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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji apakah perbedaan level gaya kepemimpinan 

transformasional mempengaruhi kinerja karyawan dan efektivitas penerapan gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel kecerdasan emosional individu 

karyawan. Hal ini dilakukan dengan menggunakan kuisioner di empat PT. BPR yang berada di 

Kecamatan Denpasar Timur dan Denpasar Selatan dengan jumlah responden sebanyak 168 orang. 

Pengujian hipotesis penelitian menggunakan teknik analisis varians (ANOVA Factorial Univariate), 

dengan alat bantu aplikasi SPSS (Statistical Package for Social Science) versi 15.0. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa : 1) kinerja karyawan pada kelompok karyawan dengan level gaya kepemimpinan 

transformasional tinggi tidak berbeda dengan kelompok karyawan yang memiliki level gaya 

kepemimpinan transformasional rendah. 2) kinerja karyawan kelompok gaya kepemimpinan 

transformasional tinggi dengan kecerdasan emosional karyawan tinggi tidak berbeda dibandingkan 

kinerja karyawan kelompok gaya kepemimpinan transformasional rendah dengan kecerdasan 

emosional rendah.Temuan yang dilakukan pada penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi 

terhadap praktek manajemen sumber daya manusia. Dimana gaya kepemimpinan transformasional 

tidak efektif diterapkan pada organisasi jasa keuangan berskala kecil yang didominasi oleh karyawan 

dengan tingkat pendidikan relatif rendah dan didominasi oleh karyawan yang berjenis kelamin pria. 

Kata Kunci : gaya kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan dan kecerdasan emosional 

karyawan 

ABSTRACT 
The purpose of this study is to examine differences transformational leadership styles on job 
performance and effectiveness implementation of transformational styles on performance 
influenced by emotional intelligence variabel. This study used questionnaire with 168 of respondents 
in four rural bank district of East and South Denpasar. Hypothesis testing used analysis of variance 
(factorial univariate ANOVA) technique, with an application SPSS (Statistical Package for Social 
Science) version 15.0. The results this study shows that: 1) performance on the group with high 
levels of transformational leadership are not different than low levels style. 2) performance of 
employee on the group with high transformational leadership styles and high emotional intelligence 
are not different than low transformational leadership styles with low emotional intelligence. 
Finding of this study be expected give contribute to human resource management practice. The 
transformational leadership style is not effective on small-scale financial services organizations 
with low education level and dominated by male of employee.   
Keywords : transformational leadership style, performance and emotional intelligence employee. 
 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang berperanan penting dalam kemajuan suatu usaha. Ini 

dikarenakan sumber daya manusia, yaitu karyawan, memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang 

sangat dibutuhkan oleh perusahaan dalam mencapai tujuan. Persoalan yang ada adalah menciptakan 
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sumber daya manusia yang dapat menghasilkan kinerja optimal (Hakim, 2007). Menurut Mahmudi 

(2005) ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja dalam pencapaian organisasi antara lain 

faktor personal, kepemimpinan, tim, sistem dan kontekstual. Sama halnya dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Hakim (2007) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor kepemimpanan, 

dimana faktor kepemimpinan dari atasan dapat memberikan pengayoman dan bimbingan kepada 

pegawai dalam menghadapi tugas dan lingkungan kerja. Pemimpin yang baik akan mampu menularkan 

optimisme dan pengetahuan yang dimilikinya agar karyawan yang menjadi bawahannya dapat 

melaksanakan pekerjaan dengan baik. 

Salah satu teori yang menekankan suatu perubahan dan yang paling komprehensif berkaitan dengan 

kepemimpinan adalah gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional (Bass, 1990). Gaya 

kepemimpinan ini dapat dipilah secara tegas dan keduanya merupakan gaya kepemimpinan yang sangat 

bertentangan namun penting dan dibutuhkan setiap organisasi (Burn dalam Tondok dan Andarika, 

2004). Robbins dan Judge (2008) juga berpendapat bahwa para pemimpin yang transformasional 

lebih efektif karena mereka sendiri lebih kreatif serta mampu mendorong para pengikutnya menjadi 

kreatif pula. Hasil studi yang dilakukan mengenai kepemimpinan transformasional juga menemukan 

bahwa hal ini terkait dengan motivasi, kepuasan para bawahan dan kinerja karyawan yang tinggi serta 

efektivitas si pemimpin. 

Kinerja karyawan tidak hanya dilihat dari kemampuan kerja yang sempurna, tetapi juga kemampuan 

menguasai dan mengelola diri sendiri serta kemampuan dalam membina hubungan dengan orang lain 

(Martin dalam Fabiola, 2005). Kemampuan tersebut oleh Goleman disebut dengan Emotional 
Intelligence atau kecerdasan emosi. Goleman (2000) melalui penelitiannya mengatakan bahwa 

kecerdasan emosi menyumbang 80 persen dari faktor penentu kesuksesan sesorang, sedangkan 20 

persen yang lain ditentukan oleh IQ (Intelligence Quotient). Kecerdasan emosional memiliki peran 

yang amat penting dalam mencapai keberhasilan, artinya keberhasilan karir dan kinerja yang dicapai 

seseorang banyak ditentukan oleh kecerdasan emosional. Kenyataan ini sering terjadi dalam 

pekerjaan, bahwa seseorang yang memiliki Intelligence Quotient (IQ) tinggi belum tentu dapat 

mencapai prestasi secara memuaskan, sebaliknya seseorang dengan IQ yang sedang tetapi mampu 

meraih keberhasilan dengan memuaskan. Kenyataan ini menunjukkan adanya pergeseran paradigma 

keberhasilan karir dari Intelligence Quotient menuju Emotional Intelligence. 
Pemimpin yang handal selain memiliki IQ yang baik tentunya juga didukung oleh kecerdasan emosional 

yang baik pula, sebab pemimpin harus mampu memberikan pengaruh yang baik terhadap karyawannya. 

Hal inilah yang dimiliki oleh gaya kepemimpinan transformasional yang akan menjadi motivasi bagi 

karyawan untuk meningkatkan kinerjanya menjadi lebih baik dan memiliki komitmen yang tinggi 

terhadap perusahaan. Jadi kunci keberhasilan seorang pemimpin terletak dari sejauh mana pemimpin 

mampu mengembangkan kecerdasan emosinya, yang tidak lain adalah mau mengembangkan lima 

dimensi yaitu : self awareness, self regulation, motivasi, empati dan social skills. Apabila kelima 

dimensi kecerdasan emosional tersebut dimiliki, maka pemimpin akan memperoleh dukungan dan lebih 

mudah menjalankan tugas-tugas manajerial yang dapat mendukung tingginya kinerja. Apalagi 

memimpin suatu perusahaan yang berada pada daerah yang memiliki karakterikstik sifat perkotaan 

dengan kemajuan yang sangat pesat seperti Kota Denpasar. Hal inilah maka dilakukan penelitian di 

empat PT Bank Perkreditan Rakyat yang berlokasi di Kecamatan Denpasar Timur dan Denpasar 

Selatan. 

