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INTISARI 

 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif berjenis korelatif yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional dengan job crafting. Subyek dalam penelitian ini berjumlah 

37 salesman yang telah bekerja lebih dari 1 tahun di Telkomsel Branch 

Surabaya Selatan, dan sampelnya ditentukan dengan cara purposive sampling. 

Persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan job crafting responden 

diukur menggunakan skala persepsi gaya kepemimpinan transformasional 

dan job crafting dalam bentuk kuesioner. Skala persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional merupakan hasil pengembangan yang dilakukan oleh 

penelitian sebelumnya yang dilaksanakan oleh Sampeliling (2007) dengan 

reliabilitas 0.970 dan Yuwono (2017) dengan reliabilitas 0.961 yang telah 

mengadaptasi dari Bass dan Avolio (1994). Sedangkan skala job crafting 

merupakan hasil pengembangan skala penelitian yang dilakukan oleh Andini 

(2016) dengan nilai reliabilitas 0.775 dan Yuwono (2017) dengan reliabilitas 

0.861 yang telah mengadaptasi dari skala Job Crafting Scale (JCS) oleh Tims, 

Bakker, dan Derks (2012). Adapun teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan selaras antara 

persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan job crafting. 

Kata kunci : persepsi gaya kepemimpinan transformasional, job crafting, 

salesman 
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ABSTRACT 

 

This research is a correlative quantitative research which aims to determine 

the relationship of perceptions of transformational leadership style with job 

crafting. The subjects in this study were 37 salesmen who had worked for 

more than 1 year in the South Surabaya Telkomsel Branch, and the samples 

were determined by purposive sampling. Perception of transformational 

leadership style and Job crafting work was measured by using the perception 

scale of transformational leadership style and job crafting in the form of a 

questionnaire. The scale of perception of transformational leadership is the 

result of development carried out by previous research conducted by 

Sampleiling (2007) with reliability of 0.970 and Yuwono (2017) with 

reliability of 0.961 which has adapted from Bass and Avolio (1994). Andini 

(2016) also did a research by using scale of job as the method of this research, 

and the result of the scale development of research. Is showed the reliability 

values of 0.0775 and Yuwono (2017) with reliability of 0.861 which have 

adapted from the scale of Job Crafting Scale (JCS) by Tims, Bakker, and 

Derks (2012). The data analysis techniques used in the study show that there 

is a positive and harmonious relationship between the perceptions of 

transformational leadership style and job crafting. 

 

 

Keywords: perception of transformational leadership style, job crafting, salesman 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A.  Latar Belakang  

Perkembangan dan perubahan teknologi semakin lama semakin pesat, 

saat ini salah satu perkembangan teknologi ialah adanya internet. Internet 

memberikan dampak yang luar biasa bagi umat manusia yang menggunakan 

nya. Hal ini dibuktikan dengan jumlah pengguna internet yang menyentuh 3,8 

milyar orang  (Reza, 2017). Perkembangan dan perubahan teknologi yang 

canggih ini bisa terjadi karena adanya perubahan era digital dan Indonesia 

adalah salah satu negara yang berkembang dalam memanfaatkan era digital, 

telah terjadi inovasi baru terus bermunculan untuk memenuhi kebutuhan 

manusia dengan tujuan meningkatkan produktivitas. Dengan adanya internet 

ini semakin banyak organisasi yang memanfaatkan digital marketing sebagai 

salah satu strategi untuk mendongkrak kinerja, baik yang berkaitan dengan 

brand mereka, dari sisi awareness, reputasi, maupun penjualan. Penerapan 

teknologi digital menjadi salah satu strategi penting baik bagi individu, pelaku 

bisnis  (Reza, 2017). 

Perkembangan teknologi saat ini membuat cara–cara baru dalam 

menyelesaikan pekerjaan di berbagai sektor. Seperti manufaktur, perbankan, 

jasa, media dan masih banyak lagi yang lainnya. Kondisi era digital menuntut 

para tenaga kerja atau sumber daya manusia yang kreatif dan inovatif serta 
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berdaya saing (Putra, 2017). Terdapat 25 perusahaan dari berbagai sektor 

bisnis yang terpilih sebagai perusahaan yang memiliki tingkat inovasi dan 

kreativitas tinggi di Indonesia versi majalah SWA 2017 antara lain, PT. 

Kereta Api Indonesia, PT. Prodia Indonesia, PT. Astra Daihatsu, PT. Hartono 

Istana Teknologi (Polytron), PT. Telekomunikasi Indonesia, TBK (Indihome), 

PT. Pertamina Lubricants, PT. PP Properti TBK, PT D&V Internasional 

Makmur Gemilang (DV Medika), Erha Clinic, ANTV, Polygon, Quantum, 

BPR Lestari, Coco Group,PT Radana Bhaskara Finance TBK, RS Bunda 

Group, PT Gamatecho Indonesia, PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional 

TBK, PT. Sababay Indonesia, PT Net Mediatama Televisi, dan masih ada lagi 

yang lainnya  (Majalah SWA Edisi XXXIII, 2017). Terpilihnya 25 perusahaan 

sebagai perusahaan yang kreatif dan inovatif ini tidak akan terpilih tanpa 

adanya sumber daya manusia yang inovatif pula. Di antara perusahaan yang 

terpilih, ada beberapa perusahaan yang bergerak dalam bidang manufaktur.  

Perusahaan manufaktur dan perusahaan yang menawarkan produk 

yang dimilikinya dengan cara mengandalkan tenaga penjual atau yang biasa 

disebut dengan salesman. Salesman digunakan sebagai ujung tombak dalam 

perusahaan manufaktur dan perusahaan yang menawarkan produknya, karena 

tanpa adanya salesman maka barang yang di jual oleh perusahaan tidak akan 

terjual sesuai dengan target yang sudah di tentukan, karena meskipun 

perusahaan memiliki kekuatan merk dan produk sudah cukup kuat, namun 
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tanpa adanya tenaga penjual (salesman) yang handal, berinovasi dan 

berktreativitas, di takutkan ceruk pasar akan mengecil, tidak sesuai dengan 

target yang sudah ditentukan, apalagi ditengah serbuan produk baru dan 

kompetitor. 

Salah satu perusahaan di Indonesia, yaitu Telkomsel berkomitmen 

membawa transformasi besar–besaran pada budaya perusahaannya. 

Transformasi ini akan merubah perusahaan yang awalnya sebagai perusahaan 

telekomunkasi menjadi perusahaan telekomunikasi digital melalui program 

sumber daya manusia bertajuk “Digital Mastery”.  Priyantono mengatakan 

transformasi tersebut adalah salah satu bentuk Telkomsel untuk menjaga citra 

dan peforma perusahaan untuk selalu berinovasi layanan bagi pelanggan. 

Karena menurut priyantono perubahan melalui kreativitas dan inovasi harus 

selalu di upgrade dari waktu ke waktu. 

Priyantono yang menjabat sebagai Human Capital Management 

mengatakan transformasi digital tidak selalu mengenai teknologi, menurutnya 

transformasi yang dilakukan saat ini adalah perubahan organisasi secara utuh 

yang mencakup perubahan aspek–aspek krusial, seperti strategi, proses, 

sumber daya manusia dan budaya hingga kepemimpinan  (Reza, 2017). 

