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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 
 

Saat ini perkembangan pengelolaan sumber daya manusia sudah 

mengarah ke human capital. Sumber daya manusia tidak lagi dianggap 

sebagai fungsi penunjang (supporting), tetapi sebagai sumber kunci/aset 

keberhasilan suatu organisasi. Penetapan visi, misi, tujuan, dan strategi baik 

yang bersifat jangka pendek maupun jangka panjang merupakan usaha yang 

dilakukan oleh organisasi untuk diimplementasikan. 

Perkembangan sumber daya manusia dalam sebuah industri dan 

organisasi dewasa ini semakin berkembang pesat. Sumber daya manusia 

menjadi salah satu aspek penting untuk menghasilkan ketercapaian suatu 

visi, misi, dan tujuan yang hendak dicapai sebuah organisasi. Di tengah 

persaingan industri yang ketat, perusahaan tidak hanya merekrut karyawan 

berdasarkan bakat dan kemampuan saja, tetapi juga harus menginspirasi 

dan memungkinkan karyawan untuk mengaplikasikan dan memunculkan 

kemampuan dalam pekerjaan. 

Menurut Anitha (2014) penekanan dari kinerja tugas adalah hasil 

yang didapatkan dari proses bekerja sehari-hari dalam organisasi maupun 

instansi yang berupa bentuk kontribusi yang positif. Hal ini ditandai dari 

indikator yang dapat diamati adalah kecakapan, performa dalam 

mengerjakan tugas, kemampuan dalam melaksanakan projek, serta 

kesehatan fisik dan mental selama masa bekerja. 

Organisasi dapat berjalan jika di dalamnya terdapat keterlibatan 
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karyawan yang mampu mengubah perencanaan menjadi implementasi. 

Oleh karena itu,diperlukan peran kepemimpinan untuk dapat 

mempengaruhi karyawan agar bersedia terlibat. Bass et al., (2003) 

menjelaskan kemampuan pemimpin transformasional mengubah sistem 

nilai bawahan demi mencapai tujuan diperoleh dengan mengembangkan 

salah satu atau seluruh faktor yang merupakan dimensi kepemimpinan 

transformasional, yaitu: karisma (kemudsian diubah menjadi pengaruh 

ideal atau idealized influence), inspirasi (inspirational motivation), 

pengembangan intelektual (intellectual stimulation), dan perhatian pribadi 

(individualized consideration). 

Di tempat kerja, pemimpin perusahaan sangat berpengaruh 

terhadap perilaku karyawan karena mempunyai wewenang untuk 

melakukan evaluasi terhadap kinerja seluruh karyawan ataupun membuat 

keputusan yang berkaitan dengan promosi karyawan. Oleh karena itu, 

perilaku pemimpin juga dapat membentuk baik ataupun buruknya perilaku 

karyawan. Prinsip gaya kepemimpinan transformasional 

diimplementasikan guna membentuk perilaku karyawan yang sesuai 

dengan nilai-nilai yang diterapkan dalam suatu perusahaan Lai et al., 

(2020). 

Pemimpin yang diperlukan saat ini adalah pemimpin yang mampu 

menjadi motor penggerak perubahan, memiliki karisma dalam menunjukan 

pendirian, menempatkan diri pada isu-isu yang sulit, menekankan 

kepercayaan, menunjukan nilai paling penting, menekankan pentingnya 

tujuan, memiliki komitmen dan konsekuen terhadap etika dari suatu 
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keputusan, serta sense of mission sehingga mampu menumbuhkan 

optimisme dan antusiasme serta memberikan dorongan dan arti terhadap 

apa yang perlu dilakukan oleh seluruh sumber daya manusia yang ada di 

organisasi untuk menghadapi dan membawa perubahan yang terjadi di 

lingkungan eksternal ke dalam organisasi sehingga organisasi mampu 

beradaptasi. Ciri-ciri pemimpin tersebut sudah menjadi perhatian dalam 

penelitian sejak awal tahun 1980 yang dikenal sebagai kepemimpinan 

transformasional. 

Kepemimpinan transformasional merupakan suatu sifat pemimpin 

yang dapat membuat karyawan bekerja lebih keras dan bersedia untuk 

bekerja lebih dari apa yang seharusnya mereka kerjakan, agar dapat 

melakukan perubahan dan mencapai tujuan. Hughes et al (2012) 

mengungkapkan kepemimpinan transformasional merupakan pencipta 

perubahan pada suatu keadaan tertentu dengan menarik nilai-nilai pengikut 

dan perasaan mereka demi tujuan yang lebih tinggi. 