Berkaitan dengan gaya kepemimpinan transformasional, keempat BPR tersebut pastinya memiliki 

perbedaan level gaya kepemimpinan transformasional. Pemimpin yang memiliki level gaya 

transformasional tinggi cenderung selalu memberikan dorongan serta motivasi bawahan untuk 

melakukan pekerjaan sesuai visi dan misi yang ingin dicapai, lebih mementingkan kepentingan 
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organisasi, memiliki keberanian dalam melakukan perubahan, memandang suatu permasalahan dengan 

cara baru, tetap berfokus pada strategi dan motivasional serta memberikan kepercayaan penuh 

terhadap bawahan dalam melakukan pekerjaan. Sedangkan, yang memiliki level gaya transformasional 

yang lebih rendah pada umumnya lebih memberikan janji imbalan kepada bawahan apabila kinerja 

mereka memenuhi harapan tanpa memahami situasi dan kondisi bawahan sehingga lebih berfokus 

kepada pencapaian target pribadi. Hal ini tentunya menarik untuk dilakukan suatu penelitian 

mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan 

mempertimbangkan kecerdasan emosional karyawan. 

Berdasarkan uraian diatas dapat dibentuk beberapa pertanyaan yang terbangun dalam suatu 

kerangka konseptual untuk permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

1) Apakah perbedaan level gaya kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja karyawan? 

2) Apakah efektivitas penerapan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh variabel kecerdasan emosional individu karyawan? 

Secara umum kinerja (performance) didefinisikan sebagai tingkat keberhasilan seseorang dalam 

melaksanakan pekerjaannya, dimana pada dasarnya kinerja dari seseorang merupakan hal yang 

bersifat individu karena masing-masing memiliki tingkat kemampuan yang berbeda. Kinerja seseorang 

tergantung pada kombinasi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang diperoleh Dale (Kosasih dan 

Budiani, 2007). 

Robbins (1996) lebih lanjut mendefinisikan kinerja sebagai fungsi hasil interaksi antara kemampuan 

dan motivasi sehingga kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai oleh karyawan dalam bekerja 

yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. Adapun maksud dan tujuan kinerja adalah menyusun 

sasaran yang berguna, tidak hanya bagi evaluasi kinerja pada akhir periode tertentu, melainkan hasil 

proses kerja sepanjang periode tersebut (Simamora, 1997). 

Manurut Simanjuntak (1999), kinerja (performance) merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Hal ini tentunya menjadi tugas penting 

bagi pihak manajemen untuk merumuskan unjuk kerja terlebih dahulu, yaitu menentukan hasil apa 

yang diharapkan dari individu karyawan yang diarahkan untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi. 

Dessler (1997) memberikan pengertian yang lain tentang kinerja yaitu merupakan perbandingan 

antara hasil kerja secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Begitu pula dengan 

Suprihanto (2001) yang mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan seorang karyawan 

selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya standar, target / 

sasaran / kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

Menurut Winardi (1996) dalam Fabiola (2005) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat 

dikelompokkan menjadi dua yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik meliputi 

motivasi, pendidikan, kemampuan, keterampilan dan pengetahuan dimana kesemuanya tersebut bisa 

didapat dari pelatihan sedangkan faktor ekstrinsik meliputi lingkungan kerja, kepemimpinan, 

hubungan kerja dan gaji. 

Simamora dalam Mangkunegara (2006) juga menjelaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh beberapa 

faktor sebagai berikut. 

1) faktor individual yang terdiri dari : kemampuan dan keahlian, latar belakang dan demografi. 

2) faktor psikologis yang terdiri dari : persepsi, attitude, personality, pembelajaran, motivasi. 

3) faktor organisasi yang terdiri dari : sumber daya, kepemmpinan, penghargaan, struktur, job 
design. 
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Ivancevich (2001) berpendapat bahwa kinerja karyawan setiap periodik perlu dilakukan penilaian. Hal 

ini karena penilaian kinerja karyawan tersebut nantinya dapat digunakan sebagai analisis untuk 

kebutuhan dilaksanakannya pelatihan.  

Menurut Schuler dan Jackson (1997) penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan 

terstruktur yang mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, 

perilaku, dan hasil. Fokusnya adalah mengetahui seberapa produktif karyawan dan apakah ia bisa 

bekerja sama dengan orang lain atau tidak.  

Mangkunegara (2006) menyatakan bahwa kinerja dapat diukur dengan mempertimbangkan beberapa 

faktor sebagai berikut. 

1) kualitas yaitu mutu pekerjaan sebagai output yang dihasilkan. 

2) kuantitas yaitu mencakup jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan dalam kurun waktu yang 

ditentukan. 

3) ketepatan waktu, menyangkut tentang kesesuaian waktu yang telah direncanakan untuk 

menyelesaikan suatu pekerjaan. 

Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai kepemimpinan yang melibatkan perubahan 

dalam organisasi (dipertentangkan dengan kepemimpinan yang dirancang untuk memelihara status 

quo). Kepemimpinan ini juga didefinisikan sebagai kepemimpinan yang melibatkan perubahan dalam 

organisasi dan membutuhkan tindakan memotivasi para bawahan agar bersedia bekerja demi sasaran-

sasaran ”tingkat tinggi” yang dianggap melampaui kepentingan pribadinya pada saat itu (Locke, 1997 

dalam Harsiwi, 2003). 

Tjiptono dan Syakhroza (1999) dalam Harsiwi (2003) mengemukakan bahwa pemimpin 

transformasional bisa berhasil mengubah status quo dalam organisasinya dengan cara mempraktikkan 

perilaku yang sesuai setiap tahapan proses transformasi. Apabila cara-cara lama dinilai sudah tidak 

lagi sesuai, maka sang pemimpin akan menyusun visi baru mengenai masa depan dengan fokus 

strategik dan motivasional. Visi tersebut menyatakan dengan tegas tujuan organisasi dan sekaligus 

berfungsi sebagai sumber ispirasi dan komitmen. 