Struktur organisasi dari perusahaan Telkomsel itu sendiri itu sangat besar, 

bahkan ada juga sebagai anggota dari Telkomsel, namun tidak termasuk 

dalam struktur organisasinya yang biasa disebut sebagai support di 
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perusahaan  Telkomsel. Di antara struktur organisasi ataupun di luar struktur 

organisasi tersebut terdapat sumber daya manusia yang bertugas untuk 

menjualkan produk–produknya, yang di sebut sales.  

Sales secara sederhana adalah penjualan. “Sales” adalah Merchandise 

(Something to be sold) plus Service” dijabarkan mengenai Salesmanship yaitu 

kecakapan seorang Sales dalam menjual yang meliputi proses dalam 

penjualan yang dimulai dari langkah pertama sampai dengan terlaksananya 

suatu penjualan. Jadi pengertian Sales Person atau Salesman di sini adalah 

individu yang menawarkan suatu produk dalam suatu proses penjualan  

(Putro, 2013). Mengacu pada penelitian Lyons (2008) individu yang 

melakukan penjualan atau biasa disebut salesman memiliki batas pekerjaan 

yang fleksibel dan memiliki kesempatan untuk mengubah atau memodifikasi 

pekerjaannya serta dapat menyesuaikan target yang sudah ditentukan. 

Peneliti melakukan wawancara pra–penelitian pada Sam Fajar 

Purnomo selaku Supervisor Y & C (Youth and Community), dan Wibowo 

Suryo Tiyarto selaku bagian dari Y & C (Youth and Community) yang masih 

dalam orientasi training pada saat ini. Hasil dari wawancara yang telah 

dilakukan oleh peneliti pada Sam Fajar selaku Supervisor Y & C (Youth and 

Community) bahwasannya memiliki perilaku inovatif (inisiatif dan kreatif) 

harus selalu di terapkan pada era digital ini, dan salah satu faktor 

pendukungnya adalah gaya kepemimpinan transformasional Sam Fajar 
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menyebutkan jika di Telkomsel Branch Surabaya Selatan ini selalu 

melakukan meeting dan sharing–sharing bersama membicarakan apa yang 

telah terjadi saat ini dan bagaimana solusinya bersama rekan kerjanya. 

Berdasarkan dari data serta wawancara pra penelitian yang dilakukan, maka 

dalam penelitian ini mengambil subyek salesman yang memiliki perilaku 

proaktif untuk berinovasi dan berkreativitas yang diaplikasikan oleh pekerja 

Telkomsel Branch Surabaya Selatan. 

Inovasi dan kreativitas pada saat ini adalah sebuah kunci penting 

dalam perusahaan agar bisa tetap bertahan, dan bahkan menjadi pemenang 

dari sebuah persaingan di dunia bisnis. Hanya saja, dalam kondisi pada saat 

ini yang penuh dengan sebuah gejolak era digital ini, sehingga dibutuhkan 

sekali pegawai yang memiliki responsivitas tinggi. Pendekatan top-down 

sering kali kurang efektif dalam menerima perubahan yang sedang terjadi  

(Chen, Yen, & Tsai, 2014). hal ini melandasi sebuah organisasi untuk mencari 

para pegawai yang proaktif dalam berinovasi dan berkreatifitas. 

Mengharapkan pegawai tersebut mampu terhadap suatu kejadian yang tidak 

terduga dengan menunjukkan perilaku proaktif, seperti dapat mengetahui 

peluang yang dapat diambil, memperlihatkan rasa inisiatif, mencari tugas 

kerja yang menantang dengan mengharapkan suatu pengalaman baru, dan 

dapat mengatur penambahan tugas kerja dengan baik sesuai dengan tujuan 

perusahaan (Kanteen, 2014). 
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Maka pendekatan top-down yang meminta ketaatan terhadap 

pencapaian dari seorang pekerja di anggap lambat untuk merespon suatu 

perubahan, sebaliknya pendekatan bottom-up mampu memberikan ruang 

pegawai sebagai sumber proaktif untuk berinovasi dan menunjukkan 

kreativitasnya menjadi sangat sesuai untuk dilaksanakan diperusahaan  

(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Pendekatan ini menjadikan seorang pegawai 

sebagai sumber tenaga kerja berperan aktif dan proaktif dalam memodifikasi 

ulang dan mengubah beberapa tugas tertentu dari sebuah pekerjaan (Chen, 

Yen, & Tsai, 2014). Konsep bottom-up tersebut adalah job crafting. 

Job crafting adalah suatu konsep yang secara jelas berfokus pada 

mendesain atau memodifikasi ulang pekerjaan yang dilakukan oleh seorang 

pekerja (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Menurut Wrzesniewski & Dutton 

(2001) job crafting sebagai perubahan secara fisik dan kognitif yang 

dilakukan oleh seorang pegawai dalam melakukan modifikasi terkait tugas, 

tuntutan relasional pekerjaan. Sementara menurut  Tims, Bakker & Derks 

(2012) job crafting didefinisikan sebagai bentuk perilaku seorang pegawai 

untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaannya 

dengan kemampuan dan kebutuhannya secara pribadi. Menurut model JD-R 

(Job Demands-Resources), semua karakteristik pekerjaan dapat dikategorikan 

menjadi dua bagian yaitu tuntutan pekerjaan dan kemampuan pekerjaan. 

Tuntutan pekerjaan disini mengacu pada semua aspek pekerjaan yang 
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membutuhkan usaha keterampilan secara fisik, psikologis yang terus 

berkelanjutan (kognitif/emosional). Maka dari itu, tuntutan pekerjaan disini 

dikaitkan dengan fisiologis maupun psikologis tertentu. Sedangkan  sumber 

daya kerja mengacu pada aspek bagaimana dapat mencapai tujuan pekerjaan, 

mengurangi tuntutan pekerjaan, merangsang suatu pertumbungan kinerja, 

pembelajaran dan pengembangan pribadi  (Bakker & Demerouti, 2007). 

Adapula  (Petrou, Demerouti, Schaufeli, & Hetland, p. 2015) mendefenisikan 

job crafting sebagai perilaku yang timbul akan kesadaran sendiri tanpa ada 

stimulus, dan kerelaan dari seorang pegawai untuk membangun aspek–aspek 

pekerjaannya dengan tujuan untuk meningkatkan atau memperbaiki kondisi 

dari pekerjaannya.  

Job crafting salah satunya dilandasi oleh pemikiran Bell & Staw 

(1989) bahwasannya seorang pekerja tidak semata–mata penerima pasif 

perintah dari sebuah desain organisasi yang selalu mengerjakan ketika ada 

perintah dari atasan, namun secara proaktif untuk mendesain atau 

memodifikasi pekerjaan agar selaras dengan kemampuan yang dimilikinya. 

Hal yang mendasari job crafting adalah keinginan dalam diri seorang pekerja 

untuk menemukan sebuah makna yang positif dalam pekerjaannya, serta 

membangun identitas diri yang positif dalam organisasinya  (Dutton, Roberts, 

& Bednar, 2010). 
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Hal–hal yang mempengaruhi job crafting  menurut Ghitulescu (2006) 

dalam kajian eksploratifnya, berhasil mengungkapkan dengan 

mempertimbangkan struktural pekerjaan dan relasi dalam konsteks kerja, 

bahwa job crafting dipengaruhi oleh diskresi, kompleksitas kerja, interpedensi 

tugas, situasi lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dukungan organisasi, dan 

kemampuan kognitif.   

