang berarti Sangat Sesuai, (S) yang berarti Sesual,
(TS) yang berarti Tidak Sesuai dan (STS) yang berarti Sangat Tidak Sesuai.
Skala ini terdiri dari 2 aitem yaitu aitem favorable dan unfavorable. Aitem
favorable berisi tentang pernyataan-pernyataan yang menyetujui aspek yang
diungkap, sedangkan aitem unfavorable berisi pernyataan-pernyataan yang
tidak menyetujui aspek yang diungkap. Penskalaan subjek adalah tipe
penskalaan yang digunakan. Penskalaan subjek  merupakan metode
penskalaan yang berfokus kepada subjek dan bertujuan untuk meletakkan
individu pada suatu kontinum penilaian sehingga kedudukan relatif individu
menurut suatu atribut yang diukur dapat diperoleh (Azwar, 2012).

Penilaian yang diberikan pada aitem favorable yaitu memberikan skor
1 pada jawaban responden untuk jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS),
memberikan skor 2 pada jawaban responden untuk jawaban Tidak Sesuai
(TS), memberikan skor 3 pada jawaban responden untuk jawaban Sesuai (S)
dan memberikan skor 4 pada jawaban responden untuk jawaban Sangat
Sesuai (SS). Pada aitem unfavorable penilaian dilakukan dengan urutan
sebaliknya, yaitu memberikan skor 4 pada jawaban responden untuk
jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS), memberikan skor 3 pada jawaban
responden Tidak Sesuai (TS), memberikan skor 2 pada jawaban responden
Sesuai (S) dan memberikan skor 1 pada jawaban responden untuk jawaban
Sangat Sesuai (SS). Tinggi rendahnya penilaian kepuasan kerja dapat dilihat
dari skor total skala kepuasan kerja yang telah subjek isi. Semakin tinggi
skor yang diperoleh, menunjukkan semakin bagus kepuasan Kerja.
Sebaliknya, semakin rendah skor menunjukkan semakin buruk kepuasan
kerja.
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Validitas, Uji Daya Beda Aitem dan Estimasi Reliabilitas Alat Ukur
Validitas

Validitas berasal dari kata validity yang artinya sejauh mana ketepatan
serta kecermatan dari sebuah alat ukur dalam melakukan tugasnya dengan
baik. Instrumen dapat dikatakan memiliki validitas yang tinggi apabila alat
ukurnya dapat berfungsi dengan baik dan dapat memberikan hasil ukur yang
akurat begitupun dengan sebaliknya apabila instrumen pengukuran
menghasilkan data yang tidak akurat maka alat ukurnya memiliki validitas
yang rendah.

Validitas isi merupakan validitas yang akan digunakan dalam
penelitian ini, validitas isi merupakan validasi dari pengujian Kisi-Kisi
instrumen skala pada kelayakan isi tes melalui analisis secara rasional oleh
penilaian dari profesional terhadap alat ukur yang dipakai, agar alat ukur
dapat memuat isi yang akurat dan tidak melewati batasan-batasan ukur.

Profesional didalam penelitian ini adalah dosen pembimbing skripsi.

Uji Daya Beda Aitem

Tahap selanjutnya, setelah validitas isi terpenuhi maka dilakukannya
uji daya beda aitem. Sejauh mana aitem dapat membedakan antara individu
yang memiliki maupun tidak memiliki atribut yang tidak diukur disebut
dengan daya beda aitem. Indeks daya diskriminasi merupakan indikator
keselarasan antara fungsi aitem dan fungsi skala secara menyeluruh, dapat
disebut dengan konsistensi aitem total (Azwar, 2017).

Kriteria dalam pemilihan aitem berdasarkan pada korelasi total dengan
batasan rix > 0,30. Semua aitem yang mencapai koefisien korelasi 0,30 daya
bedanya dianggap baik, sedangkan pada aitem dengan rix < 0,30 akan
diinterpretasikan dengan aitem yang memiliki daya beda rendah, lalu
apabila jumlah aitem yang lolos masih belum mencukupi jumlah yang
diinginkan maka dapat menurunkan batas kriteria menjadi 0,25 sehingga

jumlah aitem yang diinginkan dapat tercapai (Azwar, 2017)



40

Uji daya beda aitem dalam penelitian ini dihitung menggunakan
teknik korelasi product moment dengan bantuan program SPSS (Statistical

Packages for Social Science) versi 20.0

3. Reliabilitas Alat Ukur

Reliabilitas berasal dari kata reliability yang memiliki arti sampai
mana hasil pengukuran dapat di percaya, karena apabila pelaksanaan
pengukuran telah dilakukan beberapa kali maka hasil yang diperoleh relatif
sama (Azwar, 2017). Reliabilitas merupakan karakteristik utama didalam
sebuah instrumen dan alat ukur yang baik. Hasil pengukuran dapat
dipercaya saat pada kelompok belum berubah dan reliabilitasnya dalam
rentang 0 sampai 1,00 (<1,00). Koefisien reliabilitas ada pada rentang angka
0 sampai 1,00 atau-mencapai lebih dari O dan kurang dari angka 1,00 maka
hasil dalam sebuah penelitian akan dinyatakan reliabel (Azwar, 2017).

Alpha Cronbach merupakan metode uji reliabilitas yang akan di
gunakan didalam penelitian ini, karena koefisien Alpha akan memberikan
harga yang lebih kecil atau sama besar dengan reliabilitas yang sebenarnya,
sehingga dengan menggunakan teknik ini akan mendapatkan hasil yang

teliti dan dapat mendeteksi hasil yang sesungguhnya

F.  Teknik Analisis

Analisis data adalah cara yang digunakan dalam mengolah data yang
diperoleh sehingga dapat ditarik kesimpulan (Azwar, 2011). Metode analisis data
digunakan untuk menguji hipotesis (Azwar, 2011). Analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda dan korelasi parsial. Analisis
regresi berganda digunakan untuk mengetahui hubungan antara kedua variabel
dan korelasi parsial digunakan untuk mengetahui hubungan kedua variabel
dengan mengontrol efek dari satu atau lebih variabel yang lain (Sugiono, 2017).
Perhitungan analisis data dilakukan dengan bantuan program SPSS (Statistical

Packages for Social Science) versi 20.0.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Orientasi Kancah dan Pelaksanaan Penelitian
Orientasi Kancah Penelitian

Orientasi kancah penelitian merupakan tahap awal yang dilakukan
sebelum melaksanakan penelitian, guna mempersiapkan seluruh keperluan
agar penelitian dapat berjalan dengan optimal. Tahap awal dalam penelitian
ini yaitu menentukan lokasi penelitian berdasarkan kriteria populasi yang
ditentukan. Penelitian ini berlokasi di PT Triangle Motorindo yang
beralamat di Kawasan Industri Bukit Semarang Baru (BSB) Blok A5 No 9,
Jatibarang Semarang, Jawa Tengah

PT Triangle Motorindo berdiri sejak tahun 2000 sebagai produsen
sepeda motor merk VIAR didirikan dengan tekat untuk menjadi salah satu
produsen sepeda motor terkemuka di Indonesia. Hal ini dibuktikan dengan
komitmen PT Triangle Motorindo yang selalu memproduksi sepeda motor
VIAR dengan mutu tinggi dan harga yang terjangkau bagi masyarakat
Indonesia. Saat ini PT Triangle Motorindo mampu memproduksi sepeda
motor dengan kapasitas lebih dari 1000 setiap hari. Dalam segi pembiayaan,
VIAR juga didukung oleh beberapa perusahaan leasing terkemuka, hal ini
mengukuhkan eksistensi PT Triangle Motorindo dan brand VIAR dalam
percaturan dunia otomotif Indonesia.

Setelah menentukan lokasi penelitian, peneliti melakukan studi
pendahuluan dengan melakukan wawancara kepada 3 karyawan terkait
dengan loyalitas kerja karyawan selama bekerja di PT Triangle Motorindo.
Kemudian peneliti meminta data penelitian termasuk jumlah karyawan yang
bekerja dibawah 5 tahun guna menentukan sampel serta populasi yang akan
digunakan dalam penelitian kali ini. Tahapan selanjutnya adalah mencari
teori-teori serta penelitian terdahulu dengan tema yang sama dengan
penelitian saat ini yang akan digunakan sebagai dasar serta pendukung

penelitian.
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Peneliti memilih PT Triangle Motorindo sebagai lokasi penelitian

berdasarkan beberapa pertimbangan:

a.

Penelitian mengenai loyalitas kerja karyawan belum pernah dilakukan
di tempat tersebut.

Kondisi PT Triangle Motorindo sesuai dengan permasalahan yang
diteliti.

Jumlah subjek dan karakteristik subjek yang akan diteliti sesuai dengan
syarat yang telah ditentukan dalam penelitian ini.

Ada izin dari pihak PT Triangle Motorindo Semarang untuk melakukan
penelitian.

Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian

Persiapan penelitian dilakukan demi kelancaran proses penelitian serta

meminimalisir terjadinya kesalahan. Persiapan dalam penelitian ini meliputi

persiapan perijinan, penyusunan alat ukur, ujicoba alat ukur, uji daya

diskriminasi aitem dan reliabilitas alat ukur, yang akan dijelaskan sebagai
berikut:

a.

Persiapan perijinan

Sebelum melakukan penelitian, syarat yang harus dipenuhi
terlebih dulu adalah perijinan penelitian. Proses perijinan diawali
dengan membuat surat ijin permohonan data wawancara kepada
Fakultas Psikologi UNISSULA vyang ditujukan kepada HRD PT
Triangle Motorindo Semarang. Kemudian peneliti mengajukan surat
ijin yang diterbitkan oleh Fakultas Psikologi UNISSULA dengan
nomor surat 86/C.1/Psi-SA/1/2021 kepada HRD PT Triangle Motorindo
Semarang
Penyusunan alat ukur

Alat ukur adalah suatu alat yang digunakan untuk mengumpulkan
data. Alat ukur disusun berdasarkan aspek-aspek yang merupakan

penjabaran dari aspek-aspek suatu variabel. Penelitian ini menggunakan
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tiga skala yaitu skala loyalitas kerja, skala persepsi gaya kepemimpinan
transformasional, dan skala kepuasan kerja.