Menurut WawoRuntu (2003) kepemimpinan transformasional merupakan suatu teori yang melihat 

pemimpin menyediakan pertimbangan individual dan stimulasi intelektual serta mereka yang memiliki 

karisma. Pemimpin transformasional menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan 

kepentingan pribadi mereka demi kebaikkan organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang 

luar biasa pada diri pengikutnya. Mereka juga menaruh perhatian terhadap kebutuhan pengembangan 

diri para pengikutnya; mengubah kesadaran para pengikut atas isu-isu yang ada dengan cara 

membantu orang lain memandang masalah lama dengan cara yang baru; serta mampu menyenangkan 

hati dan menginspirasi para pengikutnya untuk bekerja guna mencapai tujuan-tujuan bersama 

(Robbins dan Judge, 2008). Menurut Bass (1990) dan Koh, dkk. (1995) pemimpin dikatakan sebagai 

pemimpin transformasional dapat diukur dalam hubungan dengan pengaruh pemimpin tersebut 

terhadap karyawan. Para pengikut seorang pemimpin transformasional merasa adanya kepercayaan, 

kekaguman, kesetiaan dan hormat terhadap pemimpin tersebut, dan mereka termotivasi untuk 

melakukan lebih daripada yang awalnya diharapkan terhadap mereka. Ada tiga cara seorang pemimpin 

transformasional memotivasi karyawannya, yaitu dengan: 

1) mendorong karyawan untuk lebih menyadari arti penting hasil usaha. 

2) mendorong karyawan untuk mendahulukan kepentingan kelompok daripada kepentingan diri 

sendiri. 

3) meningkatkan kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti harga diri dan aktualisasi diri. 

Bass (Kaihatu dan Rini, 2007) menyatakan terdapat empat dimensi dari kepemimpinan 

transformasional yaitu sebagai berikut. 
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1) pengaruh idealisme (idealized influence) 

 Pemimpin-pemimpin menunjukkan standar tinggi dari tingkah laku moral dan etika, serta 

menggunakan kemampuan untuk menggerakkan individu maupun kelompok terhadap pencapaian 

misi mereka dan bukan untuk nilai perorangan. 

 

2) motivasi inspirasional (inspirational motivation) 

 Pemimpin memberikan arti dan tantangan bagi pengikut dengan maksud menaikkan semangat dan 

harapan, menyebarkan visi, komitmen pada tujuan dan dukungan tim. 

3)  stimulasi intelektual (intelectual stimulation) 
 Pemimpin transformasional menciptakan rangsangan dan berpikir inovatif bagi pengikut melalui 

asumsi-asumsi pertanyaan, merancang kembali masalah, menggunakan pendekatan pada situasi 

lampau melalui cara yang baru. 

4)  konsiderasi individual (individualized consideration) 

 Melalui pemberian bantuan sebagai pemimpin, memberikan pelayanan sebagai mentor, memeriksa 

kebutuhan individu untuk perkembangan dan peningkatan keberhasilan. 

Faktor kepemimpinan memainkan peranan yang sangat penting dalam keseluruhan upaya untuk 

menigkatkan kinerja, baik pada tingkat kelompok maupun pada tingkat organisasi. Dikatakan demikian 

karena kinerja tidak hanya menyoroti pada sudut tenaga pelaksana yang pada umumnya bersifat 

teknis akan tetapi juga dari kelompok kerja dan manajerial (Tampubolon, 2008). 

Menurut Robbins dan Judge (2008) bahwa aspek-aspek kepemimpinan transformasional bisa 

memotivasi karyawan untuk bekerja di atas ekspektasi dan mengorbankan kepentingan pribadi 

mereka demi kepentingan organisasi. Perhatian individual, stimulasi intelektual, motivasi 

inspirasional, dan pengaruh yang ideal, seluruhnya mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras, 

meningkatkan produktivitas, memiliki moril kerja serta kepuasan kerja yang lebih tinggi, meninggikan 

efektivitas organisasi, meminimalkan perputaran karyawan, menurunkan tingkat kehadiran, dan 

memiliki kemampuan menyesuaikan diri secara organisasional yang lebih tinggi. 

Robbins dan Judge (2008) mengemukakan bahwa kecerdasan emosional (emotional intelligence) 

adalah kemampuan seseorang untuk mendeteksi serta mengelola petunjuk-petunjuk dan informasi 

emosional. Orang-orang yang mengenal emosi-emosi mereka sendiri dan mampu dengan baik membaca 

emosi orang lain, dapat menjadi lebih efektif dalam pekerjaan mereka. 

Menurut Goleman (2000) Emotional intelligence atau kecerdasan emosi merupakan kecerdasan lain 

selain akademik yang dapat mempengaruhi keberhasilan sesorang dimana didalamnya termasuk 

kemampuan mengontrol diri, memacu, tetap tekun, serta dapat memotivasi diri sendiri. Kecakapan 

tersebut juga mencakup pengelolaan bentuk emosi baik yang positif maupun negatif, karena 

kecerdasan emosi meliputi kemampuan mengungkapkan perasaan, kesadaran serta pemahaman 

tentang emosi dan kemampuan untuk mengatur dan mengendalikannya (Yunita, 2009).  

Salovey dan Mayer (1990) berpendapat bahwa kecerdasan emosi adalah kemampuan untuk merasakan 

emosi, menerima dan membangun emosi dengan baik, memahami emosi dan pengetahuan emosional 

sehingga dapat meningkatkan perkembangan emosi dan telektual serta menggunakan emosi secara 

efektif dalam mengelola diri sendiri dan mempengaruhi hubungan dengan orang lain secara positif. 

Salovey juga memberikan definisi dasar tentang kecerdasan emosi dalam lima wilayah utama yaitu, 

kemampuan mengenali emosi diri, mengelola emosi diri, memotivasi diri sendiri, mengenali emosi 

orang kain, dan kemampuan membina hubungan dengan orang lain. 

Boyatzis (Fabiola, 2005) memberikan hasil bahwa kecerdasan emosi memiliki pengaruh positif 

terhadap hasil kerja dan kinerja seseorang. Kecerdasan emosi dikaitkan dengan sistem manajemen 

sumber daya manuisia, misalnya untuk pelatihan, dalam hal ini kecerdasan emosi dapat dijadikan 
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dasar untuk memberikan pelatihan secara khusus. Pelatihan tersebut hasil akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Menurut Goleman (2001) kecerdasan emosi dapat diukur dari aspek-aspek lima kecakapan dasar, 

yaitu sebagai berikut. 

 

 

1)  self awareness 
Merupakan kemampuan sesorang untuk mengetahui perasaan dalam dirinya dan efeknya serta 

menggunakannya untuk membuat keputusan bagi diri sendiri, memiliki tolak ukur yang realistis, 

atau kemampuan diri dan mempunyai kepercayaan diri yang kuat lalu mengkaitkannya dengan 

sumber penyebabnya. 

