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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Konsep Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan tema yang popular, tanpa adanya pemimpin para karyawan tidak akan dapat bekerja dengan baik, karena fungsi pemimpin di sini diperlukan untuk mempengaruhi, memotivasi karyawan serta ikut serta dalam proses pengambilan keputusan. Manajemen seringkali disamakan dengan kepemimpinan. Abraham Zaleznik (dalam Robbins, 2003) misalnya, berpendapat bahwa pemimpin dan manajemen sangat berbeda. Mereka berbeda dalam motivasi, sejarah pribadi, dan cara berpikir serta bertindak. Zaleznik mengatakan bahwa manajer cenderung mengambil sikap impersonal dan pasif terhadap tujuan, sedangkan pemimpin mengambil sikap pribadi dan aktif terhadap tujuan. Sedangkan Kotter (dalam Robbins, 2002) menganggap baik kepemimpinan dan manajemen sama pentingnya bagi keefektifan organisasional yang optimal. Namun ia yakin bahwa kebanyakan organisasi kurang dipimpin (underled) dan terlalu ditata-olah (overmanaged). Munandar (2001) melihat kepemimpinan sendiri lebih berhubungan dengan efektivitas sedangkan manajemen lebih berhubungan dengan efisiensi. Kepemimpinan merupakan sesuatu yang penting bagi manajer. Para manajer merupakan pemimpin (dalam organisasi mereka), sebaliknya pemimpin tidak perlu menjadi manajer. Jadi definisi kepimimpinan secara luas menurut Robbins (2002) yaitu sebagai kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan.
Menurut Siagian (1999) kepemimpinan merupakan keterampilan dan kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain, melalui komunikasi baik langsung, maupun tidak langsung dengan maksud untuk menggerakan orang-orang tersebut agar dengan penuh pengertian dan kesadaran bersedia mengikuti kehendak - kehendak pemimpin tersebut. Kemampuan mempengaruhi adalah yang dominan dari kepemimpinan, dan keberhasilan seorang pemimpin adalah bagaimana ia bisa memotivasi dan menginspirasi orang lain. Teori-teori kepemimpinan dengan demikian dapat diterapkan pada manajer. Dalam hal ini manajemen dapat kita anggap sebagai kepemimpinan dalam perusahaan. 
Menurut Munandar (2001) kepemimpinan merupakan pengertian yang meliputi segala macam situasi yang dinamis, yang berisi : (a.) Seorang manajer sebagai pemimpin yang mempunyai wewenang untuk memimpin. (b.) Bawahan yang dipimpin, yang membantu manajer sesuai dengan tugas mereka masing-masing. (c.) Tujuan atau sasaran yang harus dicapai oleh manajer bersama - sama dengan bawahannya. 

Efektifitas kepemimpinan biasanya dipertimbangkan dari segi tercapainya suatu tujuan. Orang memandang kepemimpinan itu efektif atau tidak efektif dari segi kepuasan yang diperoleh dari pengalaman pekerjaan seluruhnya. Penerimaan dari pengarahan atau perintah seorang pemimpin sebagian besar tergantung dari harapan para bawahannya, apabila mereka menanggapinya secara baik, maka akan mendapatkan hasil yang menarik. Pemimpin yang baik harus memiliki empat macam kualitas yaitu kejujuran, pandangan ke depan, mengilhami pengikutnya, dan kompeten.
2.2 Macam - Macam Teori Kepemimpinan 
Bila berbicara mengenai kepemimpinan, maka terlebih dahulu harus membahas teori-teori kepemimpinan. Robbins (2003) membagi teori mengenai kepemimpinan ke dalam empat kategori, yaitu :
1. Teori Ciri Kepemimpinan (The Leadership Characteristic theory) 
Teori ciri kepemimpinan adalah teori yang mencari ciri kepribadian, sosial, fisik, atau intelektual yang memperbedakan pemimpin dari bukan pemimpin. Dalam teori ini diidentifikasikan ciri-ciri yang dikaitkan secara konsisten dengan kepemimpinan yaitu enam ciri yang cenderung membedakan pemimpin dari bukan pemimpin adalah ambisi dan energi, hasrat untuk memimpin, kejujuran dan integritas (keutuhan), percaya diri, kecerdasan, dan pengetahuan yang relevan dengan pekerjaan. Di samping itu, riset baru - baru ini memberikan bukti kuat bahwa orang-orang yang mempunyai sifat pemantauan diri yang tinggi artinya sangat luwes dalam menyesuaikan perilaku mereka dalam situasi yang berlainan, jauh lebih besar kemungkinannya untuk muncul sebagai pemimpin dalam kelompok-kelompok ketimbang yang pemantauan dirinya rendah. 

