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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

CV Amigo Mangesti Utomo merupakan perusahaan ritel fashion dengan 9 cabang
atau store yang tersebar di daerah Jawa Tengah dan DIY. Perusahaan ini sangat
menjunjung budaya organisasi yang sifatnya masih tradisional atau cenderung ke
arah budaya jawa dan selalu bergerak berdasarkan nilai-nilai yang sudah ada.
Kedekatan antar karyawan mulai dari karyawan dengan level jabatan manajerial
hingga karyawan level pramuniaga sangat terjaga keharmonisannya karena adanya
budaya organisasi yang sifatnya tradisional (cenderung ke arah budaya jawa),
dimana selalu menjaga tali silaturahmi dan kekeluargaan.

Walaupun kedekatan selalu terjaga, namun itu belum membuat hubungan
kerja antara pemimpin dan bawahan menjadi baik. Pemimpin yang tidak mampu
memberikan arahan, contoh yang baik, motivasi serta menginspirasi membuat
kinerja karyawan menjadi kurang maksimal, sehingga kinerja karyawan berupa
target penjualan, kualitas pelayanan serta kehadiran bekerja kurang maksimal.
Akibat pemimpin yang kurang menginspirasi serta memberikan tugas dan banyak
menuntut pekerjaan yang maksimal dan cepat selesai tanpa mau tau proses yang
terjadi membuat karyawan merasa kurang dihargai. Tanpa adanya campur tangan
berupa pembelajaran dari pemimpin dalam pemberian tugas atau pekerjaan
membuat karyawan merasakan kurangnya perhatian dari atasan sehingga
kurangnya minat karyawan dalam memaksimalkan ide-ide yang dimiliki sehingga

kurangnya inovasi yang muncul .



Kepemimpinan transformasional dapat didefinisikan sebagai gaya
kepemimpinan yang meningkatkan kesadaran akan minat kolektif di antara
anggota organisasi dan membantu mereka mencapai tujuan kolektif mereka.
Sebaliknya, kepemimpinan transaksional berfokus pada mempromosikan
kepentingan individu para pemimpin dan pengikut mereka dan mencapai
kepuasan kewajiban kontrak pada bagian dari keduanya dengan menetapkan
tujuan dan memantau dan mengendalikan hasil (Bass & Avolio, 2000). Pemimpin
menggunakan perilaku transaksional dan transformasional ke derajat yang
berbeda (Bass, 1999). Investigasi ini berfokus pada kepemimpinan
transformasional. Teori kepemimpinan transformasional menekankan emosi, nilai,
dan pentingnya kepemimpinan yang berorientasi untuk mendorong kreativitas
karyawan. Karyawan adalah sumber daya berharga di perusahaan, pemimpin
transformasional bertanggung jawab akan pengembangan sumber daya
profesionalnya yang dia promosikan (Bass, 1999; Bass & Avolio, 2000; Garcia et
al., 2008).

Kepemimpinan transformasional berupaya menciptakan hubungan
emosional dengan para pengikutnya dan mengilhami nilai-nilai yang lebih tinggi.
Kepemimpinan seperti itu memancarkan pentingnya memiliki misi bersama dan
menanamkan rasa tujuan, arahan, dan makna ke dalam kerja para pengikut (Bass,
1999). Kepemimpinan transformasional menjadi motor dan pemancar budaya
inovatif dan penyebaran pengetahuan yang berorientasi untuk mencari kinerja
terbaik. Contoh kepemimpinan transformasional yang berkomitmen terhadap

tujuan organisasi dan internalisasi mereka di dalam pengikutnya bertujuan untuk



mendorong komitmen terhadap hasil pada bagian anggota organisasi (Bass, 1999;
Bass & Avolio, 2000).