Eliyana et al (2019) mengemukakan gaya kepemimpinan 

transformasional berkorelasi positif secara signifikan terhadap kinerja 

tugas. Lai et al. (2020) mengungkapkan terdapat pengaruh positif antara 

variabel gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja tugas. 

Tetapi, menurut Insyra, (2022), tidak terdapat hubungan antara gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja tugas. 

Gaya kepemimpinan transformasional juga memengaruhi 

keterikatan kerja. Keterikatan kerja merupakan kondisi pikiran yang 

positif, dimana seseorang akan menginvestasikan seluruh kemampuannya 
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dalam pekerjaannya dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan baik 

secara fisik, kognitif, maupun emosional Christian et al (2011). Karyawan 

dengan keterikatan kerja yang tinggi, ketika bekerja didalam perusahaan 

mampu meningkatkan prestasi kerja menjadi lebih baik sebab karyawan 

memiliki dedikasi, optimis, dan berkonsentrasi penuh ketika melakukan 

pekerjaannya.  

Pimpinan perusahaan yang menerapkan prinsip gaya 

kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan keterikatan kerja 

karyawan dalam menjalin hubungan baik dan terlibat secara langsung 

dengan perusahaan, meningkatkan kontribusi dan kinerja yang diberikan 

oleh karyawan, dan menumbuhkan keinginan karyawan untuk terus 

membantu rekan kerja lainnya Bakker et al., (2012). 

Permasalahan yang muncul dalam organisasi lebih banyak 

disebabkan oleh kukuhnya menerapkan kebiasaan lama yaitu masih 

berorientasi pada keuntungan jangka pendek, contohnya memilih 

mengendalikan bawahan dengan cara menggunakan kekuasaan untuk 

mencapai hasil dibanding menciptakan peluang bagi orang lain untuk 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan. Pola kepemimpinan pada 

pemerintahan karena pemimpin daerah punya kuasa untuk memberikan 

reward dan punishment kepada pegawai melalui mutasi pegawai. 

Pada era reformasi birokrasi, kepemimpinan dituntut untuk 

berubah termasuk pada instansi pemerintah tidak terlepas juga 

Pemerintahan Daerah khususnya Kota Pariaman. Hal ini sesuai dengan 

instruksi Walikota Pariaman yang meminta pimpinan OPD di Kota 
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Pariaman untuk menerapkan gaya kepemimpinan transformasional. 

Selanjutnya berdasarkan observasi awal pada Sekretariat Daerah Kota 

Pariaman ditemukan bahwa pada umumnya pimpinan telah 

mempraktekkan gaya kepemimpinan transformasional yang ditunjukkan 

dengan cara pengambilan keputusan yang dilakukan dengan terbuka, para 

pegawai juga berpendapat bahwa pimpinan mendorong mereka untuk 

berfikir secara kreatif dan mendorong pegawai untuk selalu 

mengembangkan diri. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya Insyra, (2022) menemukan 

bahwa pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

tugas melalui keterikatan kerja adalah positif secara signifikan. Selanjutnya 

Jiatong et al., (2022) dan Abas et al., (2019) juga membuktikan bahwa 

keterikatan kerja mampu memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan 

transformasional dengan kinerja tugas. 

Variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja tugas adalah 

persepsi dukungan organisasi. Persepsi dukungan organisasi (POS) 

menurut R Eisenberger & Huntington, (1986) merupakan suatu persepsi 

karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi 

karyawan dan peduli atas kesejahteraan karyawan. Ketika karyawan 

merasa bahwa dukungan organisasi tinggi, maka karyawan akan 

meleburkan keanggotaan organisasi ke dalam   identitas diri mereka 

dan berusaha mengembangkan pengaruh dan persepsi yang positif 

terhadap organisasi tempat mereka bekerja. 

Keterkaitan persepsi dukungan organisasi dengan kinerja 
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karyawan tersebut didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Sulin, 

(2019) yang menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan 

yang merasa bahwa perusahaan benar-benar peduli dengan kesejahteraan 

mereka dengan cara memberikan hak- hak karyawan yang seimbang 

dengan kontribusinya akan membuat karyawan lebih bekerja keras karena 

karyawan menginginkan perusahaan untuk sukses. 