2. Teori Perilaku Kepemimpinan (Behavioral Theories of Leadership) 
Teori perilaku kepemimpinan adalah teori - teori yang mengemukakan bahwa perilaku spesifik membedakan pemimpin dari bukan pemimpin. 

3. Teori Kontingensi (Contingency Theory) 
Teori Kontingensi merupakan pendekatan kepemimpinan yang mendorong pemimpin memahami perilakunya sendiri. Teori ini mengatakan bahwa keefektifan sebuah kepemimpinan adalah fungsi dari berbagai aspek situasi kepemimpinan. 

4. Teori Neo-Karismatik (Neocharismatic Theories) 
Merupakan teori kepemimpinan yang menekankan simbolisme, daya tarik emosional, dan komitmen pengikut yang luar biasa. 
Teori-teori yang termasuk ke dalam teori ini adalah : 

a. Teori Kepemimpinan Karismatik (Charismatic Leadership) 

Teori Kepemimpinan Karismatik mengemukakan bahwa para pengikut membuat atribusi dari kemampuan kepemimpinan yang heroic atau luar biasa bila mereka mengamati perilaku - perilaku tertentu. Kepemimpinan karismatik mungkin tidak selalu diperlukan untuk mencapai tingkat kinerja karyawan yang tinggi. Mungkin paling tepat bila tugas dari pengikut memiliki suatu komponen ideologis atau bila lingkungan melibatkan satu tingkat stress dan ketidakpastian yang tinggi. 

b. Teori Kepemimpinan Transformasional 

Teori yang menyatakan bahwa pemimpin memberikan pertimbangan dan ransangan intelektual yang diindividualkan dan yang memiliki karisma. 

c. Teori Kepemimpinan Transaksional 

Merupakan teori yang menyatakan bahwa pemimpin memandu atau memotivasi pengikut mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas. 

d. Teori Kepemimpinan Visioner (Visionary Leadership) 

Teori dimana pemimpin memiliki kemampuan untuk menciptakan dan mengkomunikasikan visi yang realistis, dapat dipercaya, dan menarik mengenai masa depan bagi suatu organisasi atau unit organisasi, yang tumbuh dan menjadi semakin baik di masa sekarang. 
2.3 Gaya Kepemimpinan 
Dalam mensukseskan kepemimpinan dalam organisasi, pemimpin perlu memikirkan dan memperlihatkan gaya kepemimpinan yang akan diterapkan kepada pegawainya. Bass dan Avolio (1994) dalam Munandar (2001) mendefinisikan gaya kepemimpinannya dalam 2 tipe, yaitu gaya kepemimpinan transaksional dan gaya kepemimpinan transformasional yang dideskripsikan sebagai berikut : 
1. Gaya Kepemimpinan Transaksional 
Kepemimpinan transaksional menekankan pada transaksi atau pertukaran yang terjadi antar pemimpin, rekan kerja dan bawahannya. Pertukaran ini didasarkan pada diskusi pemimpin dengan pihak - pihak terkait untuk menentukan apa yang dibutuhkan dan bagaimana spesifikasi kondisi dan upah/hadiah jika bawahan memenuhi syarat-syarat yang ditentukan. 
Terdapat 4 macam gaya kepemimpinan transaksional, yaitu: 

a. Contingent Reward 
Jika bawahan melakukan pekerjaan untuk kepentingan yang menguntungkan organisasi, maka kepada mereka dijanjikan imbalan yang setimpal. 

b. Management by Exception-Active 
Pemimpin secara aktif dan ketat memantau pelaksanaan tugas pekerjaan bawahannya agar tidak membuat kesalahan, atau kegagalan. Atau agar kesalahan dan kegagalan tersebut dapat secepatnya diketahui untuk diperbaiki. 