Faktor penyebab perilaku job crafting salah satunya adalah gaya 

kepemimpinan (Ghitulescu, 2006). Pemimpin perusahaan memiliki peran 

yang penting dalam melaksanakan perilaku job crafting  (Berg, Dutton, & 

Wrzesniewski, 2007) karena pemimpin perusahaan mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang mendorong hadirnya perilaku job crafting  (Holcombe, 

2016) penelitian yang dilakukan Schaufeli (2015) menunjukkan hasil bahwa 

pemimpin yang memberikan inspirasi, memberikan kekuatan, serta 

berhubungan baik dengan pegawainya, dapat meningkatkan perilaku job 

crafting yang dilakukan oleh pegawai. Penelitian tersebut dilakukan pada 

pekerja di Negara Belanda yang memiliki mayoritas pekerja pada bidang 

kesehatan, jasa dan penjualan. 

Bakker (2015) dalam penelitiannya yang di lakukan pada pegawai di 

perusahaan pelayan publik pun juga menyebutkan bahwa kepemimpinan 

memiliki korelasi positif dengan keseimbangan antara job resources dengan 

job demands dalam perilaku job crafting. Pemimpin yang mampu 
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memberikan stimulus dan inspirasi kepada pegawainya dapat memperkuat 

timbulnya perilaku job crafting pada pegawai. Penelitian pada tahun setelah 

nya yang di lakukan oleh Senkey & Meiyanto (2016) yang mendapatkan hasil 

yang sama, yaitu pemimpin dapat meningkatkan keberanian tenaga penjual 

(salesman) untuk mendorong timbulnya perilaku job crafting pada pekerja, 

dan ini akan semakin kuat ketika di gabungkan dengan iklim organisasi yang 

mendukung, sehingga tenaga penjual (salesman) bisa merasakan keamanan 

secara psikologis (Ghitulescu, 2006). Penelitian dari  (Shalley, Zhou, & 

Oldham, 2004) mengatakan bahwa ketika pekerja merasakan bahwa 

lingkungan kerjanya dapat memberikan rasa aman, memiliki rasa toleransi 

sehingga lebih mudah bermunculan sikap-sikap kreativitas, bahkan cara 

ataupun pendekatan baru dalam lingkungan kerja dapat dimunculkan dalam 

bentuk aksi. 

Dari beberapa gaya kepemimpinan yang ada, gaya kepemimpinan 

transformasional memiliki keterkaitan dengan kepribadian proaktif  (Belschak 

& Hartog, 2010) dalam hal ini job crafting sebagai hasil dari kepribadian 

proaktif  (Kooij, Kanfer, & Tims, 2015). Disebutkan pula oleh Demerouti & 

Bakker (2014) bahwa job crafting sebagai hasil dari kepribadian proaktif  

dilakukan ketika berada  pada lingkungan di bawah pemimpin dengan gaya 

kepemimpinan transformasional yang memiliki kecenderungan untuk 

membangun relasi yang baik dengan pegawai dan selalu memberdayakan 
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pegawai melalui pemberian kesempatan dan motivasi kerja. Selaras dengan 

Riet (2015), bahwa gaya serta pengaruh kepemimpinan menjadi modal yang 

penting untuk para pekerja melakukan job crafting. Menyelaraskan peran dari 

kepemimpinan dalam memotivasi dan memfasilitasi seorang pekerja, dapat di 

terapkan dalam model kepemimpinan transormasional.  

Danim (2005) memberikan penjelasan mengenai kepemimpinan 

transformasional adalah kemampuan seorang pemimpin dalam bekerja dengan 

orang lain untuk mentransformasikan secara maksimal sumber daya manusia 

di dalam organisasi untuk mencapai tujuan yang sesuai dengan target yang 

sudah di tentukan bersama. Kepemimpinan transformasional mampu 

memberikan pengaruh yang positif, yaitu memperluas dan meningkatkan 

tujuan para pegawainya dan mampu membuat pegawainya merasa percaya 

diri untuk melakukan sesuatu melebihi harapan sebelumnya berdasarkan 

kesepekatan yang sudah di tentukan organisasi maupun kesepaktan bersama  

(Dvir. T, 2002).  

Kepemimpinan transformasional juga dapat mendorong rasa percaya 

dan keyakinan pegawai melalui motivasi dengan tujuan agar pengikut mampu 

mencapai tujuan yang baru  (O'Leary , 2001). Melihat pada (Burns (dalam 

Givens, 2008) kepemimpinan transformasional terjadi ketika ada interaksi 

antara seorang pemimpin dengan para pegawainya yang saling mendorong 
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satu sama lainnya untuk meningkatkan motivasi dan moralitas yang lebih 

tinggi lagi.  

Gaya kepemimpinan transformasional secara spesifik mampu 

membangkitkan perasaan yang positif dan identifikasi diri terhadap pekerjaan 

yang lebih menantang pada pekerja (bawahan)  (Bass & Avolio, 1990 ; Macey 

& Scheneider, 2008). Kepemimpinan transformasional terbagi dari empat 

dimensi  (Bass B. , 1999) yaitu menunjukkan kepatutan sebagai contoh 

berperilaku pegawainya (idealized influence), memberi dorongan pada 

pegawai untuk berusaha dan mencapai hasil kerja dengan lebih baik lagi 

(inspirational motivation), memberikan  stimulus  pada pegawai agar aktif 

untuk mencari tahu hal-hal baru yang dapat mendukung pekerjaannya 

(intellectual stimulation), serta memahami dan mengerti bagaimana 

menghadapi perbedaan setiap individu atau pegawai (Individual 

consideration). Melalui dimensi tersebut, pemimpin perusahaan mampu 

menghadirkan lingkungan kerja yang mampu menciptakan hadirnya perilaku 

job crafting (Holcomber, 2016). Untuk mengetahui gaya kepemimpinan di 

Telkomsel Branch Surabaya Selatan peneliti melakukan wawancara. 

Wawancara lanjutan dengan beberapa tenaga penjual (salesman) dan 

pengalaman peneliti yang juga berkecimpung sebagai tenaga penjual 

(salesman) di Telkomsel Sultan mendapatkan informasi bahwasannya sosok 

pemimpin mereka dipersepsikan sebagai pemimpin yang berkarisma serta 
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mampu memotivasi bawahannya untuk dapat menumbuhkan rasa inisaitif dan 

berpikir dengan kreatif. Selain itu, pemimpin tersebut memiliki komitmen 

terhadap tujuan organisasi, memiliki rasa empati dan perhatian dalam segala 

hal termasuk memperhatikan kebutuhan para bawahannya untuk 

pengembangan kemampuan diri untuk kedepannya, sehingga bawahan merasa 

kagum dan memiliki rasa hormat pada pemimpin mereka tersebut, 

berdasarkan persepsi yang telah diungkapkan, peneliti mengamsumsikan 

bahwa pemimpin tersebut memiliki ciri-ciri kepemimpinan transformasional.  

Adanya pemimpin yang terbuka, memotivasi dan menghargai 

pencapaian pekerja, akan menjadi nilai positif pada diri pekerja untuk selalu 

berkreasi maupun melakukan sesuatu hal yang baru dengan pekerjaannya. Hal 

tersebut selanjutnya menjadi dasar asumsi bahwa motivasi dan dukungan 

yang diberikan oleh pemimpin dengan gaya transformasional, akan 

menumbuhkan rasa keinginan dan keberanian pekerja untuk mengelola cara 

pandang serta makna dari sebuah pekerjaan, dalam bentuk perilaku job 

crafting.    