2)  self management 
Merupakan kemampuan menangani emosinya sendiri, mengekspresikan serta mengendalikan emosi, 

memiliki kepekaan terhadap kata hati, untuk digunakan dalam hubungan dan tindakan sehari-hari. 

3)  motivation 
Motivasi adalah kemampuan menggunakan hasrat untuk setiap saat membangkitkan semangat dan 

tenaga untuk mencapai keadaan yang lebih baik serta mampu mengambil inisiatif dan bertindak 

secara efektif, mampu bertahan menghadapi kegagalan dan frustasi. 

4)  empati (social awareness) 

Empati merupakan kemampuan merasakan apa yang dirasakan oleh orang lain, mampu memahami 

perspektif orang lain, dan menimbulkan hubungan saling percaya serta mampu menyelaraskan diri 

dengan berbagai tipe individu. 

5)  relationship management 
Merupakan kemampuan menangani emosi dengan baik ketika berhubungan dengan orang lain dan 

menciptakan serta mempertahankan hubungan dengan orang lain, bisa mempengaruhi, memimpin, 

bermusyawarah, menyelesaikan perselisihan dan bekerja sama dalam tim. 

Berdasarkan penelitian dan pengalaman Agustian (dalam Fabiola, 2005) dalam memajukan perusahaan 

berpendapat bahwa keberadaan kecerdasan emosional yang baik akan membuat seorang karyawan 

menampilkan kinerja dan hasil kerja yang lebih baik. Daniel Goleman, seorang psikolog ternama, dalam 

bukunya pernah mengatakan bahwa untuk mencapai kesuksesan dalam dunia kerja bukan hanya 

cognitive intelligence saja yang dibutuhkan tetapi juga emotional intelligence (Goleman, 2000). 

Secara khusus para pemimpin perusahaan membutuhkan EQ yang tinggi karena dalam lingkungan 

organisasi, berinteraksi dengan banyak orang, baik di dalam maupun di lingkungan kerja berperan 

penting dalam membentuk moral dan disiplin para pekerja. 

Seseorang yang dapat mengontrol emosinya dengan baik maka akan dapat menghasilkan kinerja yang 

baik pula. Hal ini sesuai dengan yang diungkapkan oleh Meyer (2000) bahwa kecerdasan emosi 

merupakan faktor yang sama pentingnya dengan kombinasi kemampuan teknis dan analisis untuk 

menghasilkan kinerja yang optimal. Salah satu aspek dalam kecerdasan emosi adalah motivasi. 

Salovey (Goleman, 2000), seperti yang dijelaskan sebelumnya, memotivasi diri sendiri merupakan 

landasan keberhasilan dan terwujudnya kinerja yang tinggi di segala bidang. Chermiss (Fabiola, 2005) 

juga mengungkapkan bahwa walaupun seseorang tersebut memiliki kinerja yang cukup baik tapi 

memiliki sifat yang tertutup dan tidak berinteraksi dengan orang lain secara baik maka kinerjanya 

tidak akan dapat berkembang. Kepemimpinan transformasional digambarkan sebagai individu yang 

mampu meningkatkan minat pengikut untuk menghasilkan peningkatan kepercayaan diri dan 

menciptakan lingkungan yang memadai untuk mencapai tujuan (Gardner dan Stough, 2002). Bahkan 

kepemimpinan transformasional selalu mencari peluang baru setiap waktu karena efektivitas haruslah 
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menjadi bahasa umum antara para pengikut mereka. Dalam diri kepemimpinan transformasional 

sendiri terdapat dimensi pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual dan 

pertimbangan individual (Bass, 1985). Penelitian yang dilakukan oleh Barling, Slater dan Kelloway, 
(2000) dengan 49 manajer untuk mengevaluasi hubungan antara pemimpin cenderung untuk 

menggunakan perilaku transformasional yang tinggi dalam kecerdasan emosional. Sebagai kesimpulan, 

para peneliti menemukan bahwa pemimpin transformasional secara langsung terkait dengan 

keprihatinan pengikut, dengan demikian lebih mampu memahami masalah-masalah pribadi. Dengan 

cara yang sama Gardner dan Stough (2002) melakukan penelitian terhadap 110 senior manajer 

menggunakan Swinburne University Emotional Intelligence Test (SUEIT) dan hasilnya mendukung 

hubungan yang sangat kuat antara kecerdasan emosional dengan kepemimpinan transformasional 

karena pemimpin ini lebih memahami kepribadian diri mereka sendiri dan mampu memahami 

bawahannya di tempat kerja yang sama. Tucker dan Russell (2004) menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional dapat malakukan perubahan dalam menjalankan organisasi mereka dengan 

mengubah struktur dan mempengaruhi orang-orang untuk membeli suatu visi baru dan suatu 

kemungkinan yang baru, sebab kepemimpinan ini menggunakan kekuasaan dan kekuatan mereka untuk 

mengispirasi dan memotivasi bawahan agar percaya dan mengikuti mereka. Oleh karena itu para 

bawahan terpacu untuk dapat meningkatkan kinerja mereka. Penelitian Gardner dan Stough (2002) 

juga menunjukkan bahwa adanya hubungan yang kuat antara kepemimpinan transformasional dengan 

seluruh dimensi kecerdasan emosional. Pemimpin yang menggunakan gaya transformasional mampu 

memotivasi karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik dari yang diharapkan. Berdasarkan 

alasan-alasan di atas, kerangka konseptual penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan dengan mempertimbangkan kecerdasan emosional 

karyawan dapat dilihat pada gambar 1 sebagai berikut. 
 

 
Gambar 1. Kerangka konseptual pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan dengan mempertimbangkan kecerdasan emosional karyawan. 

 

Berdasarkan rumusan masalah, kajian pustaka, dan kerangka konsep maka dapat dikemukakan 

hipotesis sebagai berikut. 

H1 :  Kinerja karyawan yang dipimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional tinggi 

dibandingkan dengan gaya kepemimpinan transformasional rendah, memiliki kinerja yang lebih 

tinggi. 
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H2 : Dalam kondisi / lingkungan kepemimpinan level transformasional tinggi, kelompok karyawan 

yang memiliki level kecerdasan emosional tinggi menghasilkan kinerja karyawan yang lebih 

tinggi dibandingkan kelompok karyawan yang memiliki kecerdasan emosional rendah. 
 

METODE PENELITIAN 

Variabel-variabel dalam analisis ini secara garis besar adalah sebagai berikut. 