c. Management by Exception-Passive 
Pemimpin baru bertindak setelah terjadi kegagalan dalam proses pencapaian tujuan, atau setelah benar - benar timbul masalah yang serius. Seorang pemimpin transaksional akan memberikan peringatan dan sanksi kepada bawahannya apabila terjadi kesalahan dalam proses yang dilakukan oleh bawahan yang bersangkutan. Namun apabila proses kerja yang dilaksanakan masih berjalan sesuai standar dan prosedur, maka pemimpin transaksional tidak memberikan evaluasi apapun kepada bawahan (Harahap, 2010).
d. Laissez-Faire 
Pemimpin membiarkan bawahannya melakukan tugas pekerjaannya tanpa ada pengawasan dari dirinya. Mutu dan hasil pekerjaan seluruhnya merupakan tanggung jawab bawahannya. Pandangan seorang pemimpin yang laissez faire memperlakukan para bawahan sebagai orang-orang yang bertanggung jawab, orang - orang yang dewasa, orang - orang yang setia dan lain sebagainya. Nilai yang tepat dalam hubungan atasan-bawahan adalah nilai yang didasarkan kepada saling mempercayai yang besar.
2. Gaya Kepemimpinan Transformasional 
Interaksi antara pemimpin dan karyawan ditandai oleh pengaruh pemimpin untuk mengubah perilaku karyawan menjadi sesorang yang merasa mampu dan bermotivasi tinggi dan berupaya mencapai prestasi kerja yang tinggi dan bermutu. Pemimpin mengubah karyawan, sehingga tujuan organisasi dapat dicapai bersama. 
Aspek kepemimpinan transformasional adalah: 

a. Attributed Charisma 
Pemimpin mendahulukan kepentingan perusahaan dan kepentingan orang lain dari kepentingan diri sendiri. Pemimpin menimbulkan kesan pada karyawan bahwa pemimpin memiliki keahlian untuk melakukan tugas pekerjaan, sehingga patut dihargai. 

b. Inspirational Leadership 
Pemimpin mampu menimbulkan inspirasi pada pegawai, antara lain dengan menentukan standar-standar tinggi, memberikan keyakinan bahwa tujuan dapat dicapai. Karyawan merasa diberi inspirasi oleh sang pemimpin. Aspek kepemimpinan transformasional ini berperan terutama untuk menciptakan dan menjaga semangat karyawan lini depan agar selalu berorientasi pada kepuasan konsumen/pelanggan. Mereka harus memiliki kesadaran bahwa tujuan dan cita - cita bersama yang ingin dicapai yaitu menjadi perusahaan jasa yang unggul ada ditangan mereka saat terjadi interaksi dengan pelanggan (Andira dan Subroto, 2003). 
c. Intellectual Stimulation 
Karyawan merasa bahwa manajer mendorong pegawai untuk memikirkan kembali cara kerja karyawan, untuk mencari cara - cara baru dalam melaksanakan tugas, karyawan merasa mendapatkan cara baru dalam mempersepsikan tugas - tugas karyawan. Stimulasi intelektual memberikan kontribusi yang besar pada sikap karyawan lini depan yang mampu mengambil inisiatif untuk memberi pelayanan yang memuaskan pada konsumen dalam situasi yang berbeda - beda. Karyawan lini depan dituntut untuk selalu mampu melakukan inisiatif terhadap asumsi dasar untuk memilih berbagai cara untuk mengambil tindakan dalam waktu yang singkat sesuai dengan apa yang diperlukan dan apa yang diinginkan konsumen/pelanggan (Andira dan Subroto, 2003) 

d. Individualized Consideration 
Karyawan merasa diperhatikan dan diperlakukan secara khusus oleh pemimpin. Pemimpin memperlakukan setiap karyawan sebagai seorang pribadi dengan kecakapan, kebutuhan, dan keinginan masing - masing. Pemimpin memberikan nasihat yang bermakna, memberi pelatihan yang diperlukan dan bersedia mendengarkan pandangan dan keluhan karyawan. Konsiderasi individu merupakan kunci suksesnya suatu kualitas fungsional karena hal ini menunjukkan adanya keterlibatan dari semua karyawan lini depan untuk memberikan kontribusi yang tinggi melalui kinerja yang diberikan pada saat terjadinya interaksi dengan pelanggan (Andira dan Subroto, 2003). 
e. Idealized Influence 
Pemimpin berusaha mempengaruhi karyawan dengan menekankan pentingnya nilai - nilai dan keyakinan, pentingnya keikatan pada keyakinan tersebut, perlu dimilikinya tekad mencapai tujuan. Pemimpin memperlihatkan kepercayaan pada cita - cita, keyakinan, dan nilai hidup. Pengaruh idealis menunjukkan pengembangan rasa percaya dan hormat pada bawahan. Pemimpin dengan pengaruh idealis berperan sebagai model dengan tingkah laku dan sikap yang mengandung nilai - nilai yang baik bagi perusahaan. Perilaku kepemimpinan transformasional ini mampu menularkan nilai - nilai tersebut pada karyawan lini depan (Andira dan Subroto, 2003). 

2.4 Gaya Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional menurut Bass dan Avolio dalam Hickman (1998: 136) merupakan model kepemimpinan di mana pemimpin memotivasi anggotanya dan muncul ketika pemimpin mampu memperluas dan meningkatkan perhatian terhadap karyawan, membangkitkan kesadaran terhadap tujuan atau misi kelompok serta mampu mengajak karyawan melihat jauh ke depan melebihi kepentingan pribadi demi kebaikan kelompok. 