Setiap skala terdiri dari aitem favorable dan unfavorable. Skala
tersebut menggunakan empat alternatif jawaban, yaitu sangat sesuai
(SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), dan sangat tidak sesuai (STS).
Kemudian penilaian untuk aitem favorable yaitu SS=4,S =3, TS = 2,
STS = 1. Penilaian untuk aitem unfavorable dilakukan sebaliknya yaitu
STS=4,TS=3,S=2,SS = 1. Skala yang digunakan dalam penelitian
kali ini akan dijelaskan sebagai berikut:

1) Skala loyalitas kerja

Penyusunan skala loyalitas kerja karyawan disesuaikan
dengan aspek-aspek loyalitas kerja menurut Siswanto (2010) yaitu
taat kepada peraturan, tanggung jawab karyawan kepada pekerjaan,
bersedia untuk bekerja sama, perasaan memiliki, kesukaan terhadap
perusahaan, . dan hubungan antar pribadi. Skala loyalitas kerja
berjumlah 36 aitem yang terdiri dari 18 aitem favorable dan 18
aitem unfavorable. Sebaran aitem pada skala loyalitas kerja dapat
dilihat pada tabel berikut:
Tabel 5. Sebaran Aitem Skala Loyalitas Kerja

Butir
N foiek Favorable Unfavorable Jumlah
1.  Taat kepada peraturan ik 1,13, 25 6
2. Tanggung jawab 2, 14,26 2,14, 26 6
karyawan kepada
pekerjaan
3. Bersedia untuk 9,21, 33 9,21,33 6
bekerjasama
4.  Perasaan memiliki 10,22,34 10,22, 34 6
5. Kesukaan terhadap 5,17, 29 5,17,29 6
perusahaan
6. Hubungan antar pribadi  12,24,36 12, 24, 36 6
Jumlah 18 18 36

2) Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional
Penyusunan  skala  persepsi gaya  kepemimpinan

transformasional ini menggunakan aspek yang disusun oleh
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Walgito (2010) vyaitu: aspek kognisi, aspek afeksi, dan aspek
konasi, serta aspek gaya kepemimpinan transformasional dari Bass,
Bernard M & Avolio (1998) yaitu: idealized influence (kharisma),
inspirational motivation (inspirasi), intellectual stimulation
(stimulasi intelektual) dan individuallized consideration
(konsiderasi yang sifatnya individual). Skala persepsi gaya
kepemimpinan transformasional berjumlah 48 aitem yang terdiri
dari 24 aitem favorable dan 24 aitem unfavorable. Sebaran aitem
pada skala persepsi gaya kepemimpinan transformasional dapat
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 6. Sebaran aitem skala persepsi gaya kepemimpinan
transformasional

No X R Jumlah
Favorable  Unfavorable

1.  Kognisi idealized influence 1. 13, 37 4
inspirational motivation 2/ 14, 38 4
intellectual stimulation 3, 27 15, 39 4
individuallized 4,28 16, 40 4
consideration

2.  Afekst idealized influence 5,29 17,41 4
inspirational motivation 6, 30 18, 42 4
intellectual stimulation 7,31 19, 43 4
individuallized 8, 32 20, 44 4
consideration

3.  Konasi idealized influence 9, 33 21, 45 4
inspirational motivation 10, 34 22, 46 4
intellectual stimulation 11, 35 23,47 4
individuallized 12, 36 24, 48 4
consideration
Jumlah 24 24 48

3) Skala Kepuasan Kerja
Penyusunan skala kepuasan kerja menggunakan aspek-aspek
kepuasan kerja menurut oleh Robbins, & Judge (2008) yang
meliputi: sifat pekerjaan, supervisi, gaji, rekan kerja, dan promosi

jabatan. Aitem skala kepuasan kerja berjumlah 35 aitem yang
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terdiri dari 19 aitem favourable dan 16 aitem unfavourable.
Sebaran aitem skala kepuasan kerja dapat dilihat dari tabel berikut:

Tabel 7. Sebaran Aitem Skala Kepuasan Kerja

Butir
No Aspek Favorable Unfavorable Jumlah
1. Sifat pekerjaan 1,2,57 3,4,6,8 8
2. Promosi jabatan 9, 10, 13 11,12 5
3. Supervisi 14,15, 18,20 16,17,19, 21 8
4, Rekan kerja 22,23,26,28 24, 25,27 7
5. Gaji 29, 30,33,34 31,32,35 7
Jumlah 19 16 35

Uji coba alat ukur

Tahap selanjutnya adalah ujicoba alat ukur untuk mengetahui
nilai reliabilitas skala dan daya beda aitem. Penelitian ini menggunakan
metode try out terpakai, yaitu satu kali pengambilan data dilakukan
untuk dua perhitungan sekaligus yaitu untuk uji validitas dan reliabilitas
serta uji hipotesis (Hadi, 2000). Uji coba dilaksanakan pada tanggal 9 —
11 Maret 2021, subjek uji coba alat ukur ini adalah karyawan PT
Triangle Motorindo yang bekerja dibawah 5 tahun yang berjumlah 133
karyawan yang terdiri dari ‘123 karyawan dan 10 Kkaryawati.
Pelaksanaan ujicoba dilakukan dengan menyebarkan skala kepada
karyawan/ti dengan didampingi oleh HRD PT Triangle Motorindo.
Selanjutnya skala yang telah diisi dianalisis sesuai dengan ketentuan
dan dianalisis menggunakan SPSS versi 20.0

Tabel 8. Uraian Kegiatan Pembagian Skala Ujicoba
No Tanggal Jumlah Keterangan
subjek

1. 9-11 maret 2021 133 Pengisian skala ujicoba
dilakukan di  pabrik PT
Triangle Motorindo

Uji Daya Beda dan Estimasi Reliabilitas Alat Ukur
Tahapan setelah memberikan skor pada semua skala vyaitu
melakukan uji daya beda aitem dan estimasi koefisien reliabilitas

terhadap alat ukur yang digunakan vyaitu: skala loyalitas kerja, skala
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persepsi gaya kepemimpinan transformasional, dan skala kepuasan

kerja, dilakukan dengan menggunakan bantuan progam SPSS. Hasil

hitungan daya beda aitem dan estimasi koefisiensi relibilitas pada setiap

skala sebagai berikut:

1) Skala loyalitas kerja

Hasil pengujian daya beda aitem terhadap 133 karyawan dan

karyawati dalam skala loyalitas kerja yang terdiri dari 36 aitem

diketahui bahwa 24 aitem memiliki daya beda tinggi dan 12 aitem

memiliki daya beda rendah. Kriteria koefisiensi yang digunakan

adalah rix > 0,30. Koefisien indeks daya beda aitem tinggi berkisar

antara 0,319 sampai 0,518. Koefisiensi indeks daya beda rendah

berkisar antara -0,428 sampai 0,299. Estimasi reliabilitas skala

loyalitas kerja dengan teknik alpha cronbach dari 24 aitem sebesar

0,865 sehingga dapat dikatakan reliable. Rincian sebaran aitem

daya beda yang ada pada skala loyalitas kerja dapat dilihat dalam

tabel sebagai berikut:

Tabel 9. Sebaran Nomor Aitem Berdaya Beda Tinggi dan
Rendah pada Skala Loyalitas Kerja

Butir Jumlah
NoO Aspek Favorable Unfavorable gaya
eda
Tinggi
1. Taat kepada ' 1,13, 25 7*,19* 31 4
peraturan
2. Tanggung jawab 8, 20,32 2, 14, 26* 5
karyawan kepada
pekerjaan
3. Bersedia untuk  3,15,27 9,21, 33* 5
bekerjasama
4.  Perasaan memiliki 10, 22, 34 4,16*, 28* 4
5. Kesukaan terhadap 5,17,29 11%*, 23, 35* 4
perusahaan
6. Hubungan antar 12, 24*, 36* 6, 18*, 30* 2
pribadi
Jumlah 16 8 24

Keterangan*: aitem dengan daya beda rendah
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2) Skala persepsi gaya kepemimpinan transformasional

Hasil pengujian daya beda aitem terhadap 133 karyawan dan
karyawati  dalam  skala  persepsi gaya kepemimpinan
transformasional yang terdiri dari 48 aitem diketahui bahwa 39
aitem memiliki daya beda tinggi dan 9 aitem memiliki daya beda
rendah. Kriteria koefisiensi yang digunakan adalah rix > 0,30.
Koefisien indeks daya beda aitem tinggi berkisar antara 0,306
sampai 0,724. Koefisiensi indeks daya beda rendah berkisar antara -
0,216 sampai 0,268. Estimasi reliabilitas skala persepsi gaya
kepemimpinan transformasional dengan teknik alpha cronbach dari
39 aitem sebesar 0,937 sehingga dapat dikatakan reliable. Rincian
sebaran aitem daya beda yang ada pada skala persepsi gaya
kepemimpinan transformasional dapat dilihat dalam tabel sebagai
berikut:

Tabel 10. Sebaran Nomor Aitem Berdaya Beda Tinggi dan
Rendah pada Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan
Transformasional

Butir Jumlah
Aspek Daya
No Favorab = Unfavora Beda
le ble Tinggi
1. Kognisi idealized influence 1,25 13*, 37 3
inspirational motivation 2, 26 14, 38 4
intellectual stimulation 2 15, 39 4
individuallized 4, 28 16, 40 4
consideration
2.  Afeksi idealized influence 5,29 17*, 41 3
inspirational motivation 6,30  18*, 42* 2
intellectual stimulation 7,31 19*, 43 3
individuallized 8, 32 20*, 44 3
consideration
3.  Konasi idealized influence 9,33 21, 45 4
inspirational motivation 10,34 22, 46* 3
intellectual stimulation 11, 35 23, 47 4
individuallized 12*,36  24*,48 2
consideration
Jumlah 23 16 39

Keterangan*: aitem dengan daya beda rendah
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3) Skala kepuasan kerja
Hasil pengujian daya beda aitem terhadap 133 karyawan dan
karyawati dalam skala kepuasan kerja yang terdiri dari 35 aitem
diketahui bahwa 32 aitem memiliki daya beda tinggi dan 3 aitem
memiliki daya beda rendah. Kriteria koefisiensi yang digunakan
adalah rix > 0,30. Koefisien indeks daya beda aitem tinggi berkisar
antara 0,302 sampai 0,587. Koefisiensi indeks daya beda rendah
berkisar antara 0,197 sampai 0,281. Estimasi reliabilitas skala
kepuasan kerja dengan teknik alpha cronbach dari 32 aitem sebesar
0,904 sehingga dapat dikatakan reliable. Rincian sebaran aitem
daya beda yang ada pada skala kepuasan kerja dapat dilihat dalam

tabel sebagai berikut

Tabel 11. Sebaran Nomor Aitem Daya Beda Tinggi dan Rendah
pada Skala Kepuasan Kerja

Butir Jumlah
No Aspek Favorable Unfavorable Daya Beda

Tinggi
1. Sifat pekerjaan 122, 3,4,6,8 8
2\ Promosi jabatan 9%, 10, 13 1 L 4
3\ Supervisi 14, 15, 18,20 16, 17,19, 21 8
4, Rekan kerja 22,23,26, 28* 24, 25*, 27 5
5. Gaji 29, 30, 33,34 31, 32,35 7
Jumlah w 15 32

Keterangan*: aitem dengan daya beda rendah
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Tabel 12. Data Demografi Subjek Penelitian
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Total sample dalam penelitian kali ini diperoleh subjek sebanyak 133,