1) Variabel bebas atau independen variabel (X) adalah kepemimpinan transformasional yaitu 

persepsi karyawan terhadap tinggi atau rendahnya gaya kepemimpinan transformasional yang 

dimiliki pemimpin mereka. Adapun indikator variabel bebas yaitu pengaruh idealisme, motivasi 

insipirasional, stimulasi intelektual dan konsiderasi individual. 

2) Variabel terikat atau dependen variabel (Y) yaitu adalah kinerja karyawan yaitu persepsi 

pemimpin terhadap hasil kerja karyawannya berdasarkan kualitas, kuantitas dan ketepatan 

waktu. 

3) Variabel moderasi dalam penelitian ini adalah kecerdasan emosional karyawan. Adapun indikator 

dari variabel moderasi ini adalah  self awareness, self regulation, motivasi, empati, relationship 
management 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif dan data kualitatif.  

Berdasarkan populasi yang ada maka digunakan 168 orang sebagai responden. Instrumen penelitian 

atau alat pengumpul data yang akan digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner, sedangkan dalam 

pengukuran datanya penelitian ini digunakan skala bipolar semantic differential yang terdiri dari lima 

interval (1 – 5) yang menggunakan respon negatif hingga positif dan responden memilih salah satu 

dari lima interval tersebut.  

Uji validitas item pengukuran dilakukan dengan metode analisis faktor, ekstraksi dilakukan 

berdasarkan metode principle axis factoring untuk memperoleh satu faktor. Faktor yang terbentuk 

harus memiiki nilai eigen minimal 1,0, dan nilai total variance explained  minimal 0,50. Item-item yang 

dipertahankan dalam skala adalah item yang memiliki nilai faktor loading minimal 0,50 (Hair, 

Anderson, Tatham & Balck, 1998). 

Besarnya tingkat reliabilitas ditunjukkan oleh nilai koefisiennya, yaitu koefisien reliabilitas yang 

mengukur tingginya reliabilitas suatu alat ukur. Ancok dalam Singarimbun dan Effendi (2008) juga 

menyatakan bahwa reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur di dalam mengukur 

gejala yang sama. Berdasarkan pendapat Riduwan (2004), bahwa uji reliabilitas alat ukur dalam 

penelitian ini menggunakan koefisien Cronbach Alpha (α). Umumnya skor reliabilitas yang diterima 

dibanyak penelitian dengan nilai Cronbach Alpha minimal 0,70. Jika skor reliabilitas rendah, maka 

skor ini ditingkatkan. Salah satu cara meningkatkan skor reliabilitas adalah dengan menghapus item-

item yang tidak konvergen (tidak mengarah ke hal yang sama) di dalam suatu konstruk tertentu. 

Mengetahui item-item yang tidak konvergen, dapat dilihat nilai korelasi antar itemnya dan nilai 

variannya (Jogiyanto, 2008). 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan metode analisis ANOVA faktorial univariat. ANOVA 

(Analysis of Variance) adalah pengujian statistik untuk menguji hipotesis nol bahwa beberapa populasi 

mempunyai rata-rata yang sama. Jogiyanto (2008) menyatakan beberapa kriteria yang harus 

diperhatikan dalam menggunakan ANOVA adalah sebagai berikut. 

1) Dependen variabel harus variabel bernilai kontinyu. 

2) Sampel dan data harus berdistribusi normal. 

3) Sampel harus diambil secara random dari populasi-populasinya. 

4) Populasi-populasi harus mempunyai varian-varian yang sama. 
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5) Kesalahan residu dari masing-masing nilai harus independen (Independence of error) yaitu jarak satu 

nilai dengan rata-rata groupnya harus independen terhadap jarak nilai-nilai lainya terhadap rata-

rata groupnya tersebut. 

Pengujian statistik dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 15.0. Secara rinci tahap analisis 

data yang dilakukan untuk menguji hipotesis penelitian dan pengujian penjelasan alternatif adalah sebagai 

berikut. 

Analisis deskriptif menjelaskan nilai secara skor masing-masing variabel dependen pada kelompok 

atau masing-masing faktor sel. Analisis deskriptif dilakukan untuk mendeskriptifkan hasil 

pengukuran masing-masing variabel penelitian dalam besaran statistik seperti skor rerata (mean), 

nilai tengah (median), frekuensi terbanyak (modus) dan simpangan baku (standar deviasi). Nilai skor 

tersebut disajikan dalam bentuk tabel distribusi frekuensi. ANOVA pada dasarnya ingin mengetahui 

apakah ada perbedaan rata-rata (mean) variabel dependen pada group-group tertentu (Santoso, 

2002) dan (Jogiyanto, 2008). Masing-masing kelompok atau faktor sel dapat didefinisikan hipotesis 

statistik yang diuji dalam penelitian. Pengujian hipotesis dapat ditulis dengan hipotesis statistik 

sebagai berikut. 

Ho : μ1 ≤ μ3 

 H1 : μ1 > μ3 

Analisis ini menggunakan dua faktor untuk mengukur pengaruh kepemimpinan transformasional dan 

kecerdasan emosional dengan kinerja karyawan. Sebelum melakukan pengujian hipotesis tentang 

perbedaan rerata sel, maka perlu dilakukan pengujian hipotesis tentang kesamaan error matriks 
varians. Adapun dalam pengujian hipotesis yang dilakukan mengenai kesamaan error matriks varians 

dapat ditulis sebagai berikut. 

Ho : Σ (A1 B1) = Σ (A2 B1) = Σ (A1 B2) = Σ (A2 B2) 

Hi : Bukan Ho 

Pengujian kesamaan error varians data univariat (Y) menggunakan uji levene test of error variances. 

Apabila angka signifikansi (sig) > 0,05 maka Ho diterima dan artinya error variances antar kelompok 

homogen dan analisis dapat dilanjutkan. Sebaliknya bila angka signifikansi  (sig) < 0,05 maka Ho 

ditolak karena error variances tidak homogen dan perlu dilakukan transformasi (Agung, 2006). 

Pengujian hipotesis univariat secara inferensial menggunakan analisis varians univariat dua faktor 

(Two Way ANOVA). Teknik analisis ini digunakan untuk menguji pengaruh interaksi (interaction 
effect) variabel bebas terhadap variabel respon univariat Y. Berdasarkan pada model analisis 

tersebut maka hipotesis yang diuji adalah sebagai berikut. 