Karakteristik pekerjaan dan persepsi dukungan organisasi diduga 

mampu menciptakan tingkat keterikatan yang lebih tinggi, sedangkan 

tingkat keterikatan kerja yang tinggi diduga mampu menghasilkan kinerja 

karyawan yang lebih baik. Dari hal ini terdapat kemungkinan bahwa 

keterikatan kerja memiliki peran sebagai mediator dalam hubungan 

antara anteseden dan dampak keterikatan kerja. Berbagai penelitian sudah 

dilakukan untuk melihat adanya peran Keterikatan Kerja sebagai mediasi 

antara Persepsi Dukungan Organisasi terhadap kinerja karyawan yang 

diukur dengan task performance dan contextual performance Christian et 

al., (2011); Sulin, (2019). Dengan demikian Persepsi Dukungan Organisasi 

dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan adanya keterikatan yang 

dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaannya. 

Pembentukan organisasi Sekretariat Daerah Kota Pariaman 

ditetapkan berdasarkan Peraturan Daerah Kota Pariaman nomor 9 Tahun 

2018 tentang Perubahan Atas Peraturan Daerah nomor 7 Tahun 2016 

tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kota Pariaman. 

Sekretariat Daerah mempunyai tugas dan kewajiban membantu Walikota 
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dalam menyusun kebijakan dan mengkoordinasikan Dinas Daerah dan 

Lembaga Teknis Daerah. Oleh karena itu kinerja Sekretariat Daerah sangat 

berpengaruh pada keberhasilan pencapaian visi dan misi Kepala Daerah 

dan Wakil Kepala Daerah terpilih. Berikut adalah Capaian Nilai Sakip dan 

Indeks RB Pemerintah Kota Pariaman Tahun 2016-2020: 

Tabel 1.1 

Capaian Nilai SAKIP dan Indeks RB 

Pemerintah Kota Pariaman Tahun 2016-2020 

No Indikator 
Tahun 

2016 2017 2018 2019 2020 

1 Nilai SAKIP 
50,44 

(CC) 

52,35 

(CC) 

53,22 

(CC) 

56,15 

(CC) 

56,50 

(CC) 

2 Indeks RB 
50,44 

(CC) 

52,35 

(CC) 

53,22 

(CC) 

56,15 

(CC) 

56,50 

(CC) 

Sumber : Setdako Pariaman (2022) 

 
Berdasarkan Laporan Renstra Sekretariat Daerah Kota Pariaman 

dapat diketahui Capaian Nilai SAKIP (Sistem Akuntabilitas Kinerja 

Instansi Pemerintahan) dan Indeks RB (Reformasi Birokrasi) Pemerintah 

Kota Pariaman Tahun 2016-2020, dimana menunjukkan bahwa predikat 

Nilai SAKIP dan Indeks RB yang diterima Kota Pariaman adalah CC 

(Cukup/Memadai), yang berarti terdapat gambaran bahwa SAKIP cukup 

baik. Namun demikian, masih perlu banyak perbaikan walaupun tidak 

mendasar khususnya akuntabilitas kinerja pada unit kerja. 

Capaian Nilai SAKIP dan Indeks RB Pemerintah Kota Pariaman 

tersebut menjadi isu strategis Kota Pariaman untuk dua tahun kedepan, 

permasalahan dan isu strategis Kota Pariaman yang terdapat pada unsur 

Sekretariat Daerah yaitu sebagai berikut : 
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1. Kurang akuratnya data dalam penyusunan laporan kinerja 

pemerintahan; 

2. Kurangnya pengetahuan dan rendahnya komitmen  OPD 

akan arti penting bidang Organisasi; 

3. Ketatalaksanaan dan Pengembangan Kinerja bagi masing-

masing OPD; 

4. Kurangnya koordinasi dan pelaporan kegiatan di bidang 

perekonomian pada Perangkat Daerah terkait. 

Berdasarkan Laporan Renstra Sekretariat Daerah Kota Pariaman 

tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja Sekretariat Daerah belum 

maksimal sehingga menyebabkan capaian nilai Nilai SAKIP dan Indeks 

RB Kota Pariaman memperoleh nilai CC yang artinya Cukup/Memadai. 