No Karakteristik Frekuensi  Prosentase Total
1. Jenis kelamin:
a. laki-laki 123 92,48% 133
b. perempuan 10 7,52%
2. Usia:
a. 18-25 101 75,94%
b. 26-35 29 21,8% 133
c. >35 3 2,26%
3. Lama bekerja:
a. <1 tahun 46 34,59%
b. >1-4 tahun 67 50,38% 133
c. 5 tahun 20 15,03%
4. Bagian:
a. Accounting 3 2,26%
b. Afs 7 5,26%
c. Audit 2 1,51%
d. Engineering 24 18,01%
e. Maintenance 1 0,75%
f. Workshop 2 1,51%
g. Tools 1 0,75%
h. Gudang 8 6,01%
I. Hrga & Legal 17 12,78%
j. Painting 15 11,28% 133
k. Ppic 2 1,51%
I. Produksi 36 27,07%
m. Purchasing 2 1,51%
n.QC 4 3%
0. R&D 4 3%
p. Repair 3 2,26%
g. Shipping 2 1,51%
5. Pendidikan terakhir:
a. SMP/sederajat 2 1,51%
b. SMA/SMK/sederajat 115 86,47% 133
c. S1/sederajat 16 12,03%

Penelitian dilakukan secara langsung oleh peneliti dibantu kepala

HRD serta teman-teman mahasiswa. Pertama peneliti melakukan koordinasi

terlebih dulu dengan kepada HRD guna meminimalisir kesalahan yang

terjadi. Selanjutnya peneliti, kepala HRD dan teman-teman mahasiswa

memasuki pabrik dan membagikan skala kepada karyawan dan karyawati
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yang telah ditentukan sebelumnya. Sebelum proses pengisian skala peneliti
menjelaskan terlebih dulu bagaimana cara mengerjakan skala kepada semua
karyawan dan karyawati. Untuk meminimalisir waktu skala yang diisi oleh
karyawan diminta untuk dikumpulkan kembali saat jam istirahat makan
siang oleh kepala HRD. Setelah semua skala teah terisi kepala HRD
meminta peneliti dan teman-teman mahasiswa untuk mengecek kembali
jumlah skala yang seharusnya kembali. Data terkumpul secara keseluruhan
berjumlah 133 skala. Skala yang telah kembali selanjutnya dilakukan
skoring serta analisis data

B. Analisis Data dan Hasil Penelitian
Uji Asumsi
Uji asumsi dilakukan sebelum melakukan uji analisis data yang terdiri
dari uji normalitas, uji linieritas dan uji multikulinieritas, dengan hasil
sebagai berikut:
a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan guna mengetahui apakah data telah
terdistribusi normal atau tidak. Teknik yang digunakan untuk uji
normalitas yaitu dengan menggunakan teknik One-Sample Kolmogorov
Smirnov Z. Dikatakan data normal apabila tingkat signifikasi >0,05.
Hasil uji normalitas pada penelitian ini sebagai berikut:
Tabel 13. Hasil Uji Normalitas

Variabel Mean  Std KS-Z  Sig. P Keterangan
Deviasi

Loyalitas kerja 76,62 6,294 0,804 0,538 >0,05 Normal

Persepsi gaya 119,68 10,016 1,828 0,003 <0,05 Tidak

kepemimpinan Normal

transformasional

Kepuasan kerja 98,50 8,436 1,645 0,009 <0,05 Tidak
Normal

Berdasarkan tabel hasil uji normalitas dapat diketahui bahwa pada
variabel tergantung yaitu loyalitas kerja diketahui berdistribusi normal,
akan tetapi pada variabel bebas yaitu persepsi gaya kepemimpina

transformasional dan kepuasan kerja berdistribusi tidak normal.
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Kerlinger dan Pedhazur (Alsa, 2001) mengungkapkan asumsi yang

mendasari teknik analisi regresi yaitu:

1) Populasi skor variabel dependen berditribusi normal pada setiap
skor variabel independen (tidak ada asumsi normalitas pada
variabel independen)

2) Varians skor variabel dependen adalah sama pada setiap skor
variabel independen

Uji Linieritas

Uji linieritas digunakan untuk melihat hubungan antara variabel
bebas dan tergantung. Pengujian data menggunakan uji Fjinier. Data
dikatakan linier apabila memiliki signifikansi < 0,05.

Berdasarkan uji - linieritas =~ pada variabel persepsi gaya
kepemimpinan transformasional dengan loyalitas kerja diperoleh Fiinier
sebesar 129,325 dengan taraf signikansi sebesar 0,000 (p<0,01). Hasil
tersebut menunjukkan bahwa antara persepsi gaya kepemimpinan
transformasional dengan loyalitas kerja berkolerasi secara linier.
Selanjutnya uji linieritas pada variabel kepuasan kerja dengan loyalitas
kerja diperoleh Fijnier Sebesar 63,673 dengan taraf signikansi sebesar
0,000 (p<0,01). Hasil tersebut menunjukkan bahwa antara kepuasan
kerja dengan loyalitas kerja berkolerasi secara linier.

Uji Multikolinieritas

Fungst dart uji multikolinieritas adalah untuk mengetahui apakah
ada hubungan antar variabel bebas dalam suatu model regresi. Uji
multikolinieritas dilakukan dengan menggunakan teknik regresi dan
diketahui dengan melihat skor Variance Inflation Factor (VIF) yang
menunjukkan angka <10 dan skor tolerance >0,1. Hal tersebut
menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas antar variabel bebas.

Hasil uji multikolinieritas dalam penelitian ini menunjukkan
bahwa skor Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 2,199 yang berarti
<10 dan skor tolerance 0,455 yang berarti >0,1. Hal ini menunjukkan

bahwa tidak terjadi multikolinieritas antar variabel bebas.
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2. Uji Hipotesis

a.

Hipotesis Pertama

Uji korelasi pada penelitian ini menggunakan teknik regresi
berganda. Tujuan penggunaan teknik ini yaitu untuk mengetahui apakah
terdapat  hubungan  antara  persepsi gaya  kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja.

Berdasarkan uji korelasi antara persepsi gaya kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja diperolah
R sebesar 0,709 dan Fhiung Sebesar 65,679 dengan taraf signifikansi
sebesar 0,000 (p<0,01), yang artinya terdapat hubungan antara persepsi
gaya kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap
loyalitas kerja pada karyawan di  PT Triangle Motorindo Semarang.
Skor koefisien prediktor persepsi gaya kepemimpinan transformasional
sebesar 0,390 dan koefisien prediktor kepuasan kerja sebesar 0,084
dengan skor konstan sebesar 21,580 persamaan garis regresi diperoleh
Y= 0,390X1+0,084X2+21,580. Persamaan garis tersebut menunjukkan
bahwa rata-rata skor loyalitas kerja (kriterium Y) pada karyawan di PT
Triangle Motorindo Semarang akan mengalami perubahan sebesar
0,390 pada setiap perubahan yang akan terjadi pada variabel persepsi
gaya kepemimpinan transformasional = (prediktor X1) dan akan
mengalami perubahan sebesar 0,084 pada setiap perubahan yang akan
terjadi pada variabel kepuasan kerja (predikior X2).

Hasil analisis pada hipotesis pertama dapat diketahui bahwa
persepsi gaya kepemimpinan transformasional memiliki sumbangan
efektif terhadap loyalitas kerja sebesar 43,8% yang didapat dari rumus
sumbangan setiap variabel yaitu Ry, X B x 100% (0,705 x 0,621 X
100%), sedangan kepuasan kerja mempunyai sumbangan efektif
sebesar 6,46% yang didapat dari (0,572 x 0,113 x 100%) terhadap
loyalitas kerja. Variabel persepsi gaya kepemimpinan transformasional
dan kepuasan kerja secara keseluruhan memiliki sumbangan efektif

sebesar 50,3% terhadap loyalitas kerja dengan koefisiensi determinasi
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hasil R square sebesar 0,503 sedangkan 49,7% diperoleh dai faktor lain
seperti kompensasi, pemberdayaan dan faktor kepribadian.
b. Hipotesis Kedua

Pada hipotesis kedua menggunakan korelasi parsial. Uji korelasi
parsial bertujuan untuk membuktikan ada atau tidaknya hubungan
antara variabel bebas dengan variabel tergantung, dengan salah satu
variabel tergantung yang dikontrol. Berdasarkan hasil uji korelasi antara
persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan loyalitas kerja
diperoleh skor ry;y sebesar 0,511 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000
(p<0,01), yang artinya terdapat hubungan yang positif dan signifikan
antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan loyalitas
kerja pada karyawan di PT Triangle Motorindo Semarang. Hal tersebut
menunjukkan bahwa hipotesis kedua diterima.

c. Hipotesis Ketiga

Pada hipotesis kedua menggunakan korelasi parsial. Berdasarkan
hasil uji korelasi antara kepuasan kerja dengan loyalitas kerja diperoleh
skor rxy sebesar 0,107 dengan taraf signifikansi sebesar 0,220 (p>0,05),
yang artinya tidak terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
kepuasan kerja dengan loyalitas kerja pada karyawan di PT Triangle
Motorindo Semarang. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis
ketiga ditolak.

C. Deskripsi Hasil Penelitian
Deskripsi data dalam penelitian disusun sebagai gambaran skor terhadap
subjek atas pengukuran dan sebagai penjelasan terhadap keadaan subjek dengan
atribut yang diteliti. Kategori subjek dalam penelitian menggunakan model
distribusi normal. Hal tersebut bertujuan untuk membagi subjek dalam kelompok

yang bertingkat pada setiap variabel. Berikut normal variabel yang digunakan:



Tabel 14. Norma Kategorisasi
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Rentang Skor

Kategorisasi

p+1506<X
pt+05c<X=<pu+l150
H-056<X=<p+050c
H-1,50<X<p+050c
X<p-150

Sangat tinggi
Tinggi
Sedang
Rendah

Sangat Rendah

Keterangan: i = Mean hipotetik; 6 = Standart deviasi hipotetik

Tabel distribusi norma diatas memiliki proporsi subjek yang memiliki skor

di sebekah kiri (z = -1,5) sama dengan proporsi yang berada di sebelah kanan (z =

1,5), yaitu 6,7%. Proporsi subjek yang skornya berada disebelah kiri (z = -0,5)

adalah 39%, sehingga yang terletak antara (z = -0,5) dan (z = -1,5) adalah sebesar
39%-6,7%= 32,3%. Proporsi subjek yang berada di sebelah kiri (z =0) adalah 50%
sehingga subjek yang berada di antara (z =0) dan (z = -0,5) adalah 11%. Proporsi
subjek yang berada (z = -0,5) dan (z = 0,5) adalah 2x11%= 22%. Distribusi

tersebut layak untuk digunakan untuk sebagai dasar kategorisasi subjek (Azwar,

2012).