Pemimpin yang mengaplikasikan model kepemimpinan transformasional dapat dikatakan pemimpin yang mampu untuk memotivasi karyawan dalam mencapai tujuan (Hater dan Bass, 1998 dalam Aarons, 2006). Pemimpin transformasional akan mengarahkan pengikutnya ke nilai moral yang baik, dapat mengarahkan pengikutnya untuk dapat berkomitmen pada nilai – nilai organisasi, dapat menghargai pengikutnya, mendorong pengikutnya bersikap kreatif dan menginspirasi pengikutnya untuk mencapai tujuan (Politis, 2004). Karenanya, seorang pemimpin harus dapat meramalkan masa depan suatu organisasi, mengarahkan karyawan untuk dapat berkomitmen dan mencapai tujuan organisasi (Barbuto, 1997 dalam Aarons, 2006). 

Beberapa teori kepemimpinan transformasional menyatakan bahwa sikap pemimpin transformasional berhubungan dengan emosi di mana emosi pemimpin tersebut dapat memotivasi pengikutnya. Di samping itu, para pengikutnya akan memiliki rasa kepercayaan dan rasa hormat yang tinggi terhadap pemimpin transformasional (Barbuto, 1997 dalam Aarons, 2006). 

Menurut Bass dan Avolio (2003) ada 4 dimensi dalam kepemimpinan transformasional yang dikenal dengan Four I’s , sebagai berikut: 

1. Idealised Influence 
Pada dimensi ini, pemimpin pun mengorbankan kepentingan pribadi untuk kepentingan kelompok. 

2. Intellectual Stimulation 
Secara tidak langsung pemimpin memotivasi dan menjadi inspirasi orang – orang di sekitarnya dan menunjukkan antusias dan optimis dalam bekerja. 

3. Individualised Consideration 
Pemimpin berusaha membangkitkan semangat pengikutnya untuk lebih kreatif dan inovasi. 

4. Inspirational Motivation 
Pemimpin memberikan perhatian pada pengikutnya dengan bertindak sebagai seorang mentor
Pemimpin yang mengaplikasikan model kepemimpinan transformasional dapat dikatakan pemimpin yang mampu untuk memotivasi karyawan dalam mencapai tujuan (Hater dan Bass, 1998 dalam Aarons, 2006). Pemimpin transformasional akan mengarahkan pengikutnya ke nilai moral yang baik, dapat mengarahkan pengikutnya untuk dapat berkomitmen pada nilai – nilai organisasi, dapat menghargai pengikutnya, mendorong pengikutnya bersikap kreatif dan menginspirasi pengikutnya untuk mencapai tujuan (Politis, 2004). Karenanya, seorang pemimpin harus dapat meramalkan masa depan suatu organisasi, mengarahkan karyawan untuk dapat berkomitmen dan mencapai tujuan organisasi (Barbuto, 1997 dalam Aarons, 2006). 

Beberapa teori kepemimpinan transformasional menyatakan bahwa sikap pemimpin transformasional berhubungan dengan emosi di mana emosi pemimpin tersebut dapat memotivasi pengikutnya. Di samping itu, para pengikutnya akan memiliki rasa kepercayaan dan rasa hormat yang tinggi terhadap pemimpin transformasional (Barbuto, 1997 dalam Aarons, 2006). 

Berdasarkan pemaparan teori – teori kepemimpinan di atas, terdapat banyak teori yang dapat diaplikasikan oleh pemimpin. Dalam hal ini, tidak ada teori yang tepat dan benar karena semua teori dapat digunakan sesuai dengan kondisi dan situasi yang ada. Dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan faktor penting yang berhubungan dengan suatu organisasi dan kinerja karyawan di mana dalam kepemimpinan transformasional dianggap sebagai model yang dapat meningkatkan kapasitas kinerja karyawan dengan memberikan pengarahan dan motivasi (Bass dkk, 2003). 

Selanjutnya yang disebut kepemimpinan dalam penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional yaitu kepemimpinan di mana pemimpin memotivasi anggotanya dan muncul ketika pemimpin mampu memperluas dan meningkatkan perhatian terhadap karyawan, membangkitkan kesadaran terhadap tujuan atau misi kelompok serta mampu mengajak karyawan melihat jauh ke depan melebihi kepentingan pribadi demi kebaikan kelompok (Bass dan Avolio dalam Hickman, 1998). Indikator kepemimpinan transformasional yang digunakan dalam penelitian ini merujuk pada 4 dimensi dalam kepemimpinan transformasional yang dikenal dengan Four I’s yaitu Pengaruh Ideal Kharisma, Rangsangan Intelektual, Pertimbangan Individu, dan Inspirasi Motivasi (Bass dan Avolio dalam Hickman, 1998). 