1) Ho : A1 = A2 = 0 

 Hi : Bukan Ho 

2) Ho : (AB)ij = 0 untuk i = 1,2 dan j = 1,2 

 Hi : Bukan Ho 

3) Analisis General Linier Model (GLM) Univariat 

Prosedur General Linier Model (GLM) untuk melakukan pengujian hipotesis tentang pengaruh faktor, 

baik pengaruh faktor utama maupun pengaruh faktor interaksi variabel bebas kategorik, terhadap 

sebuah variabel respon, yang disebut analisis varian multi faktor (Multi-Factor Analysis of Variance) 

(Agung, 2006). Analisis General Linier Model (GLM) univariat digunakan untuk mengukur pengaruh 

level kepemimpinan transformasional dan kecerdasan emosional karyawan terhadap kinerja karyawan. 

Adapun untuk mengetahui efek moderasi kecerdasan emosional karyawan dengan efek kepemimpinan 

transformasional digunakan metode analisis ANOVA univariat (Santoso, 2002). Langkah-langkah 

yang dilakukan sebagai berikut. 

1) Menguji hubungan kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan. 
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2) Menguji hubungan kepemimpinan transformasional dan kecerdasan emosional karyawan dengan 

kinerja karyawan. 

Jogiyanto (2008) menyatakan model adalah bentuk simbol dari suatu teori. Bentuk simbol pada 

model ini menunjukkan hubungan kausal antara variabel kepemimpinan transformasional, kecerdasan 

emosional karyawan dan kinerja karyawan. Model kausal (causal model), yaitu model menunjukkan 

hubungan kausal antara variabel-variabel. Kausaliti merupakan hal yang perlu dalam riset penjelas 

(explanatory research) untuk membuat inferensi yang menunjukkan pengaruh variabel independen 

(kepemimpinan transformasional) terhadap perubahan pada nilai variabel dependen (kinerja 

karyawan). Suatu varibel moderasi (moderating variabel) adalah suatu variabel independen lainnya 

(kecerdasan emosional karyawan) yang dimasukkan ke dalam model karena mempunyai efek 

kontingensi dari hubungan variabel independent dan variabel dependen sebelumnya. Model empiris 

dapat disajikan berikut ini. 

KK = α + β1 Tm + β2 Tm Ta + e 

 

 

Keterangan: 

KK = kinerja karyawan 

Tm = kepemimpinan transformasional 

Ta = kecerdasan emosional karyawan 

e  = kesalahan residu 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1) Pengujian Hipotesis 1. 

Hipotesis 1 menyatakan bahwa kinerja karyawan pada kelompok karyawan dengan level gaya 

kepemimpinan transformasional tinggi berbeda atau lebih tinggi dibandingkan dengan kelompok 

karyawan yang memiliki level gaya kepemimpinan transformasional rendah. Hasil analisa data 

diperoleh nilai F = 0,420 dengan nilai signifikansi p = 0,992 > 0,05. Ini artinya hipotesis 1 ditolak, 

kinerja karyawan pada kelompok karyawan yang memiliki level gaya kepemimpinan transformasional 

tinggi berbeda atau lebih tinggi dibandingkan dengan kelmpok karyawan yang memiliki level gaya 

kepemimpinan transformasional rendah tidak teruji kebenarannya atau tidak signifikan.  

2) Pengujian Hipotesis 2. 

Hasil analisis ANOVA univariat menunjukkan bahwa pengaruh interaksi antara gaya kepemimpinan 

transformasional dan kecerdasan emosional karyawan terhadap kinerja karyawan tidak signifikan 

dengan nilai t = 0,353 , p = 0,725 > 0,05. Hasil analisis data menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

pada interaksi kelompok karyawan dalam level gaya kepemimpinan transformasional tinggi dengan 

kecerdasan emosional karyawan tinggi tidak berbeda dibandingkan kinerja kelompok karyawan yang 

memiliki level gaya kepemimpinan transformasional rendah dengan kercerdasan emosional karyawan 

rendah secara signifikan didukung oleh hasil analisis data, sehingga kinerja kelompok karyawan yang 

memiliki kecerdasan emosional tinggi dan dipimpin dengan gaya transformasional tinggi tidak 

berbeda dengan kinerja kelompok karyawan yang memiliki kecerdasan emosional rendah dan dipimpin 

dengan gaya kepemimpinan transformasional rendah. 

Hasil analisis varian univariat (ANOVA) dikatakan bahwa, kinerja karyawan di empat BPR tersebut 

pada kelompok karyawan yang memiliki level gaya kepemimpinan transformasional tinggi tidak 

berbeda dengan kinerja karyawan yang memiliki level gaya kepemimpinan transformasional rendah. 

Hal ini berarti level gaya kepemimpinan transformasional tidak mempengaruhi kinerja karyawan. 

Menurut Barling et al., Kirkpatrick dan Locke (Kelloway, Barling, Kelley, Comtois dan Bernadette, 
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2002) bahwa beberapa aspek dari kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi tugas dan 

perilaku yang berhubungan dengan kinerja karyawan. Temuan Chung dan Chia (2009) yang dilakukan 

pada 1.040 guru di 52 Sekolah Dasar di Taiwan juga menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki hubungan yang positif terhadap tugas kinerja organisasi. Bahkan Bass, 

Avolio, Jung dan Berson (2003) juga berpendapat dari hasil penelitian mereka mengenai 

kepemimpinan transformasional merupakan jalur mediasi penting yang berhubungan dengan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja. Begitupula temuan yang dihasilkan oleh Judge dan Piccolo (2004) 

menyatakan bahwa adanya hubungan yang positif antara kepemimpinan transformasional terhadap 

sikap, perilaku dan kinerja pengikut. Temuan penelitian ini tentunya berbeda dengan hasil temuan 

penelitian-penelitian sebelumnya yang menyatakan hubungan positif antara level gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis data menunjukkan bahwa perbedaan level 

gaya kepemimpinan transformasional tidak mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini mungkin terjadi 

karena pengaruh tingkat pendidikan karyawan dan jenis kelamin.  

Dalam penelitian ini responden terbanyak adalah pada tingkat pendidikan SMA yaitu sebanyak 110 

orang bahkan terdapat responden yang memiliki tingkat pendidikan SMA kebawah. Ini menunjukkan 

bahwa tingkat pendidikan karyawan masih tergolong rendah. Tidak dapat dipungkiri bahwa tingkat 

pendidikan akan menentukan pola pikir dan wawasan seseorang termasuk dalam hal ini pola pikir dan 

wawasannya tentang kepemimpinan. Mereka mungkin akan sulit untuk memahami karakteristik dan 

jiwa dari kepemimpinan transformasional yang lebih memberikan inspirasi atas kemajuan suatu 

organisasi dan hal-hal yang ingin dicapai oleh seorang pemimpin untuk keberlangsungan organisasi 

namun mereka mungkin akan lebih tertarik pada imbalan yang dijanjikan ketika target kerja yang 

mereka lakukan tercapai. Ini tentunya berbeda dengan penelitian pada kelompok guru yang dilakukan 

oleh Chung dan Chia (2009), yang mana para guru memiliki tingkat pendidikan yang tinggi serta 

memiliki tingkat kecerdasan emosional dan intelektual yang tinggi pastinya akan berpengaruh 

terhadap kinerja. 