Berdasarkan paparan diatas akhirnya peneliti mengambil judul 

“hubungan persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan job 

crafting” 
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B. Rumusan Masalah 

Rumusan yang akan diangkat dalam penelitian kali ini adalah : 

Apakah terdapat hubungan persepsi gaya kepemimpinan transformasional 

dengan job crafting ?    

C. Keaslian Penelitian 

Untuk mendukung penelitian terdapat beberapa riset yang membahas 

mengenai Job Crafting  

Telah terdapat beberapa penelitian mengenai job crafting sebelumnya. 

Seperti penelitian yang dilakukan oleh Sengkey & Meiyanto (2016) Penelitian 

ini menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan iklim 

kerja yang positif dan mendukung dapat meningkatkan usaha untuk proaktif 

pada tenaga penjual dalam melakukan modifikasi agar dapat menyimbangkan 

tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources). 

Sementara itu penelitian yang dilakukan oleh Panjaitan (2017) dengan teknik 

analisa one sample t-tes mendapatkan hasil rata-rata yang tinggi, namun 

terdapat satu dimensi dari perilaku job crafting yang memiliki nilai rata-rata 

rendah yaitu perilaku karyawan dalam meningkatkan tuntutan pekerjaan yang 

menantang. 

Job crafting merupakan salah satu objek kajian yang cukup baru di 

lingkup akademik Indonesia, namun sudah terdapat penelitian yang mampu 

memberikan gambaran mengenai job crafting dalam konteks psikologi 
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industri dan organisasi dengan pendekatan berbeda yang dilakukan Maulina 

(2018) dengan menggunakan metode kuantitatif-eksperimen pada karyawan 

toko buku Y di kota Yogyakarta. Namun penelitian tersebut menyimpulkan 

bahwa hipotesis yang didapatkan dalam penelitiannya di tolak, karena tidak 

terdapat perbedaan skor kebosanan kerja antara subyek kelompok eksperimen 

dan kelompok Kontrol setelah diberikan pelatihan job crafting. 

Untuk penelitian mengenai job crafting di luar negeri pun beberapa 

kali telah dilakukan. Seperti yang dilakukan Tims, Bakker & Derks (2012) 

dengan menggunakan skala JCS (Job Crafting Scale) berpola JD-R Job 

Demands-Reources. hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan 

merasa lebih mandiri dan bermanfaat, sehingga lebih memungkinkan untuk 

dapat memobilisasi sumber daya pada pekerjaannya. dan ini berarti memiliki 

hasil hipotesis yang positif. 

Adanya keberhasilan hipotesis positif mengenai job crafting yang di 

lakukan oleh Tims, Bakker & Derks (2012) dengan pola JD-R Job Demands-

Reosurces, banyak penelitian lanjutan mengenai job crafting dengan 

menggunakan pola JD-R. Seperti yang dilakukan  Slemp & Brodick (2013) 

telah menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat dalam melakukan kerajinan 

kerja (job crafting) dapat memenuhi kebutuhan psikologisnya di lingkungan 

kerjanya. Peral & Geldenhuys (2016) juga meneliti job crafting, mendapatkan 

hasil bahwa telah ditemukan hubungan positif antara job crafting 
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(meningkatkan sumber daya yang dimiliki dan tuntutan pekerjaan) dan 

keterlibatan kerja. Penelitian yang dilakukan Travaglianti (2016) 

Mendapatkan hasil bahwa hipotesis penelitian yang diajukan diterima, karena 

JC secara langsung berhubungan dengan BO dan KAMI, NS sesuai dengan 

persepsi (khusus atau umum) memainkan peran untuk mediasi parsial antara 

JC dan hasil. Kemudian penelitian PhD rn, PhD RN, & PhD RN (2017) 

mendapatkan hasil bahwa hipotesa penelitian yang diajukan diterima, ini 

berarti bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara Organizational 

Indentification, job performance dan job crafting.  

Terdapat pula penelitian terbaru yang dilakukan oleh Radstaak (2017) 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa supervisor yang mendukung bawahan 

serta memberikan arahan dan bersesdia meningkatkan informasi untuk 

berusaha mendedikasikan hasil kerjanya, melampui deskripsi pekerjaannya, 

mengambil pendekatan diri mulai ia bekerja dan memodifikasi pekerjaan 

mereka sesuai dengan kemampuan mereka sendiri, nilai-nilai dan 

keterampilan. Dapat meningkatkan fit antara karakteristik pekerjaan dan 

karakteristik karyawan peningkatan penyerapan kreativitas, konsentrasi, 

perhatian, semangat dan keterlibatan. Hal ini dapat meningkatkan keterlibatan 

kerja karyawan. Dan penggunaan skala yang digunakan untuk mengukur job 

crafting dari beberapa penelitian yang sudah di paparkan diatas menggunakan 

skala JCS (Job Crafting Scale) dari  (Tims, Bakker, & Derks, 2012) dengan 
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empat dimensi, yakni increasing resources, increasing social job resources, 

challenging job demands, dan decreasing hindering job demands. 

Berbeda dengan  penelitian Zhang & li (2014), penelitian ini 

menggunakan skala job crafting dengan skala 12 aitem yang di kembangkan 

oleh  (Sekiguchi, 2012) Hasil kesimpulan dari penelitian ini menunjukkan 

bahwa keterikatan organisasi dan komitmen afektif keduanya berhubungan 

positif dengan pekerjaan kerajinan. 

Dari beberapa uraian mengenai penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya mengenai job crafting, bisa disimpulkan bahwa variabel job 

crafting atau bisa disebut kerajinan kerja ini di gunakan sebagai varibel bebas, 

variabel intervensi dan variabel moderating, namun masih jarang sekali 

penelitian menggunakan job crafting sebagai variabel Y atau variabel terikat, 

dan peneliti sangat tertarik untuk melakukan penelitian mengenai job crafting 

sebagai variabel Y atau variabel bebas. Karena menurut peneliti, sebelum kita 

menjadikan job crafting sebagai variabel moderating ataupun varibel 

intervening, seharusnya kita harus mengetahui apa yang mempengaruhi job 

crafting itu sendiri, apalagi banyak sekali peneliti yang menggunakan job 

crafting sebagai variabel bebas dan hasilnya sangat berdampak positif sekali 

jika pekerja memiliki perilaku job crafting.  

Dari beberapa penelitian mengenai job crafting ini, sangat banyak 

yang menggunakan skala JCS (Job Crafting Scale) untuk mengukur perilaku 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

17 
 
 

 

 
 

 

job crafting, yang di kembangkan oleh  (Tims, Bakker, & Derks, 2012), 

peneliti pun tertarik untuk mengadaptasi skala yang sudah di kembangkan 

oleh  (Tims, Bakker, & Derks, 2012)  ,menggunakan pola JD-R Job Demands 

(Tuntutan Pekerjaan) Job Resources (Kemampuan Kerja) dengan 4 dimensi 

a). meningkatkan sumber daya pekerjaan struktural (Increasing structural job 

resources), b). meningkatkan sumber daya pekerjaan sosial (Increasing social 

job resources), c). tuntutan pekerjaan yang menantang (Challenging job 

demands) dan, d). mengurangi tuntutan pekerjaan yang merintangi 

(Decreasing hindering job demands). Dalam penelitian ini memiliki 

perbedaan dari penelitian sebelumnya yang mengkhususkan perilaku job 

crafting pekerja tenaga penjual atau salesman di Telkomsel, khususnya brand 

Surabaya Selatan yang pada saat ini melakukan banyak transformasi pada sisi 

krusial, seperti strategi, proses, sumber daya manusia, budaya, dan 

kepemimpinan.  