2.5 Kecerdasan Emosional 
Seiring dengan perkembangan ilmu pengetahuan, diduga bahwa kesuksesan seseorang tidak hanya bergantung pada kecerdasan intelektual saja namun kecerdasan emosional serta peran intrapersonal seseorang turut mempengaruhinya. 

Kecerdasan emosional dewasa ini dipandang sebagai hal yang mendasar untuk bertahan di lingkungan kerja dan merupakan kemampuan utama dalam kepemimpinan dan manajerial. Sebagai seorang pemimpin paling tidak pada tingkat/level manager membutuhkan seorang pemimpin yang tidak hanya memiliki kecerdasan intelektual yang tinggi saja namun disertakan kecerdasan emosional. 

Kecerdasan emosional merupakan suatu kecerdasan yang merujuk kepada kemampuan mengenali perasaan diri sendiri dan perasaan orang lain, kemampuan memotivasi diri sendiri dan kemampuan mengelola emosi dengan baik pada diri sendiri dan dalam hubungannya dengan orang lain (Goleman, 2000). Sedangkan menurut Salovey dan Mayer dalam Butler dan Chinowsky (2006) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai kemampuan memantau dan mengendalikan perasaan diri sendiri dan orang lain serta menggunakan perasaan itu untuk memandu pikiran dan tindakan. 

Goleman dalam Elliot (2001) membagi 5 kelompok kecerdasan emosional dengan kecakapan, yaitu : 

1. Kesadaran Diri (Self Awareness) : merupakan kesadaran akan perasaaan yang timbul dalam individu dengan mengenali perasaan yang timbul dalam individu dengan mengenali perasaan yang disertai dengan berpikir kemudian melakukan tindakan dalam mengambil keputusan. 

2. Pengaturan Diri (Self Regulation) : kemampuan untuk mengendalikan emosi oleh diri sendiri tetapi tidak hanya berarti meredam rasa tertekan atau menahan gejolak emosi. 

3. Motivasi Diri (Self Motivation) : dorongan untuk meningkatkan atau memenuhi standar keunggulan, setia kepada visi dan sasaran perusahaan atau kelompok, menggerakkan orang untuk menerima kegagalan dan rintangan sebagai awal keberhasilan. 

4. Kesadaran Sosial (Social Awareness) : kemampuan individu dalam menyadari dirinya untuk berhubungan dengan orang lain (bersosialisasi) atau memahami persaaan orang lain. 

5. Ketrampilan Sosial (Social Skill) : ketrampilan sosial, makna intinya adalah seni menangani emosi orang lain. 

Berdasarkan teori kecerdasan emosional yang dikemukakan banyak ahli di atas, yang disebut kecerdasan emosional dalam penelitian ini dipengaruhi oleh 5 faktor yang seyogyanya wajib dimiliki oleh seorang pemimpin (Goleman dalam Elliot 2001), yaitu Kesadaran Diri (Self Awareness), Pengaturan Diri (Self Regulation), Motivasi Diri (Self Motivation), Kesadaran Sosial (Social Awareness), dan Keterampilan Sosial (Social Skill). 
2.6 Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan pada dasarnya terbentuk setelah karyawan merasa adanya kepuasan, karena kebutuhannya terpenuhi dengan kata lain apabila kebutuhan pegawai belum terpenuhi sebagaimana mestinya maka kepuasan kerja tidak akan tercapai, dan pada hakikatnya kinerja pegawai akan sulit terbentuk. Setiap orang yang bekerja digerakan oleh suatu motif. Motif pada dasarnya bersumber pertama - tama berbagai kebutuhan dasar individu atau dapat dikatakan bahwa kekuatan yang memotivasi seorang untuk bekerja giat dalam pekerjaannya tergantung dari hubungan timbal balik antar apa yang diinginkan atau dibutuhkan dari hasil pekerjaan tersebut dan seberapa besar keyakinan organisasi akan memberikan kepuasan bagi keinginannya sebagai imbalan atas usaha yang dilakukannya.

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.

Pengertian kinerja menurut Mangkunegara (2000), kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Kinerja adalah “hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”.