Kepemimpinan transformasional juga dipengaruhi oleh efektivitas karyawan (follower). Carless 

(1998) menyatakan bahwa wanita memiliki level gaya kepemimpinan transformasional yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan pria. Penelitian ini menghasilkan nilai kinerja karyawan wanita (μ = 18,8831) 

lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan pria (μ = 17,6593). Namun dalam penelitian ini yang 

mendominasi jumlah karyawan berdasarkan jenis kelamin adalah pria yaitu berjumlah 91 orang maka 

pada penelitian ini gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis varian univariat (ANOVA) interaksi antara dua variabel pada kelompok 

karyawan yang memiliki level gaya kepemimpinan transformasional tinggi dengan kecerdasan 

emosional karyawan tinggi tidak berbeda terhadap kinerja karyawan pada kelompok karyawan yang 

memiliki level gaya kepemimpinan transformasional rendah dengan kecerdasan emosional karyawan 

rendah. Hal ini menunjukkan bahwa level gaya kepemimpinan transformasional dengan kecerdasan 

emosional karyawan tidak berpengaruh positif atau signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian 

ini tentunya juga tidak sama atau berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang menyatakan 

bahwa terdapat hubungan positif antara level gaya kepemimpinan transformasional dengan level 

kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Seperti penelitian yang dihasilkan oleh Sosik dan 

Megerian (Pinos, Twigg, Parayitam dan Olson, 2006) menyatakan bahwa beberapa aspek dari 

kecerdasan emosional diantaranya self awareness sebagai moderasi antara hubungan gaya 

kepemimpinan transformasional dengan kinerja manajerial. Kepemimpinan dengan level kecerdasan 

emosional yang tinggi akan membantu mengelola organisasi, meningkatkan pertumbuhan kinerja yang 

kompetitif, meningkatkan inovasi, efektif dalam penggunaan waktu dan sumber daya dan mampu 
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memotivasi (Goleman, 2000). Hasil studi yang dilakukan oleh Duckett dan Macfariane (2003) pada 

perusahaan retail di Inggris membuktikan bahwa ada hubungan antara kesuksesan, kecerdasan 

emosional dan kepemimpinan transformasional. Perbedaan hasil temuan dengan penelitian-penelitian 

sebelumnya, mungkin terjadi karena adanya pengaruh dari beberapa faktor yaitu latar belakang 

pendidikan karyawan, jenis kelamin dan unit organisasi. Hal ini sejalan dengan pendapat Pinos, Twigg, 

Parayitam dan Olson (2006) yang menyatakan bahwa terdapat beberapa variabel moderasi yang 

berpengaruh terhadap kecerdasan emosional yang dihubungkan yaitu unit tipe organisasi, usia, 

perbedaan gender, latar belakang pendidikan, konflik pekerjaan dan keluarga serta kualitas 

hubungan antara pimpinan dan bawahan. Dimana dalam hasil penelitian ini terlihat bahwa latar 

belakang tingkat pendidikan responden relatif rendah yaitu terbanyak pada tingkat SMA dan masih 

adanya karyawan yang memiliki tingkat pendidikan SMA kebawah. Pada umumnya semakin tinggi 

tingkat pendidikan maka wawasan akan kepemimpinan semakin tinggi dan kemampuan untuk mengelola 

emosional akan semakin baik.  

Jenis kelamin juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada kelompok karyawan dalam hubungan 

antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kecerdasan emosional karyawan, yang mana 

sesuai dengan hasil penelitian Mendell dan Pherwani (2003) yang menyatakan bahwa terdapat 

perbedaan nilai yang signifikan antara pria dan wanita, dimana nilai kecerdasan emosional karyawan 

wanita lebih tinggi dibanding dengan pria sebab wanita lebih pandai mengelola emosi mereka. Dalam 

penelitian ini jumlah responden terbanyak adalah berjenis kelamin pria yaitu sebanyak 91 orang 

dengan nilai rata-rata kinerja karyawan yang lebih rendah dari nilai rata-rata kinerja wanita. Maka, 

kinerja karyawan tidak berbeda antara kelompok karyawan yang memiliki level gaya kepemimpinan 

transformasional tinggi dengan kecerdasan emosional tinggi dibandingkan dengan kelompok karyawan 

yang memiliki level kepemimpinan transformasional rendah dengan kecerdasan emosional rendah. 

Dalam organisasi BPR merupakan suatu unit organisasi jasa keuangan yang relatif kecil, yang hanya 

melayani unit usaha-usaha kecil dan mikro serta dengan pengelolaan manajemen yang masih 

sederhana dibandingkan dengan jasa keuangan bank lainnya ditambah dengan kualitas sumber daya 

manusia yang masih relatif rendah dilihat dari tingkat pendidikan. Hal ini tentunya level gaya 

kepemimpinan transformasional dan kecerdasan emosional karyawan tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karena akan sulit mempengaruhi bawahan untuk lebih membangkitkan semangat dan 

memberikan inspirasi tanpa adanya imbalan nyata yang akan diberikan ketika target kerja mereka 

tercapai. 

Temuan yang dilakukan pada penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi terhadap praktek 

manajemen sumber daya manusia dan akademik. Dalam ranah manajemen sumber daya manusia 

temuan penelitian tentunya akan memberikan sumbangan informasi khususnya tentang aplikasi gaya 

kepemimpinan pada konteks organisasi jasa keuangan skala kecil (BPR). Dimana gaya kepemimpinan 

transformasional tidak efektif diterapkan pada organisasi semacam BPR yang didominasi oleh 

karyawan dengan tingkat pendidikan relatif rendah dan didominasi oleh karyawan yang berjenis 

kelamin pria.  