Pemimpin transformasional memiliki karisma, memberikan inspirasi dan
mempromosikan rangsangan intelektual (Bass, 1999; Bass & Avolio, 2000;
Conger, 1999). Karisma membangkitkan kebanggaan, keyakinan dan rasa hormat
bahwa para pemimpin bekerja untuk mendorong karyawan mereka untuk
memiliki diri mereka sendiri, pemimpin mereka, dan organisasi mereka.
Pemimpin transformasional memberikan inspirasi dengan memotivasi pengikut
mereka, sebagian besar melalui komunikasi harapan yang tinggi. Pemimpin
seperti itu juga mempromosikan rangsangan intelektual dengan mempromosikan
kecerdasan, pengetahuan, dan pembelajaran karyawan sehingga karyawan dapat
menjadi inovatif dalam pendekatan mereka untuk pemecahan masalah dan solusi.

Berbagai studi menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional
pada kinerja melalui konstruksi menengah seperti budaya (Ogbonna & Harris,
2000), kewirausahaan (Garcia et al., 2006), manajemen pengetahuan (Gowen et
al., 2009), kesesuaian dalam tim manajemen puncak (Colbert et al., 2008),
sumber daya manusia yang meningkatkan manajemen sumber daya manusia (Zhu
et al., 2005), strategi kompetitif (misalnya, Menguc et al., 2007), dan kapasitas
absorpsi (Garcia et al., 2008a, b). Namun, pengertian proses di mana pemimpin
memberikan pengaruh ini masih terbatas dan sangat spekulatif (Bass, 1999;
Conger, 1999). Investigasi ini berusaha untuk menganalisis secara empiris apakah
kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh pada kinerja karyawan

melalui pengaruh antara pembelajaran organisasi dan inovasi.



Pembelajaran organisasi adalah kemampuan “dalam suatu organisasi
untuk mempertahankan atau meningkatkan kinerja berdasarkan pengalaman.
Kegiatan ini melibatkan akuisisi pengetahuan (pengembangan atau penciptaan
keterampilan, wawasan, dan hubungan), berbagi pengetahuan (diseminasi kepada
orang lain tentang apa yang telah diperoleh oleh beberapa), dan pemanfaatan
pengetahuan (integrasi pembelajaran sehingga berasimilasi dan tersedia secara
luas dan dapat digeneralisasikan ke situasi baru) ”(DiBella et al., 1996).
Pembelajaran organisasi adalah proses di mana organisasi meningkatkan
pengetahuan yang dibuat oleh individu dengan cara yang terorganisir dan
mengubah pengetahuan ini menjadi bagian dari sistem pengetahuan organisasi.
Proses ini terjadi dalam komunitas interaksi di mana organisasi menciptakan
pengetahuan, yang berkembang dalam dinamika konstan antara tacit dan eksplisit
(Nonaka & Takeuchi, 1995). Pengembangan kemampuan dan pengetahuan baru
dan peningkatan kemampuan organisasi memungkinkan pembelajaran organisasi.
Pembelajaran organisasional melibatkan perubahan kognitif dan perilaku. Lebih
dari sebelumnya, pembelajaran organisasi telah menjadi kebutuhan dan bukan
pilihan. Ketidakmampuan untuk belajar adalah alasan mengapa sebagian besar
perusahaan menghilang sebelum empat puluh tahun berlalu (Argyris & Schon,
1996; Senge, 1990).

Studi empiris mendukung hubungan antara pembelajaran organisasi dan
inovasi (Bueno et al., 2010; Cohen & Levinthal, 1990; Glynn, 1996; Hurley &
Hult, 1998; Ireland et al., 2001; Mezias & Glynn, 1993). Berbagai jenis
pembelajaran dan inovasi juga terkait. Sebagai contoh, pembelajaran generatif

adalah bentuk pembelajaran organisasi yang paling maju dan terjadi ketika



organisasi bersedia mempertanyakan asumsi yang dipegang lama tentang misinya,
pelanggan, kemampuan, dan strategi dan untuk menghasilkan perubahan dalam
praktik, strategi, dan nilainya. Pembelajaran semacam ini membentuk fondasi
yang diperlukan untuk inovasi radikal dalam produk, proses, dan teknologi
(Argyris & Schon, 1996; Damanpour, 1991; Glynn, 1996; Senge, 1990; Senge et
al., 1994).