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan job crafting sebagai 

variabel terikat, dan persepsi gaya kepemimpinan transformasional sebagai 

variabel bebas. Dalam penelitian ini hampir sama dengan penelitian Yuwono 

(2017) yang juga mengungkapkan korelasi antara persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional dan job crafting. Akan tetapi dalam 

penelitian Yuwono (2017), subyek yang terlibat adalah salesman secara 

umum atau menggunakan subyek penelitiannya di beberapa perusahaan, 
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sedangkan dalam penelitian ini hanya melibatkan salesman perusahaan 

Telkomsel Branch Surabaya Selatan. Perbedaan bisa dilihat dari lebih 

spesifiknya subyek, situasi, kondisi dan lingkungan, untuk teknik 

pengambilan sampel subyeknya pun berbeda, penelitian Yuwono (2017) 

menggunakan teknik convience sampling yaitu teknik penarikan sampel 

berdasarkan penarikan ketersediaan dan kemudahan untuk menemukan 

sampel, sedangkan untuk penelitian ini menggunakan teknik purposive 

sampling yaitu penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu ,yakni sampel 

yang memenuhi kriteria (Sugiyono, 2007).  

Untuk kriteria subyek dalam penelitian ini adalah sales yang memiliki 

jabatan staff dan suoervisor dan telah bekerja lebih dari satu tahun di 

Telkomsel Branch Surabaya Selatan. Sedangkan tenaga penjual yang magang 

(program TAP) tidak dilibatkan dalam penelitian ini, dikarenakan program 

TAP tidak memiliki tuntutan pekerjaan dan program tersebut hanya berlaku 

beberapa bulan disetiap periodenya. 

D. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian adalah untuk 

mengetahui hubungan persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan  

job crafting. 
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E. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian yang peneliti harapkan dapat diambil dalam 

penelitian kali ini ialah: 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan dalam penelitian kali ini dapat digunakan sebagai 

tambahan wawasan dan khasanah bagi ilmu psikologi industri dan 

organisasi khususnya pada bidang Sumber Daya Manusia (SDM) terkait 

dengan gaya kepemimpinan transformasional yang menyebabkan 

terjadinya job crafting pada sales di Indonesia. Sekaligus menempatkan 

perspektif psikologi positif dalam memahami pekerja sebagai individu 

yang aktif. 

2. Manfaat Praktis 

a. Diharapkan memberikan masukan secara langsung pengetahuan bagi 

organisasi provit/perusahaan dan para pelaku usaha bagaimana 

mengelola Sumber Daya Manusia nya untuk berperilaku job crafting 

dalam aktivitas bekerjanya agar lebih produktif.. Hasil dari penelitian 

ini nanti dapat menjadi tolak ukur bagaimana membangun lingkup 

kerja yang sesuai untuk membangun terjadi job crafting pada sales. 

b.  Selain itu memberikan wawasan bagi sales agar lebih produktif dan 

berperilaku inisiatif dan kreatif pada zaman era digital saat ini. 
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F. Sistematika Penelitian 

Dalam membuat tugas akhir skripsi terdapat sistematika penulisan 

yang disusun dalam lima BAB. 

BAB yang pertama menjelaskan latar belakang diambilnya tema 

penelitian berdasarkan fenomena dan data yang setelah dijabarkan 

memunculkan sebuah rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penilitian, 

penjelasan tentang keaslian penelitian dan penyusuan sistematika dalam tugas 

akhir skripsi. 

BAB kedua berisi kajian pustakan yang berisi penjelasan teori-teori 

yang digunakan dalam penelitian. Teori yang digunakan adalah teori yang 

terkait dengan job crafting sebagai variabel terikat dan persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional sebagai variabel bebas. Kedua variabel 

tersebut dijelaskan keterkaitan yang akan menghasilkan kerangka teoritik 

serta pada akhirnya dapat diambil hipotesis untuk dibuktikan hubungan antara 

kedua variabel. 

BAB ketiga menjelaskan tentang metodologi penelitian yang 

digunakan pada penelitian ini. Meliputi rancangan penelitian yang dipakai, 

identifikasi variabel job crafting sebagai variabel terikat dan persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional sebagai variabel bebas, definisi operasional 
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kedua variabel, subjek penelitian yang mencakup populasi, sampel dan teknik 

mengumpulkan data sampel, instrumen penelitian serta analisis data. 

BAB keempat dijelaskan deskripsi data subjek penilitian, analisis hasil 

uji penelitian serta sekaligus pembahasan. Hasil penelitian dijelaskan secara 

keseluruhan yang meliputi penjelasan tentang persiapan dan pelaksanaan 

penelitian, deskripsi data subjek dan deskripsi skor setiap variabel yang 

didapat. Serta input hasil analisa uji prasyarat berupa uji normalitas dan uji 

linieritas serta uji hipotesis dengan memaparkan hasil uji statistik dan 

pembahasan yang dihubungkan secara teori serta penelitian terdahulu. 

Dan pada BAB kelima atau yang terakhir menjelaskan tentang 

kesimpulan dan saran. Kesimpulan pada pelitian diakumulasikan berdasar 

dengan hasil uji yang dijelaskan berdasar inti hasil dan berisi pula saran yang 

ditujukan kepada peneliti selanjutnya, perusahaan dan pegawai.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Job Crafting 

1. Pengertian Job Crafting 

Pada tahun 2001 Wrzesniewski dan Dutton mengenalkan istilah 

job crafting. Namun gagasan mengenai job crafting sebenarnya telah 

disebutkan oleh Kulik, Oldham, dan Hackman pada tahun 1987. Para 

peneliti mengenai job crafting memberikan gambaran bahwa pegawai 

dapat mendesain kembali pekerjaannya atas inisiatif mereka sendiri 

dengan ataupun tanpa keterlibatan dari manajemen (Tims, Bakker, & 

Derks, 2012). Wrzeniewski dan Dutton (2001) mendefinisikan job 

crafting sebagai bentuk perilaku pekerja yang melakukan perubahan 

secara fisik, kognitif dan relasional di dalam lingkungan kerjanya. 

Perubahan fisik, terkait dengan perubahan jumlah ataupun aktivitas kerja, 

sedangkan perubahan kognitif menunjukkan bagaimana pegawai mampu 

meningkatkan kinerjanya, kemudian perubahan relasional mengacu pada 

seberapa sering dan dengan siapakah pegawai melakukan interaksi terkait 

pekerjaannya di lingkungan kerja.  

Sedangkan Petrou, Demerouti, dan Schaufeli (2015) 

mendefenisikan job crafting sebagai bentuk perilaku inisiatif dan 

kesanggupan pegawai untuk mengatur aspek-aspek pekerjaan mereka 
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yang bertujuan untuk meningkatkan kondisi pekerjaan mereka. Perilaku 

ini dilakukan dengan cara menggali sumber informasi malalui saran dari 

atasan atau rekan kerja, mencari tugas kerja yang lebih menantang dengan 

meminta tanggung jawab lebih, dan mengurangi tuntutan kerja dengan  

cara menghilangkan tekanan atau tuntutan emosional, mental, bentuk fisik 

dari pekerjaan. Sementara itu, Bakker dan Daniels (2013), memberikan 

definisi lebih sederhana, dengan menjelaskan job crafting sebagai bentuk 

perilaku inisiatif pegawai untuk merubah persepsi terhadap pekerjaan, 

sifat-sifat pekerjaannya, serta hubungan kerja, dengan cara yang lebih 

bermanfaat bagi pegawai itu sendiri. Praktisnya, job crafting didefinisikan 

sebagai upaya mengubah batas pekerjaan, hubungan kerja dan arti dari 

pekerjaan demi kepentingan atau kenyamanan pegawai itu sendiri 

(Kanteen, 2014). 