1.  Deskripsi Data Skor Loyalitas Kerja

Skala loyalitas kerja terdiri dari 24 aitem yang memiliki daya beda

tinggi dan masing-masing aitem diberi skor berkisar 1 sampai 4. Skor

minimum yang didapat subjek adalah 24 yang berasal dari (24x1) dan skor

tertinggi adalah 96 yang berasal dari (24x4). Rentang skor skala sebesar 72

berasal dari (96-24) yang dibagi enam satuan deviasi standart, sehingga

didapat nilai standart deviasi sebesar 12 berasal ((96-24):6), dengan mean

hipotetik sebesar 60 berasal dari ((96+24):2).

Berdasarkan hasil penelitian deskripsi skor skala loyalitas kerja

diperoleh skor minimum empirik 62, skor maksimum empirik 96, mean

empirik 76,62 dan standart deviasi empirik 6,294. Deskripsi skor skala

loyalitas kerja sebagai berikut:
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Tabel 15. Deskripsi Skor Skala Loyalitas Kerja

Empirik Hipotetik
Skor Minimum 62 24
Skor maksimum 96 96
Mean (M) 76,62 60
Standar deviasi (SD) 6,294 12

Berdasarkan mean empirik yang terdapat pada norma kategoriasasi
distribusi kelompok subjek diatas, dapat diketahui skor subjek berada dalam
kategori tinggi yaitu sebesar 76,62.

Berikut deskripsi data variabel loyalitas kerja secara keseluruhan
menggunakan norma kategorisasi yang dapat dilihat pada tabel dibawah:

Tabel 16. Kategorisasi Skor Subjek pada Skala Loyalitas Kerja

Norma Kategorisasi Jumlah Presentase

78 < 96 Sangat tinggi 47 35,3%

66 T AW Tinggi 82 61,7%

54 <X< 66 Sedang 4 3,0%

42 < X< 54 Rendah 0 0%

24 < 42 Sangat rendah 0 0%

Total 133 100%

Sangat Rendah ~ Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi

24

42 54 66 78 96
Gambar 1. Norma Kategorisasi Skala Loyalitas Kerja

Deskripsi Data Skor Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional

Skala persepsi gaya kepemimpinan transformasional terdiri dari 39
aitem yang memiliki daya beda tinggi dan masing-masing aitem diberi skor
berkisar 1 sampai 4. Skor minimum yang didapat subjek adalah 39 yang
berasal dari (39x1) dan skor tertinggi adalah 156 yang berasal dari (39x4).
Rentang skor skala sebesar 117 berasal dari (156-39) yang dibagi enam
satuan deviasi standart, sehingga didapat nilai standart deviasi sebesar 19,6
berasal ((156-39):6), dengan mean hipotetik sebesar 97,5 berasal dari
((156+39):2).

Berdasarkan hasil penelitian deskripsi skor skala persepsi gaya

kepemimpinan transformasional diperoleh skor minimum empirik 97, skor
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maksimum empirik 151, mean empirik 119,68 dan standart deviasi empirik
10,016 Deskripsi skor skala persepsi gaya kepemimpinan transformasional
sebagai berikut:

Tabel 17. Deskripsi Skor Skala persepsi gaya kepemimpinan
transformasional

Empirik Hipotetik
Skor Minimum 97 39
Skor maksimum 151 156
Mean (M) 119,68 97,5
Standar deviasi (SD) 10,016 19,6

Berdasarkan mean empirik yang terdapat pada norma kategoriasasi
distribusi kelompok subjek diatas, dapat diketahui skor subjek berada dalam
kategori tinggi yaitu sebesar 119,68.

Berikut deskripsi data variabel persepsi gaya kepemimpinan
transformasional secara keseluruhan menggunakan norma kategorisasi yang
dapat dilihat pada tabel dibawah:

Tabel 18. Kategorisasi Skor Subjek pada Skala Persepsi Gaya
Kepemimpinan Transformasional

Norma Kategorisasi Jumlah Presentase
126,75 2 156 Sangat tinggi 29 21,8%
107,25 <X< 126,75 Tinggi 91 68,4%
87,75 <X< 107,25 Sedang 13 9,8%
68,25 <X< 8775 Rendah 0 0%
39 < 68,25 Sangat rendah 0 0%
Total 133 100%

Sangat Rendah — Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi

39 68,25 87,75 107,25 126,75 156

Gambar 2. Norma Kategorisasi Skala persepsi gaya kepemimpinan
transformasional
Deskripsi Data Skor Kepuasan Kerja
Skala kepuasan kerja terdiri dari 32 aitem yang memiliki daya beda
tinggi dan masing-masing aitem diberi skor berkisar 1 sampai 4. Skor
minimum yang didapat subjek adalah 32 yang berasal dari (32x1) dan skor
tertinggi adalah 128 yang berasal dari (32x4). Rentang skor skala sebesar 96
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berasal dari (128-32) yang dibagi enam satuan deviasi standart, sehingga
didapat nilai standart deviasi sebesar 16 berasal ((128-32):6), dengan mean
hipotetik sebesar 80 berasal dari ((128+32):2).

Berdasarkan hasil penelitian deskripsi skor skala kepuasan kerja
diperoleh skor minimum empirik 78, skor maksimum empirik 126, mean
empirik 98,50 dan standart deviasi empirik 8,436. Deskripsi skor skala
kepuasan kerja sebagai berikut:

Tabel 19. Deskripsi Skor Skala kepuasan Kerja

Empirik Hipotetik
Skor Minimum 78 32
Skor Maksimum 126 128
Mean (M) 98,50 80
Standar deviasi (SD) 8,436 16

Berdasarkan mean empirik yang terdapat pada norma kategoriasasi
distribusi kelompok subjek diatas, dapat diketahui skor subjek berada dalam
kategori tinggi yaitu sebesar 98,50.

Berikut deskripsi data variabel kepuasan kerja secara keseluruhan
menggunakan norma kategorisasi yang dapat dilihat pada tabel dibawah:

Tabel 20. Kategorisasi Skor Subjek pada Skala kepuasan Kerja

Norma Kategorisasi Jumlah Presentase

104 < 128 Sangat tinggi 28 21,1%

88 <X< 104 Tinggi 95 71,4%

72 R T Sedang 10 7,5%

56 <X=< 72 Rendah 0 0%

32 < 56 Sangat rendah 0 0%

Total 133 100%

Sangat Rendah ~ Rendah Sedang Tinggi Sangat Tinggi

32

56 72 88 104 128

Gambar 3. Norma Kategorisasi Skala kepuasan Kerja
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D. Pembahasan

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan
antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap
loyalitas kerja pada karyawan PT Triangle Motorindo Semarang. Hasil hipotesis
pertama, menunjukkan nilai korelasi R=0,709, Fiung = 65, 679 dengan p = 0,000
(p<0,01). Hal tersebut menunjukkan bahwa ada hubungan positif dan signifikan
antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap
loyalitas kerja pada karyawan. Sumbangan efektif persepsi gaya kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja sebesar 50,3%
sedangkan 49,7% diperoleh dari faktor lain seperti: kompensasi, pemberdayaan
dan faktor kepribadian.

Nurhasan (2017) menjelaskan bahwa loyalitas juga harus bersumber dari
perusahaan dengan memberikan fasilitas-fasilitas guna untuk menumbuhkan
kenyamanan karyawan dalam bekerja. Sejalan dengan Steer & Porter (1983) yang
mengatakan bahwa loyalitas merupakan hubungan timbal balik antar karyawan
atau karyawan dengan atasan sehingga karyawan mampu memberikan segenap
kemampuannya guna kemajuan perusahaan. Senada dengan Citra & Fahmi (2019)
yang menjelaskan bahwa loyalitas Kkerja dapat tercipta apabila gaya
kepemimpinan, kepuasan kerja dan motivasi kerja dari karyawan tercipta dengan
baik didalam perusahaan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian dari
Woulandari (2018) yang mengatakan bahwa antara kepemimpinan dan kepuasan
kerja Dberkolerasi positif serta signifikan dengan loyalitas kerja. Berdasarkan
penjelasan diatas dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis pertama dalam
penelitian ini diterima

Hipotesis kedua adalah apakah terdapat hubungan antara persepsi gaya
kepemimpinan transformasional terhadap loyalitas kerja pada karyawan. Hasil uji
korelasi parsial pada hipotesis kedua diperoleh ryy = 0,511 dengan signifikansi
sebesar p = 0,000 (p<0,01), dan sumbangan efektif persepsi gaya kepemimpinan
transformasional terhadap loyalitas kerja sebesar 43,8%. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara persepsi

gaya kepemimpinan transformasional dengan loyalitas kerja pada karyawan.
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Artinya semakin tinggi persepsi gaya kepemimpinan transformasional maka
semakin tinggi loyalitas kerja, sebaliknya semakin rendah persepsi gaya
kepemimpinan transformasional maka semakin rendah pula loyalitas Kkerja
karyawan.

Northouse (2013) menjelaskan bahwa penilaian terhadap pemimpin umum
dilakukan karena anggapan bahwa ketika pemimpin memiliki gaya kepemimpinan
yang baik, akan berdampak pada kinerja organisasi yang baik pula. Senada
dengan hal itu Yukl (2015) berpendapat keberhasilan sebuah organisasi terwujud
dari kemampuan pemimpin dalam memimpin. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian dari Jayanti & Wati (2019) yang menjelaskan bahwa antara gaya
kepemimpinan dan loyalitas kerja karyawan terdapat hasi yang positif serta
signifikan. Berdasarkan penjelasan diatas «dapat diambil kesimpulan bahwa
hipotesis kedua dalam penelitian ini diterima.

Hipotesis ketiga adalah apakah terdapat hubungan antara kepuasan kerja
terhadap loyalitas kerja pada karyawan. Hasil uji korelasi parsial pada hipotesis
ketiga diperoleh ry;, = 0,107 dengan signifikansi sebesar p = 0,220 (p>0,05), dan
sumbangan efektif kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja sebesar 6,46%. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan positif dan signifikan
antara kepuasan kerja dengan loyalitas kerja pada karyawan.

Wonowijoyo & Tanoto (2018) menjelaskan bahwa tahapan kognitif
seseorang untuk keluar dari pekerjaan dimulai dengan berfikir untuk berhenti,
dalam proses ini individu akan mempertimbangkan apa yang terjadi ketika
memutuskan untuk keluar dari pekerjaan, ketika melihat keluar adalah alternatif
yang memuaskan maka akan mencari pekerjaan baru. Hasil penelitian ini juga
sesuai dengan penelitian Citra & Fahmi (2019) yang mengatakan bahwa kepuasan
kerja tidak memiliki pengaruh pada loyalitas karyawan. Berdasarkan penjelasan
diatas dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis ketiga dalam penelitian ini
ditolak, karena kepuasan yang dirasakan oleh karyawan tidak mempengaruhi
loyalitas kerja karyawan.