Literatur juga menekankan pentingnya pembelajaran organisasi dan
inovasi untuk kelangsungan hidup perusahaan dan kinerja yang efektif.
Pembelajaran organisasi merupakan komponen utama dalam setiap upaya untuk
meningkatkan Kkinerja organisasi dan memperkuat keunggulan kompetitif.
Pengembangan pengetahuan baru, yang berasal dari pembelajaran organisasi,
mengurangi kemungkinan bahwa kompetensi suatu perusahaan akan menjadi
ketinggalan zaman, memungkinkan kompetensi untuk tetap dinamis dan dengan
demikian mendukung peningkatan Kinerja. Pembelajaran organisasi biasanya
memiliki konotasi positif, karena bentuk pembelajaran ini berhubungan dengan
peningkatan kinerja (Argyris & Schon, 1996; Fiol & Lyles, 1985; Inkpen &
Crossan, 1995; Ireland et al., 2001; Senge, 1990). Berbagai penulis juga
menunjukkan bahwa inovasi sangat penting untuk meningkatkan kinerja dan
inovasi yang datang ke dalam bermain untuk meningkatkan kinerja organisasi
(Argyris & Schon, 1996; Damanpour, 1991; Fiol & Lyles, 1985; Hurley & Hult,
1998; Senge, 1990; Zaltman et al., 1973).

Dari uraian tersebut maka diajukan sebuah penelitian dengan judul “Analisis

Pengaruh Persepsi Kepemimpinan Transformasional Pada Kinerja



Karyawan: Persepsi Pembelajaran Organisasi Dan Inovasi Sebagai
Pemediasi ( Studi di CV. Amigo Mangesti Utomo )”.
1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka rumusan masalah
dari penelitian ini adalah:
a. Apakah  kepemimpinan transformasional  berpengaruh terhadap
pembelajaran organisasi?
b. Apakah kepemimpinan tranformasional berpengaruh terhadap inovasi?
c. Apakah pembelajaran organisasi berpengaruh langsung terhadap inovasi?
d. Apakah pembelajaran organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
e. Apakah inovasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis pengaruh persepsi kepemimpinan transformasional,
terhadap kinerja karyawan melalui persepsi pembelajaran organisasi dan inovasi.
1.4. Manfaat Penelitian
Penelitian ini menganalisis pengaruh dari transformasional kepemimpinan pada
pembelajaran organisasi dan inovasi dan menekankan pentingnya memberikan
hasil empiris yang membuktikan hubungan ini. Model ini juga mengklaim untuk
menunjukkan keberadaan perusahaan akan hubungan positif dan signifikan antara
pembelajaran organisasi dan inovasi sehingga dinamis dalam kinerja karyawan.
Perhatian yang relatif sedikit dibayar dalam praktek untuk topik ini kontras
dengan pentingnya mereka untuk teknisi dan praktisi.

Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat memberikan kontribusi:



a. Penulis

C.

Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengalaman kepada
penulis untuk lebih lagi mengenal pengaruh persepsi kepemimpinan
transformasional, terhadap kinerja karyawan melalui  persepsi
pembelajaran organisasi dan inovasi serta juga bisa mengimplementasikan
Ilmu pengetahuan yang telah diterima selama kuliah.

Perusahaan

Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan
masukan yang baik kepada perusahaan untuk dapat mengetahui pengaruh
persepsi kepemimpinan transformasional, terhadap kinerja karyawan
melalui  persepsi pembelajaran  organisasi dan inovasi, serta
mengembangkannya.

Bagi pihak lain:

1) Sebagai bahan referensi bagi penelitian selanjutnya yang berkaitan
dengan pengaruh persepsi kepemimpinan transformasional,
terhadap kinerja karyawan melalui persepsi pembelajaran
organisasi dan inovasi.

2) Menambah pengetahuan dan wawasan mengenai manajemen
sumber daya manusia khususnya mengenai persepsi kepemimpinan
transformasional, kinerja karyawan, persepsi pembelajaran
organisasi, inovasi.

3) Menjadi masukan bagi pengembangan ilmu pengetahuan yang
berhubungan dengan disiplin ilmu ekonomi khususnya manajemen

Sumber daya manusia.



BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Penelitian ini dilakukan dengan mengumpulkan data melalui survey pada
karyawan CV. Amigo Mangesti Utomo. Tujuan penelitian secara umum adalah
melihat dampak dari persepsi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan melalui persepsi pembelajaran organisasi dan inovasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa :

1. Persepsi kepemimpinan transformasional memberikan dampak penting
atas persepsi pembelajaran organisasi di CV. Amigo Mangesti Utomo.
Semakin baik kepemimpinan transformasional yang di tunjukan maka
akan mendorong praktek pembelajaran organisasi di dalam lingkungan
CV. Amigo Mangesti Utomo.

2. Persepsi kepemimpinan tranformasional memberikan dampak penting
terhadap inovasi yang dilakukan di CV. Amigo Mangesti Utomo. Semakin
kepemimpinan transformasional diterapkan maka cendrung inovasi dapat
tercipta.

3. Persepsi Pembelajaran organisasi tidak dapat memberikan dampak penting
terhadap inovasi pada CV. Amigo Mangesti Utomo. Semakin sering
pembelajaran organisasi di berikan kepada pegawai CV. Amigo Mangesti
Utomo maka cendrung tidak dapat memberikan mempengaruhi terciptanya

inovasi yang baru pada CV. Amigo Mangesti Utomo.

79



4. Persepsi pembelajaran organisasi memberikan dampak penting terhadap
kinerja karyawan pada CV. Amigo Mangesti Utomo. Semakin baik
praktek pembelajaran organisasi yang diterapkan di lingkungan CV.
Amigo Mangesti Utomo maka dapat memberi arti terhadap Kkinerja
karyawann pada CV. Amigo Mangesti Utomo.

5. Inovasi yang lebih direfleksikan atas dorongan mencari cara yang baru
bagi organiasi dapat berperan penting terhadap kinerja karyawan di CV.
Amigo Mangesti Utomo. Semakin banyak terciptanya dan berlaku praktek
inovasi yang positif maka akan mendorong pencapaian kinerja karyawan

sehingga dapat memajukan CV. Amigo Mangesti Utomo.

5.2. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang memerlukan penelitian

lanjutan. Beberapa keterbatasan tersebut antara lain:

1. Penelitian hanya dilakukan pada satu perusahaan saja yaitu di CV. Amigo
Mangesti Utomo

2. Penelitian dilakukan pada karyawan CV. Amigo Mangesti Utomo dengan
jumlah responden yang sangat terbatas.

3. Penelitian juga dibatasi pada variabel kinerja karyawan melalui persepsi
pembelajaran organisasi dan inovasi.

4. Penelitian ini memiliki validitas eksternal yang masih rendah.

5. Sampel penelitian ini berada pada level pramuniaga dengan latar belakang

lulas SMS/SMK. Sedangkan pada variabel pembelajaran organisasional
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lebih cocok diuji pada sampel dengan level jabatan manajerial / lulusan

D3, S1 dan sederajat.

5.3. Saran
Arahan penelitian di masa datang antara lain :

1. Penelitian tidak hanya di CV. Amigo Mangesti Utomo. Penelitian lanjutan
dengan lebih banyak obyek penelitian.

2. Peneletian selanjutnya mengembangkan obyek penelitian pada jenis
industri lain misalnya asuransi, perbankan, IT, manufaktur, dll.

3. Guna mengatasi common method bias dapat dilakukan dengan
mempertimbangkan jeda waktu (longitudinal) tiap pernyataan. Sebagai
misal, Pengisian butir pernyataan tentang Persepsi Kepemimpinan
Transformasional pada minggu pertama survei, tentang Persepsi
Pembelajaran Organisasi pada minggu kedua survei, tentang Inovasi pada
minggu ketiga survei, tentang Kinerja Karyawan pada minggu keempat
survei.

4. Implikasi praktisnya adalah penelitian ini diharapkan dapat digunakan
sebagai sarana pengembangan sumberdaya manusia di CV Amigo

Mangeti Utomo.
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