Tims, Bakker, & Derks, (2012) job crafting adalah inisiatif yang 

dimiliki pegawai untuk membuat perubahan pada tuntutan pekerjaan (job 

demands) dan sumber dayanya (job resources) sendiri untuk mencapai 

atau mengoptimalkan tujuan pekerjaannya. Job crafting memiliki 

beberapa bentuk, pertama yaitu pegawai dapat mengubah aspek pekerjaan 

yang berkaitan dengan tugas-tugas, seperti jumlah tugas yang mereka 

miliki atau konten dari tugas tersebut. Bentuk yang kedua yaitu pegawai 

dapat mengubah aspek pekerjaan yang terakit dengan hubungan yang 

23 
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mereka miliki di lingkungan pekerjaan, seperti jumlah dan intensitas 

mereka berhubungan dengan rekan kerja atau customer (Tims, Bakker, & 

Derks, 2012). Bentuk yang ketiga yaitu pegawai dapat mengubah 

pemikiran mereka mengenai aspek pekerjaan mereka dengan tujuan untuk 

meningkatkan makna dari pekerjaan mereka (Wrzesniewski & Dutton, 

2001). 

Tims, Bakker & Derks (2012); Petrou, Demerouti, Peeters, 

Schaufeli dan Hetland (2012) menggunakan model job demands-

resources (JD-R) untuk menggambarkan secara teori mengenai 

karakteristik pekerjaan seorang pegawai yang terbentuk dalam perilaku 

job crafting sebagai perubahan secara proaktif yang dilakukan oleh 

pekerja untuk menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan (job demands) 

dan sumber daya pekerjaan (job resources) yang dimiliki dengan 

kemampuan serta kebutuhan pribadi.  

Perilaku proaktif dijelaskan bahwa pegawai memperlihatkan 

perilaku seperti memanfaatkan kesempatan, memperlihatkan inisiatif, 

mencari tugas kerja yang menantang, dan mengatur penambahan tugas 

kerja dengan baik sesuai dengan tujuan yang sudah ditentukan oleh 

perusahaan. Untuk tuntutan pekerjaan (job demands) mengacu pada semua 

aspek dari pekerjaan yang membutuhkan kemampuan atau keterampilan 

pekerja secara fisik, psikologis yang berkelanjutan (kognitif/emosional). 
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Sedangkan sumber daya kerja (job resources) mangacu pada aspek 

fungsional dari suatu pekerjaan dalam mencapai tujuan pekerjaan, 

memodifikasi pekerjaan untuk mengurangi tuntutan pekerjaan, psikologis, 

merangsang kemampuan, pembelajaran dan pengembangan pribadi  

(Bakker & Demerouti, 2007). Dengan menggunakan model JDR (Job 

Demsands-Resources) di mungkinkan dapat menangkap banyak 

karakteristik pekerjaan yang dapat di modifikasi oleh seorang pekerja 

dalam melakukan pekerjaannya. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa job 

crafting merupakan tindakan proaktif yang dilakukan untuk 

memperlihatkan perilaku pegawai dalam memanfaatkan kesempatan yang 

ada, memperlihatkan inisiatif diri, mencari pekerjaan yang lebih 

menantang dan bermakna sesuai dengan kebutuhan, kemampuan pekerja 

dalam memodifikasi pekerjaannya dalam rangka menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya pekerjaan (job 

resources).    

2. Aspek Job Crafting 

Menurut Tims, Bakker & Derks (2012) mengkonseptualisasikan job 

crafting kedalam pola kerangka teoritis job demands-job resources (JDR). 

Berdasarkan paradigma JD-R, Job crafting dapat di kategorisasikan dalam 

empat aspek, yakni : 
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a. Meningkatkan sumber daya pekerjaan struktural (Increasing 

structural job resources), menjelaskan bahwa pegawai 

mengembangkan kinerjanya dalam level individu maupun 

organisasi. Pegawai berusaha untuk meningkatkan sumber daya 

strukturalnya seperti menuntut sumber daya, bertanggung jawab 

untuk meningkatkan pekerjaan yang diberikan oleh atasan dan 

mencari kesempetan untuk proses perkembangan serta kemajuan 

mereka sendiri. 

b. Meningkatkan sumber daya pekerjaan sosial (Increasing social job 

resources), mengacu pada tindakan pekerja dalam mengoptimalkan 

interaksi yang terbangun dalam ruang lingkup pekerjaan seperti 

mencari bimbingan, pendapat, feedback dari atasan, bawahan 

maupun rekan kerja sehingga hal tersebut dapat membangun 

dukungan sosial yang diinginkan dalam lingkungan kerjanya.   

c. Meningkatkan tuntutan pekerjaan yang menantang (Increasing 

Challenging job demands), mengacu pada usaha pegawai untuk 

mempertahankan ketertarikan dan menghindari rasa keobosanan 

dalam melakukan pekerjaannya. pegawai melakukan peningkatan 

tuntutan pekerjaan yang menantang dengan mencoba untuk 

memperluas ruang lingkup pekerjaan mereka agar dapat 

mengembangkan kemampuan dan pengetahuannya dalam 
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menyelesaikan pekerjaan yang diberikan. Pegawai juga mengambil 

tanggung jawab lebih dan menunjukkan ketertarikan (interest) 

pada perkembangan pekerjaan yang baru. 

d. Mengurangi tuntutan pekerjaan yang merintangi (Decreasing 

hindering job demands), mengarah pada perilaku pekerja untuk 

menyingkirkan beberapa tugas yang mereka rasa mengganggu 

kenyamanan mereka secara fisik maupun psikologis. Seperti 

mencegah bekerja dalam kurun waktu yang sangat lama, mencegah 

pengambilan keputusan yang sulit atau membingungkan, atau 

mengurangi interaksi dengan orang-orang yang dapat berpengaruh 

negatif secara emosional. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa job 

crafting (Kerajinan kerja) dapat di ukur menggunakan aspek yang 

di kemukakan oleh Tims, Bakker & Derks (2012), yaitu : 

meningkatkan sumber daya kerja struktural (Increasing structural 

job resources), meningkatkan sumber daya kerja sosial (Increasing 

social job resources), meningkatkan tuntutan kerja yang 

menantang (Increasing challeinging job demands),  mengurangi 

tuntutan pekerjaan yang merintangi (Decreasing hindering job 

demands). 
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3. Faktor yang mempengaruhi Job crafting 

Faktor yang mempengaruhi job crafting menurut Tims, Bakker & 

Derks (2012) adalah : 

a. Kesesuaian Individu dengan Pekerjaan (Person job fit) 

Person job fit adalah kesesuaian antara karakteristik individu 

dengan pekerjaannya, individu akan menyesuaikan diri dengan 

pekerjaannya, ada 2 aspek yang mempengaruhinya yakni penyesuaian 

antara pengetahuan individu, keterampilan serta kecakapan memahami 

tuntutan pekerjaan, sedangkan yang kedua adalah kesesuaian antara 

kebutuhan dan keinginan seseorang pada pekerjaan. 