Deskripsi data skor pada loyalitas kerja termasuk dalam kategori tinggi yang

berarti bahwa loyalitas kerja pada karyawan PT Triangle Motorindo baik. Hal
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tersebut sesuai dengan yang terjadi di lapangan yaitu pihak perusahaan dan atasan
memberikan perhatian tambahan kepada karyawan, contohnya ketika terdapat
karyawan yang kesusahan dalam mengurus BPJS maka pihak atasan dengan
senang hati akan membantu menyelesaikan persoalan, selain itu diberikan
tambahan makanan ringan sebagai pendamping makan siang untuk karyawan. Hal
tersebut membuat karyawan merasa diperhatikan oleh perusahaan dan atasan
sehingga rasa loyalitas kerja mereka tinggi kepada perusahaan. Mayoritas
karyawan di PT. Triangle Motorindo adalah laki-laki dan dari sekolah menengah
kejuruan karena memang PT. Triangle Motorindo merupakan perusahaan yang
bergerak dibidang otomotif (sepeda motor). Menurut dari hasil wawancara antara
peneliti dengan kepala HRD PT. Triangle Motorindo dijelaskan bahwa tingginya
loyalitas kerja karyawan juga karena sebagaian besar karyawan laki-laki dan
sudah ada yang berkeluarga, mereka akan berfikir kembali ketika akan berhenti
bekerja karena tuntutan beban sebagai kepala rumah tangga serta untuk
mencukupi kebutuhan diri sendiri.

Deskripsi data skor pada persepsi gaya kepemiminan transformasional
termasuk dalam kategorisasi tinggi, yang berarti menurut sudut pandang
karyawan, gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan sudah cocok untuk
memajukan perusahaan dan mencapai target yang diinginkan. Hal tersebut dapat
dilihat dari kenyataan di lapangan ketika salah satu karyawan mengalami
kecelakaan kerja, atasan memberikan perhatian kepada karyawan tersebut dengan
bertanya terkait proses penyembuhan fuka yang dialami. Contoh lainnya yaitu
karyawan diberi semangat oleh atasan untuk bekerja melampaui target yang
ditetapkan agar mendapatkan bonus di akhir tahun. Sejalan dengan Burns (1978)
yang mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional adalah proses seseorang
yang terlibat dengan orang lain dan menciptakan sebuah hubungan guna
meningkatkan motivasi dalam diri karyawan dan atasan. Gaya kepemimpinan dari
pemimpin akan membentuk loyalitas karyawan. Kenyamanan karyawan dalam
bekerja akan membuat mereka loyal kepada perusahaan (Adnan Aban, 2019).

Deskripsi skor pada kepuasan kerja termasuk dalam kategori tinggi, yang

berarti bahwa karyawan merasa puas dengan segala fasilitas dan lingkungan
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kantor tempat bekerja. Hal ini dapat dilihat realita dilapangan yaitu tidak adanya
karyawan yang ikut berdemo dalam acara demonstrasi karyawan karena karyawan
cukup puas dengan apa yang telah perusahaan berikan kepada karyawan,
kepuasan yang dirasakan oleh karyawan meliputi: perusahaan memberikan bonus
tatkala terdapat karyawan yang bekerja sesuai target, adanya jaminan kesehatan
yang diberikan oleh perusahaan, lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan,
serta perhatian yang diberikan oleh atasan kepada karyawan. Hal tersebut senada
dengan penjelasan kepuasan kerja oleh Tangkilisan (2005) yang mengatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan tingkat rasa puas karyawan dalam memperoleh
imbalan yang setimpal dari perusahaan. Berdasarkan wawancara dengan salah
satu karyawan, walaupun karyawan merasa puas dengan fasilitas yang disediakan
oleh perusahaan, mereka tidak segan untuk meninggalkan perusahaan ketika
terdapat tawaran pekerjaan dengan gaji yang lebih besar dari perusahaan lain. Hal
tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan yang dirasakan oleh karyawan tidak
berpengaruh pada loyalitas mereka kepada perusahaan. Mayoritas karyawan di
PT. Triangle Motorindo adalah laki-laki dan dari sekolah menengah kejuruan
karena memang PT. Triangle Motorindo merupakan perusahaan yang bergerak
dibidang otomotif (sepeda motor), karena sejalur dengan yang dipelajari karyawan
semasa SMK membuat karyawan puas dengan apa yang mereka kerjakan serta
lingkungan yang mendukung jenis pekerjaan yang mereka inginkan yaitu menjadi

seorang mekanik ataupun yang berhubungan dengan mesin kendaraan.

E. Kelemahan Penelitian
Berdasarkan penelitian yang dilakukan terdapat beberapa kelemahan
penelitian sebagai berikut:
1. Kurangnya pengawasan kepada subjek, ketika subjek mengisi skala penelitian
2. Peneliti kurang banyak dalam mengambil sampel wawancara sehingga hasil
tidak mewakili populasi
3. Keterbatasan waktu subjek dalam mengisi skala, karena terdesak dengan jam

kerja perusahaan sehingga dalam mengerjakan subjek tergesa-gesa



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasi pembahasan serta analisis data yang dilakukan, dapat

ditarik kesimpulan bahwa:

1.

Hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima yaitu terdapat hubungan
antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja
terhadap loyalitas kerja

Hipotesis kedua dalam penelitian ini diterima yaitu terdapat hubungan positif
dan signifikan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan
loyalitas kerja karyawan. Artinya semakin tinggi persepsi gaya
kepemimpinan transformasional, maka semakin tinggi pula loyalitas kerja
karyawan dan sebaliknya

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini ditolak yaitu tidak terdapat hubungan

antara kepuasan kerja dengan loyalitas kerja karyawan.

B. Saran

Berdasarkan hasil dan kesimpulan penelitian, dapat diberikan saran sebagai

berikut:

1.

Bagi Karyawan

Karyawan diharapkan dapat mempertahankan persepsi gaya
kepemimpinan transformasional kepada atasan sehingga loyalitas kerja
karyawan tetap baik dan semakin meningkat. Selain itu karyawan juga perlu
mempertimbangkan kembali perihal mencari pekerjaan baru ditempat lain,
karena belum tentu ditempat kerja yang lain karyawan akan menemukan
pemimpin yang baik serta fasilitas yang ada seperti di PT. Triangle
Motorindo
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2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Disarankan untuk menggunakan variabel-variabel lain  yang
berpengaruh pada loyalitas kerja, seperti kompensasi, pemberdayaan, maupun
faktor lainnya. Selain itu, peneliti juga dapat melakukan penelitian loyalitas

kerja dengan metode lain, seperti kualitatif atau eksperimen.
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Dengan hormat,

Dalam rangka menyelesaikan skripsi sebagai salah satu syarat memperoleh
gelar S1 Psikologi di Universitas Islam Sultan Agung, dimohon Saudara/Saudari
bersedia untuk mengisi skala ini.

Dalam mengisi skala ini tidak ada jawaban yang benar ataupun salah. Oleh
karena itu, diharapkan Saudara/Saudari bersedia memberikan jawaban anda
sendiri tanpa mendiskusikannya dengan orang lain. Semua jawaban dan data diri
yang Saudara/Saudari berikan akan dirahasiakan dan hanya digunakan untuk
kepentingan penelitian ini saja. Kami juga berharap Saudara/Saudari bersedia
mengisi skala ini sesuai dengan petunjuk pengisian.

Kesediaan Saudara/Saudari yang telah meluangkan waktu untuk mengisi
skala ini merupakan suatu kontribusi yang sangat penting bagi kualitas penelitian

ini. Untuk itu saya ucapkan terima kasih.

Hormat saya,

Penyusun



IDENTITAS DIRI

Nama/ Inisial

Jabatan/Bagian

Lama Bekerja

Usia

Pendidikan terakhir

Jenis kelamin*

. Laki-laki/Perempuan

*)coret yang tidak perlu
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1. Bacalah dengan teliti sebelum mengisi jawaban pernyataan yang ada.

PETUNJUK PENGISIAN

2. Berikut ini ada sejumlah pernyataan. Berikanlah tanda silang (X) pada salah

satu pilihhan jawaban yang sesuai dengan keadaan, perasaan, dan pikiran

saudara, dari empat pilihan yang disediakan yaitu:

SS

S
TS
STS

: Bila anda merasa SANGAT SESUAI dengan pernyataan

tersebut.

: Bilaanda merasa SESUAI dengan pernyataan tersebut.

: Bila anda merasa TIDAK SESUAI dengan pernyaan tersebut.
. Bila anda merasa SANGAT TIDAK SESUAI dengan

pernyataan tersebut.

3. Usahakanlah untuk tidak melewati satu nomor pun dalam memberi jawaban

pada pernyataan-pernyataan ini.

Contoh:
No. | Pernyataan SS |S |TS STS
1. | Saya yakin bisa melakukan pekerjaan ><
saya dengan baik.

4. Apabila terdapat kesalahan dalam pemilihan, cukup berilah tanda *“ = “ di
atau tanda “X” kemudian pilih jawaban baru anda seperti cara di atas.
Contoh:

No | Pernyataan SS |S TS STS
1 | Saya yakin bisa melakukan pekerjaan [
saya dengan baik.

SELAMAT MENGERJAKAN © ~
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No. Pernyataan SS TS | STS
Saya akan menaati semua peraturan di perusahaan ini.
Saya suka menunda pekerjaan yang rumit.
3 Jika rekan saya mengalami kesulitan dalam bekerja
" | saya akan menawarkan bantuan.
Saya tidak perduli dengan keberhasilan perusahaan ini.
Saya akan menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal.
6. | Saya merasa tertekan dengan atasan saya.
7 Menurut saya tidak semua peraturan perusahaan harus
" | ditaati.
8 Pekerjaan sesulit apapun akan saya kerjakan dengan
" | baik.
9 Saya tidak mau tahu tentang kesulitan yang dihadapi
" | oleh rekan kerja saya.
10 Saya ikut bertanggung jawab atas keberhasilan dan
" | kegagalan perusahaan ini.
11 Saya belum mengetahui sesuatu yang membanggakan
" | dari perusahaan ini.
12 Saya dekat dengan rekan kerja saya.
Saya percaya bahwa segala peraturan yang berlaku di
13. | perusahaan ini demi kebaikan bersama.
14 Saya tidak perlu bekerja terlalu serius, karena tidak
" | akan membuat perusahaan ini rugi.
Saya bersedia membantu pekerjaan atasan jika
15. | dibutuhkan.
16 Memutuskan bekerja di perusahaan ini bukanlah hal
" | yang tepat bagi saya.
17 Saya bangga menceritakan pada orang lain bahwa saya
" | bekerja di perusahaan ini.
18. | Saya hanya memiliki sedikit teman di tempat kerja.
19 Terdapat peraturan perusahaan yang menghambat
" | pekerjaan saya.
20 Saya selalu bekerja dengan serius dan sungguh-
" | sungguh.
21. | Saya lebih senang bekerja sendiri.
29 Perusahaan ini adalah tempat terbaik bagi saya untuk

bekerja.
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No. Pernyataan SS TS| STS
23. | Orang lain tidak perlu mengetahui dimana saya bekerja.
24 Saya dan rekan kerja saya sering bertukar pendapat
" | tentang pekerjaan
o5 Saya setuju dengan visi misi perusahaan dan saya akan
" | membantu mewujudkan.
Saya menolak pekerjaan yang tidak sesuai dengan
26. | keahlian saya.
97 Saya bisa bekerja sama dengan sesama karyawan
" | maupun dengan atasan.
Saya akan mengundurkan diri ketika perusahaan akan
28. | bangkrut.
29 Kesempatan karir di perusahaan ini membuat saya
" | bekerja dengan baik.
30 Saya takut menegur rekan kerja yang melakukan
" | kesalahan.
31 Visi dan misi perusahaan bukanlah hal yang penting
" | bagi saya.
Tugas yang diberikan kepada saya merupakan
32. | tantangan dan kesempatan bagi saya untuk bekerja
dengan baik.
33 Membantu pekerjaan ‘orang lain membuat pekerjaan
" | saya terbengkalai.
34 Terus bekerja di perusahaan ini merupakan keuntungan
" | bagi saya.
35 Saya kurang tertarik untuk meningkatkan Karir di

perusahaan ini.