Berdasarkan Latar Belakang Diatas, Maka Penulis Tertarik 

Untuk Mengetahui Bagaimana Hasil Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional dan Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap 

Kinerja Tugas Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel 

Mediasi: Pada Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan,adapun 

permasalahan yang akan dibahas adalah sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap   Keterikatan Kerja pada Pegawai Sekretariat Daerah Kota 

Pariaman? 
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2. Bagaimana pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap 

Keterikatan   pada Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman? 

3. Bagaimana pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kinerja Tugas pada 

Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman? 

4. Bagaimana pengaruh Gaya Kepemimpinan                

Transformasional terhadap Kinerja Tugas pada Pegawai  Sekretariat 

Daerah Kota Pariaman? 

5. Bagaimana pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap 

Kinerja Tugas pada Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman? 

6. Bagaimana pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Tugas yang dimediasi oleh Keterikatan Kerja pada Pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Pariaman? 

7. Bagaimana pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Kinerja 

Tugas yang dimediasi oleh Keterikatan Kerja pada Pegawai Sekretariat 

Daerah Kota Pariaman? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan yang ingin dicapai dari proposal penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional  

terhadap Keterikatan Kerja Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap 

Keterikatan Kerja Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kinerja 



 

 

10 

Tugas  Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

4. Untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kinerja Tugas Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

5. Untuk mengetahui pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap 

Kinerja Tugas Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

6. Untuk mengetahui pengaruh Gaya  Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Tugas yang dimediasi oleh 

Keterikatan Kerja pada Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

7. Untuk mengetahui pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap 

Kinerja Tugas yang dimediasi oleh Keterikatan Kerja pada Pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

1.4 Manfaat Penelitian 

 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi pengetahuan dan 

wawasan bagi akademisi tentang keterkaitan variabel gaya kepemimpinan 

transformasional dan Persepsi Dukungan Organisasi terhadap kinerja tugas 

dengan keterikatan kerja sebagai variabel mediasi. 

Penelitian ini diharapkan mampu menjadi acuan dalam upaya perbaikan 

kinerja tugas pegawai dan lebih menguatkan pengawasan terhadap kinerja 

tugas di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Pariaman. Hasil penelitian ini 

juga diharapkan dapat berguna sebagai bahan pertimbangan dalam 

mengambil keputusan terkait kinerja tugas di era otonomi daerah secara 

efektif, efesien, transparan dan akuntabel. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan koordinasi antara 

akademisi dengan instansi terkait yakni Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 
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Penelitian ini juga diharapkan dapat digunakan sebagai bahan masukan bagi 

instansi dalam meningkatkan kinerja tugas untuk mencapai kualitas kerja 

yang baik. 

1.5 Ruang Lingkup Penelitian 

Dalam melakukan penelitian ini, penulis membatasi ruang lingkup 

penelitian untuk menghindari kerancuan pembahasan dan perluasan 

pembahasan yang di lakukan pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

Ruang lingkup yang diteliti adalah pemahaman tentang Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Transformasional dan Persepsi Dukungan Organisasi 

terhadap Kinerja Tugas dengan Keterikatan Kerja sebagai Variabel Mediasi 

pada Pegawai Sekretariat Daerah Kota Pariaman. 

1.6 Sistematika Penulisan 

Berdasarkan uraian diatas maka dalam penyusunan skripsi ini terdapat 

sistematika penulisan sebagai berikut: 

BAB I : PENDAHULUAN 

 

Bab yang berisikan mengenai pendahuluan, didalamnya membahas 

mengenai latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian, ruang lingkup penelitian dan sistematika penulisan. 

BAB II : TINJAUAN LITERATUR 

 

Bab yang berisikan landasan teori mengenai permasalahan yang 

dibahas beserta kajian model kerangka konseptual, serta pengembangan 

hipotesis yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu. 
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BAB III : METODE PENELITIAN 

Bab yang berisikan mengenai jenis penelitian, populasi dan 

sampel, metode pengambilan data, definisi operasional dan pengukuran 

variabel, uji kualitas data, dan teknik analisa data untuk membuktikan 

hipotesis. 

BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

Bab ini membahas mengenai hasil dari penyebaran kuesioner 

penelitian yang didapat dari responden dalam bentuk tabel, deskriptif 

penelitian dan analisis data yang berguna untuk memperkuat hipotesis. 

BAB V : PENUTUP 

Bab yang membahas mengenai kesimpulan yang telah dilakukan 

oleh peneliti, keterbatasan penelitian dan saran yang dapat berguna 

untuk penelitian berikutnya 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