Menurut Hasibuan (2011) “Kinerja adalah sejumlah aktivitas fisik dan mental yang dilakukan seseorang untuk mengerjakan suatu pekerjaan”. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson (2006), menyatakan bahwa ”kinerja pada dasarnya apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan”. Mathis dan Jackson mengemukakan factor - faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan atau pegawai, yaitu : kuantitas input, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran tempat kerja, dan sikap kooperatif.

Sedermayanti (2003) mengemukakan bahwa kinerja individu itu adalah bagaimana seseorang melaksanakan pekerjaannya atau unjuk kerja. Dari pengertian ini terlihat kinerja merupakan perbuatan atau proses yang dapat dinilai oleh orang lain.

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional yang diambil.

Berdasarkan definisi kinerja yang dikemukakan oleh beberapa ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan kualitas dan kuantitas hasil kerja individu dan kelompok dalam suatu aktivitas atau periode tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan dan keinginan berprestasi.

Organisasi atau perusahaan perlu mengetahui berbagai kelemahan dan kelebihan pegawai sebagai landasan untuk memperbaiki kelemahan dan menguatkan kelebihan, dalam rangka meningkatkan produktivitas dan pengembangan karyawan. Untuk itu perlu dilakukan kegiatan penilaian kinerja secara periodik yang berorientasi pada masa lalu atau masa yang akan datang.

Menurut Mathis dan Jackson (2006) penilaian kinerja (performance Appraisal) adalah proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para karyawan. Selain itu juga penilaian kinerja dapat digunakan untuk:

1. Mengetahui pengembangan, yang meliputi : (a) identifikasi kebutuhan latihan, (b) umpan balik kinerja, (c) menentukan transfer dan penugasan, dan (d) identifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan.

2. Pengambilan keputusan administratif, yang meliputi : (a) keputusan untuk menentukan gaji, promosi, mempertahankan atau memberhentikan karyawan, (b) pengukuran kinerja karyawan, (c) pemutusan hubungan kerja, dan (d) mengidentifikasi yang buruk.

3. Keperluan perusahaan, yang meliputi : (a) perencanaan sumber daya manusia, (b) menentukan kebutuhan pelatihan, (c) evaluasi pencapaian tujuan perusahaan, (d) informasi untuk identifikasi tujuan, (e) evaluasi terhadap sistem sumber daya manusia, dan (f) penguatan terhadap kebutuhan pengembangan perusahaan.

4. Dokumentasi, yang meliputi : (a) kriteria untuk validitas penelitian, (b) dokumentasi keputusan - keputusan tentang sumber daya manusia, dan (c) membantu untuk memenuhi persyaratan hukum.

Penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi syarat - syarat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Dengan demikian, penilaian prestasi adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkup tanggungjawabnya (Rivai et al., 2011). Di dalam dunia usaha yang berkompetensi secara global, perusahaan memerlukan kinerja tinggi.

Pada saat yang bersamaan karyawan memerlukan umpan balik atas hasil kerja mereka sebagai panduan bagi perilaku mereka dimasa yang akan datang. Para pekerja juga ingin mendapatkan umpan yang bersifat positif atas berbagai hal yang mereka lakukan dengan baik, walaupun kenyataannya hasil penilaian prestasi tersebut masih lebih banyak berupa koreksi/kritik.

2.6.1 Prinsip Meningkatkan Kinerja

Perusahaan seringkali ingin mengetahui mengenai karyawannya dengan melihat faktor – faktor yang bersangkutan dengan kinerja karyawannya seperti penyebab karyawan bertingkah laku sesukanya dan kegagalan karyawan dalam mencapai kinerja yang diharapkan oleh perusahaan. Rivai et al. (2011) merumuskan ada tiga ketetapan dasar fundamental yang menjelaskan kebanyakan tingkah laku karyawan dan alasan perusahaan gagal memperoleh hasil yang diinginkan. Tiga ketetapan dasar itu adalah sebagai berikut:

1. Performance/reward disconnect

Banyak karyawan yang gagal untuk bekerja sepenuhnya dikarenakan tidak berhubungannya antara kinerja karyawan dengan penghargaan yang diberikan oleh perusahaan. Untuk memperbaiki kinerja perusahaan, hubungan langsung harus tercipta antara kinerja yang diinginkan dan penghargaan yang didapat.

2. Performance whitewashing

Faktor lain yang mendukung ketidaktepatan kinerja terjadi ketika atasan memperlakukan semua hasil kinerja secara sama dan gagal untuk berhubungan, dimana hasil adalah faktor yang paling penting.

3. Inspection failure

Kegagalan pihak manajemen untuk menilai kinerja karyawan. Kesalahan untuk meletakkan prioritas untuk mengevaluasi kinerja dengan pekerjaan lainnya. Karyawan harus mengetahui hal - hal penting tentang perusahaan dan memahami akan adanya penilaian untuk setiap hasil kinerja mereka.