36.

Saya membatasi diri dari lingkungan kerja perusahaan.
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A -2 Skala persepsi gaya kepemimpinan transformasional

No. PERNYATAAN SS|S|TS|STS
1. | Menurut saya atasan sangat patuh terhadap aturan yang

berlaku.
2. | Atasan selalu memberikan semangat agar kami giat

bekerja.

3. | Atasan membantu menemukan jalan keluar, disaat
karyawan kesulitan menyelesaikan masalah.

4. | Atasan selalu memenuhi kebutuhan saya dalam bekerja.

5. | Saya merasa perilaku atasan sudah sesuai dengan
norma dan aturan yang berlaku.

6. | Saya merasa bersemangat kembali setelah atasan
memberi motivasi untuk bekerja.

7. | Saya bahagia ketika atasan membantu dalam
menyelesaikan masalah.

8. | Saya bahagia atasan memenubhi fasilitas karyawan
dalam bekerja.

9. | Saya akan mengikuti arahan dari atasan.

10. | Saya akan menyelesaikan semua pekerjaan yang
diberikan oleh atasan.

11. | Saya meniru cara menyelesaikan masalah yang
digunakan oleh atasan.

12. | Pekerjaan saya lebih optimal setelah atasan memenuhi
kebutuhan kerja.

13. | Menurut saya atasan kurang tegas dalam memberikan
hukuman kepada karyawan yang melanggar aturan.

14. | Atasan saya kurang memberikan semangat kepada
karyawan dalam bekerja.

15. | Atasan kurang peduli ketika karyawan kesulitan
mengahadapi permasalahan.

16. | Atasan kurang memperhatikan kebutuhan karyawan
dalam bekerja.

17. | Saya ikut merasa malu jika atasan melanggar aturan
perusahaan.

18. | Terkadang saya kecewa karena atasan kurang memberi
saya tugas baru dalam bekerja.

19. | Saya kecewa atasan tidak pernah memberi contoh
untuk memecahkan masalah.

20. | Kurangnya kepekaan atasan membuat saya sedih.

21. | Saya tidak mengikuti cara kerja atasan karena tidak
sesuai dengan diri saya.

22. | Saya tidak harus mengikuti apa yang atasan katakan.

23. | Saya bingung dengan cara yang dicontohkan atasan
untuk menyelesaikan masalah.
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No. PERNYATAAN SS TS | STS

24. | Saya tidak meniru sikap atasan karena bertolak
belakang dengan diri saya.

25. | Atasan saya selalu datang tepat waktu.

26. | Menurut saya atasan mampu memotivasi karyawan
untuk bekerja dengan maksimal.

27. | Atasan selalu mengajarkan saya untuk menemukan cara
lain agar mempermudah pekerjaan.

28. | Atasan pantas menjadi panutan bagi karyawan dalam
bekerja.

29. | saya yakin aturan yang dibuat atasan demi kemajuan
perusahaan.

30. | saya senang atasan memberi dorongan semangat
kepada saya ketika bekerja.

31. | saya yakin atasan mampu memberi contoh bagaimana
cara mencari solusi dari permasalahan.

32. | saya yakin atasan bisa menjadi panutan yang baik
untuk karyawan.

33. | sikap karyawan menjadi lebih baik karena sering
mendapat nasehat dari atasan.

34. | semangat karyawan kembali meningkat setelah atasan
memberi motivasi dalam bekerja.

35. | Saya selalu mengikuti setiap pelatihan yang atasan
berikan.

36. | Saya mencontoh perilaku baik atasan.

37. | Atasan saya kurang percaya diri ketika memimpin rapat

38. | Kurangnya kepedulian dari atasan, membuat saya ingin
keluar dari pekerjaan

39. | Atasan jarang membantu ketika karyawan kesusahan
menyelesaikan pekerjaan

40. | Menurut saya atasan belum bisa menjadi panutan
karyawan

41. | Saya tidak peduli jika atasan melanggar aturan yang
telah disepakati

42. | Saya kurang suka dengan pekerjaan yang monoton

43. | Saya merasa atasan saya kurang memberikan pelatihan
untuk memecahkan masalah

44. | Saya kecewa dengan gaya kepemimpinan atasan.

45. | Saya sering datang terlambat karena atasan juga
demikian

46. | Semangat yang diberikan oleh atasan tidak mengubah
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No.

PERNYATAAN SS TS | STS
apapun dalam diri saya
47. | Saya malas menghadiri pelatihan kerja yang disarankan
atasan
48. | Hasil pekerjaan saya tidak meningkat walau fasilitas

kerja telah terpenuhi

&g
UNISSULA
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NO. PERNYATAAN SS TS | STS
1. | Saya menyukai pekerjaan saya saat ini.
2. | Saya merasa nyaman dalam bekerja.
3. | Menurut saya pekerjaan saya saat ini membosankan.
4. | Pekerjaan saya saat ini terlalu membebani saya.
5. | Saya selalu bertanggung jawab dengan pekerjaan saya.
6. | Saya ingin keluar dari pekerjaan ini.
7. | Saya selalu fokus pada saat bekerja.
8. | Saya sering menyepelekan pekerjaan saya.
9. | Ditempat saya bekerja membuka kesempatan kenaikan
jabatan bagi karyawannya.
Ditempat saya bekerja selalu membuka kesempatan
10. | bagi karyawan untuk mendapat kenaikan jabatan.
11. | Kenaikan jabatan jarang terjadi diperusahaan ini.
12. | Kenaikan jabatan hanya diberikan pada karyawan yang
dekat dengan perusahaan
13. | Perusahaan menaikan jabatan karyawannya secara adil
sesuai dengan kemampuan yang dimiliki oleh
karyawannya.
14. | Perusahaan memberikan fasilitas untuk mempermudah
pekerjaan saya.
15. | Pemimpin saya memberi dukungan penuh kepada
karyawannya saat bekerja.
16. | Pemimpin disini menyepelekan nasib karyawannya.
17. | Pemimpin diperusahaan ini terlalu kaku pada
karyawannya.
18. | Pemimpin saya -memperhatikan kebutuhan yang
dibutuhkan oleh karyawan.
19. | Saya merasa tertekan dengan pimpinan saya.
20. | Saya merasa nyaman bekerja karena mendapat fasilitas
dengan baik.
21. | Pemimpin saya membuat saya malas berangkat
bekerja.
22. | Rekan kerja saya saling mendukung satu sama lain.
23. | Saya merasa senang bekerja disini karena teman-teman
kerja saya yang menyenangkan.
24. | Rekan Kkerja saya membuat saya tertekan dalam
bekerja
25. | Saya hanya dekat dengan beberapa karyawan.
26. | Rekan kerja saya membantu saya saat saya
membutuhkan bantuan.
27. | Saya malas bekerja karena rekan kerja saya yang

menjengkelkan
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28. | Rekan kerja saya dapat diajak bekerja sama.

29. | Saya mendapatkan gaji yang sebanding dengan
pekerjaan saya.

30. | Saya mendapatkan gaji yang layak.

31. | Gaji yang saya terima belum mencukupi kebutuhan
sehari-hari.

32. | Perusahaan sering telat waktu dalam memberikan gaji.

33. | Perusahaan selalu memberikan gaji tepat waktu.

34. | Saya merasa puas dengan gaji saya saat ini.

35. | Gaji saya saat ini belum sesuai dengan beban kerja

saya.