Hal ini terlihat dari hasil temuan penelitian yaitu pertama, tidak terdapat perbedaan kinerja 

karyawan antara level gaya kepemimpinan transformasional tinggi dan level gaya kepemimpinan 

transformasional rendah. Kedua, yaitu tidak terdapat perbedaan kinerja karyawan antara level gaya 

kepemimpinan transformasional tinggi dengan kecerdasan emosional tinggi dan level gaya 

kepemimpinan transformasional rendah dengan kecerdasan emosional rendah. Berdasar temuan 

penelitian yang dilakukan oleh Pinos, Twigg, Parayitam dan Olson (2006) dan Goleman (2000), gaya 

transformasional efektif mempengaruhi kinerja dalam lingkungan karyawan berpendidikan tinggi 

sehingga efek pendidikan tidak hanya mempengaruhi kinerja tapi juga mempengaruhi kecerdasan 
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emosional individu. Dalam lingkungan organisasi yang didominasi karyawan berpendidikan relatif 

rendah kecerdasan emosional juga cenderung rendah dan kemudian memicu kinerja yang rendah. 

Jika organisasi berharap meningkatkan kinerja maka organisasi harus memulai dengan mencanangkan 

kebijakan pengembangan individu untuk meningkatkan kecerdasan emosional karyawan yang kemudian 

diharapkan dapat memicu peningkatan kinerja karyawan. Berdasarkan data distribusi evaluasi maka 

nilai rata-rata terkecil yaitu pada pernyataan maksimun kerja lembur yang bersedia dilakukan oleh 

karyawan dalam seminggu dapat menjadi acuan bahwa karyawan memiliki keterbatasan waktu 

sehingga pemimpin dapat menentukan maksimal lembur sesuai dengan kemampuan karyawan. Nilai 

rata-rata distribusi data evaluasi terkecil lainnya yaitu karyawan cenderung rendah dalam merasakan 

perbedaan dengan rekan kerja yang lain sehingga hal ini menunjukkan kelemahan instrumen 

pengukuran yang hanya mengukur secara umum perbedaan. Penelitian selanjutnya disarankan 

mengukur persepsi perbedaan lebih detail agar mempu mengenali apakah persepsi perbedaan 

tersebut kearah positif atau negatif karena informasi persepsi terhadap perbedaan bersifat positif 

dapat mengindikasikan tingkat percaya diri karyawan tetapi jika persepsi berbeda tersebut bersifat 

negatif berarti individu tersebut cenderung merasa rendah diri dan tidak percaya diri. Kedua sikap 

tersebut perlu dikelola agar tidak berdampak kontra produktif.  

Berdasarkan pembahasan penelitian ini, maka dapat disampaikan adanya keterbatasan utama adalah 

bahwa narasumber seluruhnya merupakan karyawan BPR dengan tingkat pendidikan homogen dengan 

didominasi oleh tingkat pendidikan relatif rendah yaitu berpendidikan SMA bahkan masih ada 

karyawan berpendidikan dibawah SMA, maka berdasarkan temuan penelitian sebelumnya cenderung 

memiliki kecerdasan emosional relatif rendah sehingga pengelompokan karyawan berdasarkan level 

kecerdasan emosional tidak cukup heterogen untuk mengukur efeknya terhadap kinerja. Oleh karena 

itu, diduga hal ini menjadi penyebab temuan penelitian tidak sama atau berbeda dengan temuan 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sosik dan Megerian (1999) dalam Pinos, Twigg, Parayitam 

dan Olson (2006) serta Goleman (2000). 

Penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 

dengan mempertimbangkan kecerdasan emosional karyawan mungkin akan lebih berpengaruh jika 

dilakukan pada jenis perusahaan jasa keuangan yang berskala besar dan memiliki tingkat pendidikan 

karyawan yang relatif tinggi serta didominasi oleh karyawan berjenis kelamin wanita. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diungkapkan sebelumnya maka dapat ditarik 

suatu simpulan sebagai berikut. 

1)  Kinerja karyawan di empat BPR tersebut pada kelompok karyawan yang dipimpin dengan level gaya 

kepemimpinan transformasional tinggi tidak berbeda dengan kinerja karyawan yang dipimpin 

dengan level gaya kepemimpinan transformasional rendah. Hal ini dipengaruhi oleh tingkat 

pendidikan responden yang relatif rendah yaitu didominasi oleh pendidikan SMA kebawah serta 

jenis kelamin karyawan terbanyak adalah pria, karena berdasarkan temuan penelitian tingkat 

pendidikan karyawan yang relatif rendah berkorelasi dengan kecerdasan emosional (emotional 
intelligence) rendah yang kemudian melemahkan efek gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan. 

2)  Kinerja kelompok karyawan di empat BPR yang dipimpin dengan gaya kepemimpinan 

transformasional tinggi dan memiliki kecerdasan emosional karyawan tinggi tidak berbeda dengan 

kinerja kelompok karyawan yang dipimpin dengan level gaya kepemimpinan transformasional 

rendah dan memiliki kecerdasan emosional karyawan rendah. Hal ini karena responden penelitian 

mayoritas tingkat pendidikan relatif rendah yaitu tingkat pendidikan SMA kebawah dan juga 
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didominasi oleh karyawan yang berjenis kelamin pria. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan 

menghasilkan efek gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja tidak signifikan pada 

kelompok karyawan laki-laki. 

Meskipun hasil analisis data penelitian ini memberikan kontribusi dalam memperkaya bukti empiris 

efek gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dari lingkungan industri jasa keuangan sekunder 

(BPR) yang memiliki karakteristik karyawan berpendidikan rendah dan tingkat kecerdasan emosional 

(emotional intelligence) rendah berbeda dengan karakteristik industri jasa keuangan bank pada 

umumnya. 

1) Dalam meningkatkan kinerja karyawan sebaiknya pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan 

transaksional yang lebih mengedepankan keseimbangan manfaat dan pengorbanan kepada 

karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka, sebab dari hasil penelitian menunjukkan kinerja 

karyawan pada kelompok karyawan yang memiliki level gaya kepemimpinan transformasional tinggi 

tidak berbeda dengan kinerja karyawan yang memiliki level gaya kepemimpinan transformasional 

rendah.  

2) Dalam pengambilan keputusan pemimpin diharapkan untuk membahas masalah dari sudut pandang 

yang beragam agar mampu meningkatkan partisipasi bawahan, untuk mengakomodasikan pendapat 

karyawan serta meningkatkan rasa persatuan dan kerjasama yang lebih tinggi antar karyawan. 

3) Pemimpin BPR perlu merumuskan program pengembangan individu untuk mengembangkan suatu 

kecerdasan emosional karyawan yang mana dalam meningkatkan kinerja haruslah melengkapi 

program pelatihan yang bertujuan meningkatkan keterampilan pada setiap karyawannya. 

4) Pemimpin BPR perlu merumuskan suatu kebijakan insentif atau imbalan yang lebih menarik agar 

karyawan bersedia melakukan kerja lembur yang lebih panjang serta mengembangkan kebijakan 

investasi sarana pelayanan untuk meningkatkan availabilitas pelayanan.  
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