2.6.2 Alasan Mengevaluasi Kinerja

Rivai et al. (2011), mengemukakan beberapa alasan perlunya untuk mengevaluasi kinerja, yaitu :

1. Dengan adanya penilaian kinerja dapat memberikan informasi tentang kenaikan promosi atau penetapan gaji.

2. Penilaian kinerja memberikan satu peluang bagi manajer dan karyawan untuk meninjau perilaku yang berhubungan dengan kerja bawahannya.

3. Memungkinkan atasan dan bawahan bersama - sama mengembangkan suatu rencana untuk memperbaiki kemerosotan apa saja yang mungkin sudah digali oleh penilai dan mendorong hal - hal baik yang sudah dilakukan bawahan.

4. Penilaian kinerja hendaknya berpusat pada proses perencanaan karir perusahaan karena penilaian kinerja memberikan suatu peluang yang baik untuk meninjau rencana karir karyawan.

2.6.3 Standar Penilaian Kinerja

Kinerja karyawan sangat mempengaruhi tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan. Oleh karena itu, setiap perusahaan perlu melakukan penilaian atau evaluasi kerja karyawannya. Untuk dapat mengevaluasi para pegawai secara obyektif dan akurat diperlukan pengukuran tingkat prestasi kerja mereka. Untuk itu diperlukan standar dalam mengukur tingkat prestasi karyawan.

Menurut Bernardin dan Russel (1995) mengajukan 6 kriteria primer yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja, yaitu : 

1. Quality 
Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati kesempuranaan atau mendekati tujuan yang diharapkan. 

2. Quantity 
Merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya dalam jutaan rupiah, jumlah unit, jumah siklus kegiatan yang diselesaikan. 

3. Timeliness 
Adalah tingkat sejauh mana kegiatan diselesaikan pada waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan koordinasi output lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan lain. 

4. Cost-effectiveness 
Adalah tingkat sejauh mana penggunaan daya organisasi (manusia, keuangan, teknologi, material) dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaan sumber daya. 

5. Need for Supervision 
Merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan. 

6. Interpersonal impact 
Merupakan tingkat sejauh mana karyawan/pegawai memelihara harga diri, nama baik dan kerjasama di antara rekan kerja dan bawahan. 

Menurut Moeheriono (2010), pengukuran kinerja dapat ditinjau dari beberapa aspek : aspek hasil keluaran (outcome), aspek atribut, dan aspek sikap perilaku (behavior). Adapun yang dinilai dari ketiga aspek tersebut adalah :

1. Pengetahuan tentang pekerjaan

2. Kualitas kerja

3. Produktivitas

4. Adaptasi dan fleksibilitas

5. Inisiatif dan pemecahan masalah

6. Kooperatif dan kerjasama

7. Tanggung jawab

8. Kemampuan berkomunikasi dan berinteraksi

9. Manajemen/kepemimpinan

10. Pengembangan dari bawahan

Kinerja suatu organisasi dapat dipengaruhi oleh kinerja karyawan, sedangkan untuk meningkatkan kinerja karyawan sangat erat kaitannya dengan motivasi dari karyawan itu sendiri. 

Kinerja karyawan merupakan tolok ukur kinerja organisasi karena dengan semangat dan hasil yang dibuat karyawan merupakan suksesnya suatu organisasi. Selanjutnya yang disebut kinerja dalam penelitian ini dipengaruhi oleh 6 kriteria primer, yakni 1) Quality, 2) Quantity, 3) Timeliness, 4) Cost-effectiveness , 5) Need for Supervision, dan 6) Interpersonal Impact (Bernardin dan Russel, 1995). 

2.7 Hubungan Antara Kepemimpinan Transformasional, Kecerdasan Emosional dan Kinerja Karyawan 
Dalam pendelegasian tugas kepada setiap karyawan pada masing – masing departemen pada PT FIFGroup, dimana penunjukkan personil pada umumnya karyawan – karyawan yang mampu bekerja di bawah tekanan, mampu menghadapi perubahan dan dituntut untuk dapat berinovasi. Apabila karyawan – karyawan tersebut mampu bertahan bekerja dan mencapai target yang telah diberikan perusahaan, dapat dikatakan karyawan tersebut mampu pula untuk meningkatkan kinerja mereka. Guna meningkatkan kinerja karyawan, dibutuhkan seorang pemimpin cabang yang mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan sehingga dapat dicapai keberhasilan yang telah ditargetkan. 