© TERIMA KASIH ©




&g
UNISSULA
III!EI,"EJ n L.l

82



83

B — 1 Skala kepuasan kerja
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N %
Valid 133 100,0
Cases Excluded® 0 0
Total 133 100,0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's | Cronbach's N of
Alpha Alpha Based Items
on
Standardized
ltems
,895 ,901 B
Reliability Statistics
Cronbach's | Cronbach's N of
Alpha Alpha Based Items
on
Standardized
Items
,899 ,904 32
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Multiple | Alpha if Item
Deleted Item Deleted | Correlation | Correlation Deleted
VAR00001 104,04 74,885 544 ,891
VAR00002 104,11 74,671 512 891
VVARO00003 104,34 76,483 424 ,893
VAR00004 104,23 74,589 521 ,891
VVARO00005 104,02 75,159 ,456 ,892
VAR00006 104,03 74,060 ,566 ,890
VVARO00007 104,16 75,134 471 ,891
VAR00008 104,09 74,901 ,452 ,892
VVARO00009 104,56 75,960 ,281 ,895
VAR00010 104,65 75,230 ,340 ,894
VAR00011 104,81 75,305 ,331 ,894
VAR00012 104,65 75,124 ,335 ,894
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VAR00013 104,41 74,440 412 ,893
VAR00014 104,27 14,547 ,579 ,890
VAR00015 104,31 73,412 ,587 ,889
VAR00016 104,30 74,939 ,489 ,891
VAR00017 104,47 75,539 447 ,892
VAR00018 104,38 75,312 472 ,892
VAR00019 104,26 75,343 524 ,891
VAR00020 104,36 75,490 ,485 ,891
VAR00021 104,19 74,972 528 ,891
VAR00022 104,04 74,173 ,573 ,890
VAR00023 104,10 74,649 527 ,891
VAR00024 104,17 75,447 ,459 ,892
VAR00025 104,41 77,108 ,197 ,896
VAR00026 104,18 75,770 ,396 ,893
VAR00027 104,26 76,252 ,325 ,894
VAR00028 104,27 77,017 ,201 ,896
VAR00029 104,45 75,916 391 ,893
VAR00030 104,44 76,445 367 ,893
VAR00031 104,62 75,812 321 ,894
VARO00032 104,08 75,494 375 ,893
VAR00033 104,01 74,886 ,498 ,891
VAR00034 104,54 76,538 ,302 ,894
VAR00035 104,59 75,682 ,343 ,894
Scale Statistics
Mean | Variance Std. N of
Deviation Items
107,38| 79,585 8,921 3B
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N %
Valid 133 100,0
Cases Excluded? 0 0
Total 133 100,0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's | Cronbach's N of
Alpha Alpha Based Items
on
Standardized
ltems
917 ,924 48
Reliability Statistics
Cronbach's | Cronbach's N of
Alpha Alpha Based Items
on
Standardized
Items
,936 ,937 39
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Multiple | Alpha if Item
Deleted Item Deleted | Correlation | Correlation Deleted
VARO00001 141,19 110,942 451 915
VAR00002 141,14 109,881 571 914
VAR00003 141,06 108,193 ,687 ,913
VAR00004 141,31 109,806 ,535 914
VARO00005 141,23 111,650 ,459 915
VAR00006 141,12 110,016 ,556 914
VARO00007 141,08 110,222 ,502 915
VAR00008 141,10 110,498 ,460 ,915
VARO00009 141,07 110,412 577 914
VAR00010 141,05 110,838 461 ,915
VARO00011 141,41 109,699 ,464 915
VAR00012 141,26 112,923 ,220 ,918
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VARO00013 141,36 114,308 ,095 ,919
VAR00014 141,35 111,728 ,405 ,916
VARO00015 141,23 111,070 ,516 915
VAR00016 141,42 111,003 ,446 ,915
VARO00017 142,16 118,422 ,216 ,923
VAR00018 141,50 114,903 ,062 ,919
VARO00019 141,57 112,080 ,250 ,918
VAR00020 141,58 113,200 174 ,919
VAR00021 141,41 112,410 ,359 ,916
VAR00022 141,38 111,282 ,409 ,916
VAR00023 141,36 111,960 438 ,916
VAR00024 141,59 112,485 ,268 ,917
VAR00025 141,29 110,721 ,488 915
VAR00026 141,16 109,937 541 ,914
VARO00027 141,23 109,801 ,538 914
VAR00028 141,19 109,245 ,582 ,914
VARO00029 141,11 108,686 677 913
VAR00030 141,14 109,972 ,606 914
VARO00031 141,20 110,148 ,545 914
VAR00032 141,14 109,072 (24 ,913
VARO00033 141,20 109,845 ,598 914
VAR00034 141,13 110,885 ,536 ,915
VARO00035 141,19 109,533 ,636 914
VARO00036 141,14 111,163 L 59 ,915
VARO00037 141,35 110,698 494 915
VAR00038 141,25 112,355 ,306 917
VARO00039 141,30 110,651 ,495 915
VAR00040 141,23 [ 118025 ,540 ,915
VAR00041 Il 41 B5 110,258 ,460 ,915
VAR00042 141,68 113,357 157 ,919
VAR00043 141,47 111,100 417 ,916
VAR00044 141,27 111,502 462 ,915
VAR00045 140,97 111,681 ,385 ,916
VAR00046 141,26 113,752 ,192 ,918
VAR00047 141,14 112,472 321 ,916
VAR00048 141,14 112,684 ,327 ,916
Scale Statistics
Mean [ Variance Std. N of
Deviation Items
144,29 10,763 48
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Case Processing Summary

103

N %
Valid 133 100,0
Cases Excluded® 0 0
Total 133 100,0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's | Cronbach's N of
Alpha Alpha Based Items
on
Standardized
ltems
,845 844 36
Reliability Statistics
Cronbach's | Cronbach's N of
Alpha Alpha Based Items
on
Standardized
Items
,862 ,865 24
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Multiple | Alpha if Item
Deleted Item Deleted | Correlation | Correlation Deleted
VAR00001 107,81 53,048 442 ,838
VAR00002 108,15 52,311 ,380 ,840
VARO00003 107,89 53,443 ,380 ,840
VAR00004 107,86 52,951 ,367 ,840
VARO00005 107,64 52,399 420 ,838
VAR00006 108,12 53,925 ,336 841
VAR00007 108,21 53,531 ,298 ,842
VAR00008 107,88 52,622 ,459 ,838
VAR00009 107,99 52,598 441 ,838
VAR00010 108,17 52,821 ,445 ,838
VAR00011 108,38 53,691 ,294 ,842




104

VAR00012 107,80 52,981 419 ,839
VAR00013 107,76 52,214 ,518 ,836
VAR00014 108,02 52,363 514 ,836
VAR00015 107,99 53,356 441 ,839
VAR00016 108,12 53,864 ,263 ,843
VARO00017 108,23 52,180 467 ,837
VAR00018 108,12 54,804 ,169 ,845
VAR00019 108,29 54,660 ,248 ,843
VAR00020 107,80 51,946 ,501 ,836
VAR00021 108,26 53,953 ,334 841
VAR00022 108,29 52,663 ,334 841
VAR00023 108,40 53,651 ,319 841
VAR00024 108,05 54,262 242 ,843
VAR00025 108,00 SERaR ,386 ,840
VAR00026 108,28 55,884 ,048 ,848
VAR00027 108,02 53,704 ,359 ,840
VAR00028 108,51 pIVE7 ,299 ,842
VAR00029 108,17 53,260 429 ,839
VAR00030 108,28 55,430 ,096 847
VAR00031 108,10 52,968 ,369 ,840
VAR00032 107,91 52,795 ,496 ,837
VAR00033 108,29 5518 51 ,845
VAR00034 108,17 52,897 ,502 ,837
VAR00035 108,19 54,593 274 842
VAR00036 109,22 59,414 -,428 ,859
Scale Statistics
Mean | Variance Std. N of
Deviation Items
111,21 L0 36
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Dengan hormat,

Dalam rangka menyelesaikan skripsi sebagai salah satu syarat memperoleh
gelar S1 Psikologi di Universitas Islam Sultan Agung, dimohon Saudara/Saudari
bersedia untuk mengisi skala ini.

Dalam mengisi skala ini tidak ada jawaban yang benar ataupun salah. Oleh
karena itu, diharapkan Saudara/Saudari bersedia memberikan jawaban anda
sendiri tanpa mendiskusikannya dengan orang lain. Semua jawaban dan data diri
yang Saudara/Saudari berikan akan dirahasiakan dan hanya digunakan untuk
kepentingan penelitian ini saja. Kami juga berharap Saudara/Saudari bersedia
mengisi skala ini sesuai dengan petunjuk pengisian.

Kesediaan Saudara/Saudari yang telah meluangkan waktu untuk mengisi
skala ini merupakan suatu kontribusi yang sangat penting bagi kualitas penelitian

ini. Untuk itu saya ucapkan terima kasih.

Hormat saya,

Penyusun
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IDENTITAS DIRI

Nama/ Inisial

Jabatan/Bagian

Lama Bekerja

Usia

Pendidikan terakhir

Jenis kelamin* . Laki-laki/Perempuan

*)coret yang tidak perlu

PETUNJUK PENGISIAN
1. Bacalah dengan teliti sebelum mengisi jawaban pernyataan yang ada.
2. Berikut ini ada sejumlah pernyataan. Berikanlah tanda silang (X) pada salah
satu pilihhan jawaban yang sesuai dengan keadaan, perasaan, dan pikiran

saudara, dari empat pilihan yang disediakan yaitu:

SS : Bila anda merasa SANGAT SESUAI dengan pernyataan
tersebut.

S : Bilaanda merasa SESUAI dengan pernyataan tersebut.

TS : Bila anda merasa TIDAK SESUAI dengan pernyaan tersebut.

STS . Bila anda merasa SANGAT TIDAK SESUAI dengan

pernyataan tersebut.
3. Usahakanlah untuk tidak melewati satu nomor pun dalam memberi jawaban

pada pernyataan-pernyataan ini.

Contoh:
No. | Pernyataan SS |S |TS STS
1. | Saya yakin bisa melakukan pekerjaan ><
saya dengan baik.

4. Apabila terdapat kesalahan dalam pemilihan, cukup berilah tanda *“ = “ di
atau tanda “X” kemudian pilih jawaban baru anda seperti cara di atas.
Contoh:

No | Pernyataan SS |S TS STS
1 | Saya yakin bisa melakukan pekerjaan [
saya dengan baik.

SELAMAT MENGERJAKAN © ~
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No. Pernyataan SS TS | STS
Saya akan menaati semua peraturan di perusahaan ini.
Saya suka menunda pekerjaan yang rumit.
3 Jika rekan saya mengalami kesulitan dalam bekerja
" | saya akan menawarkan bantuan.
Saya tidak perduli dengan keberhasilan perusahaan ini.
Saya akan menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal.
6. | Saya merasa tertekan dengan atasan saya.
7 Pekerjaan sesulit apapun akan saya kerjakan dengan
" | baik.
8 Saya tidak mau tahu tentang kesulitan yang dihadapi
" | oleh rekan kerja saya.
9 Saya ikut bertanggung jawab atas keberhasilan dan
" | kegagalan perusahaan ini.
10. | Saya dekat dengan rekan kerja saya.
Saya percaya bahwa segala peraturan yang berlaku di
11. | perusahaan ini demi kebaikan bersama.
12 Saya tidak perlu bekerja terlalu serius, karena tidak
" | akan membuat perusahaan ini rugi.
Saya bersedia membantu pekerjaan atasan jika
13. | dibutuhkan.
14 Saya bangga menceritakan pada orang lain bahwa saya
" | bekerja di perusahaan ini.
15 Saya selalu bekerja dengan serius dan sungguh-
" | sungguh.
16 Saya lebih senang bekerja sendiri.
17 Perusahaan ini adalah tempat terbaik bagi saya untuk
" | bekerja.
18. | Orang lain tidak perlu mengetahui dimana saya bekerja.
19 Saya setuju dengan visi misi perusahaan dan saya akan
" | membantu mewujudkan.
20 Saya bisa bekerja sama dengan sesama karyawan
" | maupun dengan atasan.
Kesempatan karir di perusahaan ini membuat saya
21. : .
bekerja dengan baik.
29 Visi dan misi perusahaan bukanlah hal yang penting

bagi saya.
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No.

Pernyataan

SS

TS

STS

Tugas yang diberikan kepada saya merupakan

23. | tantangan dan kesempatan bagi saya untuk bekerja
dengan baik.
24 Terus bekerja di perusahaan ini merupakan keuntungan

bagi saya.

&g
UNISSULA
L] Mlﬁbl n L.l




D -2 Skala persepsi gaya kepemimpinan transformasional

111

No.

PERNYATAAN

SS

TS

STS

1.

Menurut saya atasan sangat patuh terhadap aturan yang
berlaku.

2. | Atasan selalu memberikan semangat agar kami giat
bekerja.

3. | Atasan membantu menemukan jalan keluar, disaat
karyawan kesulitan menyelesaikan masalah.

4. | Atasan selalu memenuhi kebutuhan saya dalam bekerja.

5. | Saya merasa perilaku atasan sudah sesuai dengan
norma dan aturan yang berlaku.