b. Kemandirian Individu (Autonomy) 

Kemandirian diri pada pekerjaan akan penting untuk 

menentukan karakteristik kerja serta sejauh mana individu dapat 

mengelola pekerjaan sesuai dengannya, seperti memiliki kesempatan 

pada keleluasaan pada jadwal kerja, membuat keputusan dan memilih 

cara yang akan digunakan pada penyelesaian tugasnya. 

c. Kemandirian Tugas (Task Independence) 

Individu tidak selalu mengandalkan performa kerja dari 

rekannya maka akan lebih mudah melakukan penyesuaian dengan 

pekerjaan untuk mendapatkan hasil yang lebih baik karena tidak selalu 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

29 
 
 

 

 
 

 

terikat pada rekan, namun individu lebih berusaha dengan 

kemampuannya dalam menyelesaikan tugas pekerjaan.  

d. Keunikan Tiap Individu (Individual Difference) 

Untuk menjadi individu yang memiliki karakteristik diri, maka 

diri individu perlu memahami kebutuhannya dan memiliki sikap 

seperti mandiri atau independent agar potensi dirinya dapat terlihat. 

Hal tersebut akan sangat penting untuk dapat menciptakan job 

crafting. 

e. Kepribadian Proaktif (Proactive Personality) 

Sejak individu memiliki inisiatif untuk memperbaiki keadaan 

maka peluang untuk merubah identitas telah ada, hanya bagaimana 

aksi dan ketekunan yang akan membawa individu pada pemaknaan 

perubahaan yang terjadi. Individu proaktif diharapkan lebih mampu 

menciptakan efektifitas pekerjaan mereka karena dengan sifat 

proaktifnya maka akan lebih memiliki peluang mengubat situasi kerja 

sesuai dengan dirinya.  

f. Kepercayaan Diri (Self Efficacy) 

Kepercayaan diri pada kemampuan yang dimiliki akan 

membuat individu melibatkan pekerjaannya atau akan membuat 

individu merubah lingkungan kerja yang akan berdampak pada 

tindakan job crafting. Individu dengan level kepercayaan diri tinggi 
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menyebabkannya individu berani mengambil keputusan untuk menjadi 

sukses dan lebih baik lagi. 

g. Focus Regulation/self regulation 

Fokus regulasi mengusulkan bahwa individu bisa membuat 

fokus pengembangan mereka pada kemajuan, pertumbuhan dan 

prestasi dengan memperhatikan keamanan, keselamatan, dan tanggung 

jawabnya.    

Dalam kajian ekploratif yang dilakukan oleh Ghitulescu (2006) 

mengungkapkan faktor yang berpotensi dalam mempengaruhi perilaku job 

crafting dengan mempertimbangkan struktur pekerjaan dan relasi di 

lingkungan kerja, yaitu : 

a. Diskresi  

Diskresi adalah kemampuan pekerja dalam mengambil keputusan 

sendiri serta menciptakan tanggung jawab di setiap situasi yang di 

hadapi. 

b. Kompleksitas tugas 

Kompleksitas tugas mengacu pada tingkat pemberian tugas, yang 

menuntut pekerja untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan 

sumber daya pekerja dalam menyelesaikan tugas. 
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c. Interpedensi tugas 

Interpedensi tugas dapat didefinisikan sejauh mana proses tugas itu 

saling berkaitan sehingga terdapat perubahan pada satu sisi yang dapat 

mempengaruhi sisi lainnya. 

d. Situasi lingkungan kerja 

Pekerja akan lebih mungkin mencoba hal yang di baru di tempat 

kerja, jika pekerja merasa aman secara psikologis dan kelompok kerja, 

pimpinan maupun organisasi dapat memfasilitasi pekerja.  

e. Gaya kepemimpinan  

Pemimpin kelompok atau organisasi dapat mempengaruhi baik itu 

memfasilitasi atau bahkan menghambat iklim psikologis pekerja untuk 

mencoba hal – hal yang baru di lingkungan kerja. 

f. Dukungan organisasi 

Dukungan organisasi merupakan hubungan sosial timbal balik 

antara organisasi /perusahaan dengan pekerja yang mengacu pada 

kualitas hubungan. 

g. Kemampuan kognitif 

Tingkat perilaku job crafting dapat diprediksi dari kemampuan 

kognitif yang mengacu pada kualitas citra diri, tingkat pengontrolan 

diri, dan kesiapan untuk berubah. 
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Berdasarkan pemaparan diatas, dapat dipahami bahwa faktor yang 

mempengaruhi job crafting adalah pearson job fit, autonomy, task 

independence, individual difference, proactive personality, self efficacy, 

focus regulation/self regulation, diskresi, kompleksitas tugas, 

interpedensi tugas, situasi lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, 

dukungan organisasi, dan kemampuan kognitif.  

B. Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional 

1. Pengertian Persepsi 

Menurut Brawn dan Linder (1979), persepsi adalah kesadaran 

individu terhadap objek dan kejadian yang ada pada sekitarnya. Pendapat 

ini didukung oleh Davidoff (1987), yang mengatakan bahwa persepsi 

adalah proses mengorganisasikan dan mengintepretasikan data yang 

didapatkan secara sensori berupa stimulus untuk membangun kesadaran 

individu akan dirinya dan lingkungan sekitarnya.  

Moskowitz dan Orgel (dalam Walgito, 1994) mengatakan bahwa 

persepsi merupakan proses yang memiliki sifat integrated, artinya bahwa 

seluruh hal yang ada pada dalam diri individu, seperti pengalaman, 

intepretasi, perasaan, keyakinan, kemampuan berfikir dan aspek-aspek 

lain yang ada dalam diri individu akan berpengaruh saat individu 

mempersepsikan individu lainnya. Walaupun dalam persepsi pemberian 

stimulusnya sama, akan tetapi karena perbedaan hal dalam diri individu 
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yang berbeda-beda maka hasil persepsi antara individu satu dengan yang 

lainnya akan dapat berbeda pula. Hal ini yang mengakibatkan proses 

persepsi bersifat subyektif. 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa persepsi 

merupakan kesadaran individu terhadap obyek/individu lain dan kejadian 

yang terjadi di sekitarnya sehingga dapat berpengaruh terhadap intepretasi, 

perasaan, pengalaman, keyakinan, kemampuan berfikir dan aspek-aspek 

lain yang ada dalam diri setiap individu yang bersifat subyektif sehingga 

dapat mempengaruhi sikap dan perilaku seseorang. 

2. Pengertian Gaya Kepemimpinan Transformasional  

Kepemimpinan adalah usaha dan proses bagaimana 

mempengaruhi individu lain agar dapat memahami atau hal–hal yang 

harus di lakukan, mengelola bagaimana suatu tugas dapat terselesaikan 

secara efektif, demi tercapainya suatu tujuan yang sudah di tentukan 

bersama (Harsiwi, 2003). Menurut Walte (dalam Jaya, 2004), gaya 

kepemimpinan adalah pola-pola perilaku yang diterapkan dalam bekerja 

dengan oranglain dan hal itu akan dipersepsikan oleh orang lain tersebut. 

Dengan demikian dapat diketahui bahwa gaya kepemimpinan membahas 

mengenai pola perilaku seseorang yang akan dipersepsi oleh oranglain. 