George dalam Hayward (2005) menyatakan pemimpin dengan kecerdasan emosional yang tinggi menggambarkan sebuah perubahan yang besar bagi sebuah organisasi. Di samping itu, Goleman dalam Hayward (2005) yang menyatakan bahwa seorang pemimpin yang memiliki kecerdasan emosional tinggi mencerminkan seorang pemimpin yang efektif. Ketika seorang pemimpin menggunakan kecerdasan emosionalnya dalam menjalankan tugas kesehariannya, dapat meningkatkan inovasi dan produktivitas di antara para karyawan. Dengan meningkatnya inovasi dan produktivitas tersebut menandakan meningkatnya kinerja karyawan pula dan hal ini memberikan keuntungan tersendiri bagi perusahaan.
2.8 Kerangka Pemikiran

Menurut Moeheriono (2010), kinerja berasal dari bahasa job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang atau suatu institusi). Kinerja merupakan pertanyaan kunci terhadap efektivitas atau keberhasilan organisasi. Organisasi yang berhasil dan efektif merupakan organisasi dengan individu yang di dalamnya memiliki kinerja yang baik. Organisasi yang efektif atau berhasil akan ditopang oleh sumber daya manusia yang berkualitas (Sudarmanto, 2009).

Kinerja yang optimal dapat diperoleh apabila karyawan tersebut semangat dan bergairah dalam melaksanakan pekerjaannya, dan dapat mencapai target yang telah ditentukan, kualitas kerja yang bermutu dan sesuai dengan standar kerja. Peningkatan kinerja para karyawan juga tidak terlepas dari beberapa faktor terkait dari sistem yang ada dalam organisasi tersebut. Sistem organisasi harus mampu menciptakan suatu iklim yang dapat menimbulkan keinginan berprestasi seluruh karyawannya.

Model kepemimpinan transformasional seperti charisma, pengaruh idealis, motivasi inspirasional, rangsangan intelektual dan pertimbangan individu mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan karena pada saat bekerja juga kadangkala terpengaruh oleh gaya kepemimpinan transformasional yang ada di perusahaan (Udiati, 2005). 

Sedangkan penelitian tentang hubungan kecerdasan emosional telah banyak dilakukan di mana kecerdasan emosional merupakan kecerdasan non kognitif yang harus dimiliki seseorang untuk menunjang keberhasilan dan kesuksesan dalam bekerja di samping kecerdasan intelektual. Konsep kecerdasan emosional mengacu pada konsep yang dikemukakan oleh Goleman (2000) yang menyatakan terdapat 5 dimensi yang berkaitan dengan kecerdasan emosional yaitu : 1) Kesadaran Diri (Self Awareness), 2) Pengaturan Diri (Self Regulation), 3) Motivasi Diri (Self Motivation), 4) Kesadaran Sosial (Social Awareness)dan 5) Ketrampilan Sosial (Social Skill) 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ngah (2009), Côté dan Miners (2006) dan Cooper dan Sawaf dalam Hayward (2005) yang menyatakan kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja.
Dari beberapa ulasan dan teori yang disebutkan di atas dapat disimpulkan keberhasilan suatu organisasi/perusahaan dalam mewujudkan kinerja yang optimal sangat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dan kecerdasan emosional dari masing – masing karyawan.

Berdasarkan uraian di atas dapat dibuat sistematis kerangka pemikiran dalam bagan penelitian ini, sebagai berikut :

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Analisis Kepemimpinan Transformasional dan Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Karyawan PT FIFGroup Cabang Lampung

2.9 Hipotesis

Berdasarkan uraian rumusan masalah, kajian pustaka, dan kerangka pemikiran yang ada maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

1 – Terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan transformasional (X1) terhadap kinerja karyawan PT FIFGroup Cabang Lampung. 

2 - Terdapat pengaruh signifikan kecerdasan emosional (X2) terhadap kinerja karyawan PT FIFGroup Cabang Lampung. 

3 – Terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan transformasional (X1) dan kecerdasan emosional (X2) secara simultan terhadap kinerja karyawan PT FIFGroup Cabang Lampung.
Kepemimpinan Transformasional (X1)


Idealised Influence


Intellectual Stimulation


Individualised Consideration


Inspirational Motivation


Bass and Avolio (2003)





Kecerdasan Emosional (X2)


Self Regulation


Self Motivation


Self Awareness


Social Awareness


Social Skill


Goleman (2000)





Kinerja Karyawan (Y)


Quality


Quantity


Timeliness


Cost-effectiveness


Need for Supervision


Interpersonal Impact


Bernardin and Russel (1995)
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