6. | Saya merasa bersemangat kembali setelah atasan
memberi motivasi untuk bekerja.

7. | Saya bahagia ketika atasan membantu dalam
menyelesaikan masalah.

8. | Saya bahagia atasan memenubhi fasilitas karyawan
dalam bekerja.

9. | Saya akan mengikuti arahan dari atasan.

10. | Saya akan menyelesaikan semua pekerjaan yang
diberikan oleh atasan.

11. | Saya meniru cara menyelesaikan masalah yang
digunakan oleh atasan.

12. | Atasan saya kurang memberikan semangat kepada
karyawan dalam bekerja.

13. | Atasan kurang peduli ketika karyawan kesulitan
mengahadapi permasalahan.

14. | Atasan kurang memperhatikan kebutuhan karyawan
dalam bekerja.

15. | Saya tidak mengikuti cara kerja atasan karena tidak
sesuai dengan diri saya.

16. | Saya tidak harus mengikuti apa yang atasan katakan.

17. | Saya bingung dengan cara yang dicontohkan atasan
untuk menyelesaikan masalah.

18. | Atasan saya selalu datang tepat waktu.

19. | Menurut saya atasan mampu memotivasi karyawan
untuk bekerja dengan maksimal.

20. | Atasan selalu mengajarkan saya untuk menemukan cara
lain agar mempermudah pekerjaan.

21. | Atasan pantas menjadi panutan bagi karyawan dalam
bekerja.

22.

Saya yakin aturan yang dibuat atasan demi kemajuan
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No. PERNYATAAN SS TS | STS
perusahaan.

23. | saya senang atasan memberi dorongan semangat
kepada saya ketika bekerja.

24. | saya yakin atasan mampu memberi contoh bagaimana
cara mencari solusi dari permasalahan.

25. | Saya yakin atasan bisa menjadi panutan yang baik
untuk karyawan.

26. | Sikap karyawan menjadi lebih baik karena sering
mendapat nasehat dari atasan.

27. | Semangat karyawan kembali meningkat setelah atasan
memberi motivasi dalam bekerja.

28. | Saya selalu mengikuti setiap pelatihan yang atasan
berikan.

29. | Saya mencontoh perilaku baik atasan.

30. | Atasan saya kurang percaya diri ketika memimpin rapat

31. | Kurangnya kepedulian dari-atasan, membuat saya ingin
keluar dari pekerjaan

32. | Atasan jarang membantu ketika karyawan kesusahan
menyelesaikan pekerjaan

33. | Menurut saya atasan belum bisa menjadi panutan
karyawan

34. | Saya tidak peduli jika atasan melanggar aturan yang
telah disepakati

35. | Saya merasa atasan saya kurang memberikan pelatihan
untuk memecahkan masalah

36. | Saya kecewa dengan gaya kepemimpinan atasan.

37. | Saya sering datang terlambat karena atasan juga
demikian

38. | Saya malas menghadiri pelatihan kerja yang disarankan
atasan

39. | Hasil pekerjaan saya tidak meningkat walau fasilitas

kerja telah terpenuhi
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NO. PERNYATAAN SS TS | STS
1. | Saya menyukai pekerjaan saya saat ini.
2. | Saya merasa nyaman dalam bekerja.
3. | Menurut saya pekerjaan saya saat ini membosankan.
4. | Pekerjaan saya saat ini terlalu membebani saya.
5. | Saya selalu bertanggung jawab dengan pekerjaan saya.
6. | Saya ingin keluar dari pekerjaan ini.
7. | Saya selalu fokus pada saat bekerja.
8. | Saya sering menyepelekan pekerjaan saya.
9. | Ditempat saya bekerja selalu membuka kesempatan
bagi karyawan untuk mendapat kenaikan jabatan.
10. | Kenaikan jabatan jarang terjadi diperusahaan ini.
11. | Kenaikan jabatan hanya diberikan pada karyawan yang
dekat dengan perusahaan
12. | Perusahaan menaikan jabatan karyawannya secara adil
sesuai dengan kemampuan yang dimiliki oleh
karyawannya.
13. | Perusahaan memberikan fasilitas untuk mempermudah
pekerjaan saya.
14. | Pemimpin saya memberi dukungan penuh kepada
karyawannya saat bekerja.
15. | Pemimpin disini menyepelekan nasib karyawannya.
16. | Pemimpin diperusahaan ini terlalu kaku. pada
karyawannya.
17. | Pemimpin saya memperhatikan kebutuhan yang
dibutuhkan oleh karyawan.
18. | Saya merasa tertekan dengan pimpinan saya.
19. | Saya merasa nyaman bekerja karena mendapat fasilitas
dengan baik.
20. | Pemimpin saya membuat saya malas berangkat
bekerja.
21. | Rekan kerja saya saling mendukung satu sama lain.
22. | Saya merasa senang bekerja disini karena teman-teman
kerja saya yang menyenangkan.
23. | Rekan Kkerja saya membuat saya tertekan dalam
bekerja
24. | Rekan kerja saya membantu saya saat saya
membutuhkan bantuan.
25. | Saya malas bekerja karena rekan kerja saya yang
menjengkelkan
26. | Saya mendapatkan gaji yang sebanding dengan
pekerjaan saya.
27. | Saya mendapatkan gaji yang layak.
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28.

Gaji yang saya terima belum mencukupi kebutuhan
sehari-hari.

29. | Perusahaan sering telat waktu dalam memberikan gaji.
30. | Perusahaan selalu memberikan gaji tepat waktu.
31. | Saya merasa puas dengan gaji saya saat ini.

32.

Gaji saya saat ini belum sesuai dengan beban kerja
saya.

© TERIMA KASIH ©
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E — 3 Skala loyalitas kerja

3 U B HEE B B OEE B B EE




129




130




131




132




133




134

=
UNISSULA

el Zaloyleluinala




F -1 Normalitas

Descriptive Statistics
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N | Mea| Std. [Minim | Maxim Percentiles

n |Deviat| um um [ 25th | 50th | 75th

ion (Medi

an)
Loyalitas_kerja 12 76’2 6,294 62 96 72’8 76,00 80’8
Persepsi_gaya kepem | 13| 119, 115, 117,0( 125,
impinan 3| 68| 100%6] 971 L gl ol 0o
. 131 98,5 94,0 104,
Kepuasan_kerja 3 0 8,436 78 126 0 96,00 00

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Loyalitas_ke | Persepsi_gay | Kepuasan_ke
rja a_kepemimpi rja
nan
N 133 133 133
] Mean 76,62 119,68 98,50
a,
Normal Parameters Std._ _ 6.294 10016 8,436
Deviation
Most Extreme Abs_o_lute ,070 ,159 ,143
Differences Posm\_/e ,070 ,159 ,143
Negative -,040 -,094 -,084
Kolmogorov-Smirnov Z ,804 1,828 1,645
Asymp. Sig. (2-tailed) ,538 ,003 ,009

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.




F -2 Linieritas

a. persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan loyalitas kerja

Model Summary and Parameter Estimates
Dependent Variable: Loyalitas_kerja
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Equatio Model Summary Parameter
n Estimates
R Square F dfl df2 Sig. | Constant bl
Linear 497 129,325 1 131 ,000] 23,610 443
The independent variable is Persepsi_gaya_kepemimpinan.
Loyalitas_kerja
O Observed

100 —— Linear

Persepsi_gaya_kepemimpinan




b. kepuasan kerja dengan loyalitas kerja

Dependent Variable: Loyalitas_kerja

Model Summary and Parameter Estimates
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Equatio Model Summary Parameter
n Estimates

R Square F dfl df2 Sig. | Constant bl
Linear ,327| 63,673 1 131 ,000( 34,586 427
The independent variable is Kepuasan_kerja.

Loyalitas_kerja
O Observed

100 —— Linear

o

I
110

Kepuasan_kerja
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Multikulinieritas

Coefficients®

Model Unstandar | Standar | t | Si | Correlations | Collinearit
dized dized g. y Statistics
Coefficie | Coeffici
nts ents
B |Std.| Beta Ze |Part|Pa| Toler | VI
Err ro-|ial [ rt| ance | F
or ord
er
215| 4,9 43(,0
(Constant) 80! 50 60100
Persepsi_gaya_kepe ,05 6,7 ,0|,70( 51| ,4 2,1
L mimpinan 301 Tl B2LE g3i00| 5| T 1|19] 0 99
. .06 12| ,2|,57( ,10| ,0 2,1
Kepuasan_kerja ,084 8 113 33120] 2 7176 ,455 99

a. Dependent Variable: Loyalitas kerja



F — 3 Uji hipotesis

Correlations
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Loyalitas_ke | Persepsi_gay | Kepuasan_ke
rja a_kepemimpi rja
nan
Loyalitas_kerja 1,000 ,705 572
Pearson _ Per_sep5|_gaya_kepem| 705 1,000 738
Correlation mpinan
Kepuasan_kerja 572 ,738 1,000
Loyalitas_kerja ,000 ,000
Sig. (1-tailed) - orsepsi_gaya kepemi 000 000
mpinan
Kepuasan_kerja ,000 ,000 :
Loyalitas_kerja 133 133 133
N Per_sep3|_gaya_kepem| 133 133 133
mpinan
Kepuasan kerja 133 133 133
Model Summary®
Model| R R [Adjusted | Std. Change Statistics
Square [R Square | Error of R i df1|df2 | Sig. F
the Square | Change Change
Estimate | €hange
1 709%| 503 ,495 4,473 ,503| 65,679 2|130 ,000

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Persepsi.gaya_ kepemimpinan
b. Dependent Variable: Loyalitas_kerja

ANOVA?®
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 2628,302 2 1314,151| 65,679 ,000°
1 Residual 2601,141 130 20,009
Total 5229,444 132

a. Dependent Variable: Loyalitas_kerja
b. Predictors: (Constant), Kepuasan_kerja, Persepsi_gaya_kepemimpinan
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Coefficients?

Model Unstandar | Standar | t | Si | Correlations | Collinearit
dized dized g. y Statistics
Coefficie | Coeffici
nts ents
B |[Std.| Beta Ze |Part|Pa| Toler | VI
Err ro-|ial | rt]| ance | F
or ord
er
215( 4,9 431 ,0
(Constant) 80! 50 60100
Persepsi_gaya_kepe ,05 6,7 ,01,70( 51| 4 2,1
1mimpinan 390 8 R 73({00| 5| 1|19 495 99
. .06 12| .,2|,57( ,10| ,0 2,1
Kepuasan_kerja ,084 3 113 33|20l 2 2176 ,455 99

a. Dependent Variable: Loyalitas_kerja

Histogram

Dependent Variable: Loyalitas_kerja

Mean =1 57E-13
40— Stel. Dev. = 0,992
M =133

30

|

Frequency
1
e |

10

a T T ] l_l

-4 -2 ] 2 4 g

Regression Standardized Residual
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