Gaya kepemimpinan seseorang dapat diketahui dengan melihat bagaimana 

persepsi oranglain terhadap perilaku-perilaku yang ditunjukkan dalam 
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kepemimpinan seseorang. Selanjutnya penelitian ini akan memfokuskan 

pada kepemimpinan transformasional. 

Bass (Stewart 2006) selanjutnya mendefinisikan kepemimpinan 

transformasional sebagai karakter pemimpin yang mampu 

menstransformasikan nilai-nilai secara personal dari para pegawai untuk 

mendukung visi dan tujuan organisasi, dengan cara membina lingkungan 

dimana relasi-relasi dapat terjalin dan membangun suasana dengan penuh 

kepercyaan. Kemudian Danim (2005) mendefinisikan kepemimpinan 

transformasional adalah kemampuan seseorang pemimpin dalam bekerja 

dengan orang lain untuk membangun secara maksimal sumber daya 

organisasi untuk mencapai tujuan yang sesuai dengan target pencapaian 

yang ditentukan bersama. Selanjutnya menurut O’Leary (2001) 

kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang 

mendorong kepercayaan dan keyakinan pegawai melalui tahapan 

dorongan motivasi, untuk selanjutnya mendorong pegawai untuk mampu 

melebarkan batas dan mencapai sasaran organisasi yang baru.   

Maka kepemimpinan transformasional dapat diartikan sebagai 

proses seorang pemimpin yang berusaha memotivasi anggotanya 

membangun kesadaran dan menjalankan tanggung jawab yang lebih berat, 

menggunakan nilai ideal atau moral (kebebasan, keadilan, keseimbangan, 

kedamaian, dan kemanusiaan) (Burns, 1978). Kepemimpinan 
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transformasional akan terjadi ketika terdapat interaksi antara pemimpin 

dengan anggotanya, sehingga ada rasa saling mendukung untuk sampai ke 

tahap motivasi dan moralitas yang lebih tinggi untuk mencapai tujuan 

yang sudah di tentukan bersama (Givens, 2008). 

Berdasarkan uraian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa 

kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang 

mendorong sebuah perubahan positif, dengan cara membangun nilai-nilai, 

menciptakan relasi–relasi di organisasi, dan membuat suasana penuh 

dengan kepercayaan untuk mencapai tujuan organisasi yang sudah 

ditetapkan secara bersama serta meningkatkan kebutuhan-kebutuhan para 

pegawai pada tingkat yang lebih tinggi seperti harga diri, dan aktuliasasi 

diri sehingga tercapainya tujuan organisasi.      

3. Karakteristik Gaya Kepemimpinan Transformasional  

Avolio dan Bass (dalam Sudaryono, 2014) menyebutkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki 4 karakteristik, yakni:  

a. Karismatik (Ideal Influence) 

Karakter ini merupakan sifat keteladanan pemimpin meliputi 

perilaku dan ucapan yang di tujukan kepada anggotanya dan sifat yang 

di kagumi pengikutnya terhadap pimpinannya. Pemimpin dijadikan 

sebagai panutan oleh bawahan, dipercaya, dihormati, dan mempunyai 

misi dan visi yang jelas   menurut persepsi pegawai dapat diwujudkan. 
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Menurut Bass (1998), karisma merupakan kekuatan pemimpin yang 

besar untuk memotivasi bawahannya dalam melaksanakan tugas. 

Dengan adanya pemimpin yang lebih besar karismanya, maka akan 

lebih mudah untuk mempengaruhi dan mengarahkan pegawainya agar 

bertindak sesuai dengan apa yang diinginkan oleh pemimpinnya. 

Karena pemimpin yang berakarisma memiliki pandangan, nilai dan 

tujuan yang dianggap lebih benar oleh pegawai. 

b. Motivasi Inspirasional (Inspiration Motivation) 

Karakter ini berfokus pada memotivasi dan 

mengkomunikasikan pegawai agar dapat mencapai hasil kerja yang 

baik ke arah aktualisasi visi dan misi yang sudah ditentukan, serta 

kerja keras. Menurut Bass (1998), pemimpin yang memiliki motivasi 

inspirasional mampu mendorong bawahan untuk menetapkan suatu 

tujuan yang menantang dengan standar yang tinggi. Dengan tujuan 

yang menantang ini diharapkan mampu mendorong pegawai untuk 

memfokuskan pada kerja keras dalam mencapai target. Selain itu 

dalam pemecahan masalah, seorang pemimpin harus mampu 

menunjukkan kesan sebagai pemimpin yang pandai. 

c. Stimulus Intelektual (Intellectual Stimulation) 

Pemimpin mengajak para pegawainya untuk selalu saling 

berbagi gagasan dibalik suatu permasalahan yang di hadapi secara 
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cerdik, rasional, dan berhati-hati. Sehingga pegawai mampu berfikir 

tentang masalah dengan cara baru dan menghasilkan pemecahan yang 

kreatif. Seletzer dan Bass (1990) mengatakan bahwa dalam perilaku 

ini pemimpin merangasang kreativitas pegawai dan mendorong 

pegawai agar menemukan pendekatan-pendekatan baru terhadap 

permasalahan lama. Dengan cara ini pegawai didorong untuk berpikir 

mengenai relevansi rasa, system nilai, kepercayaan, harapan dan 

bentuk organisasi yang ada saat ini. Pegawai juga diharapkan mampu 

melakukan inovasi dalam menyelesaikan persoalan dan berkreasi 

untuk mengembangkan kemampuan dirinya, serta didorong untuk 

menetapkan tujuan atau sasarannya yang lebih menantang. 

d. Perhatian Individu (Individual Consideration) 

Karakter ini mengacu pada pemimpin yang mampu 

memberikan perhatian pegawainya secara personal, mampu 

menghargai perbedaan pegawainya, mempertimbangkan kebutuhan 

dan kemampuan serta aspirasi inidividu, mendengarkan dengan penuh 

perhatian, mengembangkan tujuan jangka panjang, menasehati, 

mengajar, membina dan melatih pegawai yang berguna untuk 

mengetahui potensi dan kebutuhannya agar terfasilitasi. 

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

persepsi gaya kepemimpinan transformasional adalah proses 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

38 
 
 

 

 
 

 

penginderaan dan pengintepretasian terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional pemimpin yang bercirikan karismatik (ideal 

influence), motivasi inspirasional (inspirational motivation), stimulasi 

intelektual (intellectual stimulation), dan perhatian individual 

(individual consideration) yang beradasarkan pada pengalaman 

pegawai.  

C. Hubungan Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Job 

Crafting 

Penelitian mengenai job crafting yang dilakukan oleh Ghitulescu 

(2006) menyatakan bahwa ternyata perilaku job crafting digambarkan sebagai 

hasil dari kepribadian proaktif dan dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor 

internal dan eksternal. meskipun job crafting dipengaruhi oleh beberapa faktor 

internal namun job crafting tetap bergantung pula pada faktor eksternal seperti 

kompleksitas tugas dan kepemimpinan. 

Faktor eksternal terpenting dan tidak hanya menjadi ciri khas, namun 

juga memiliki kontribusi terhadap kondisi subyektif maupu pencapaian 

pegawai yang dapat mempengaruhi munculnya perilaku job crafting adalah 

kepemimpinan (Ghitulescu, 2006). Pemimpin perusahaan memiliki peran 

penting dalam pelaksanaan job crafting  (Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 

2007) karena pemimpin perusahaan mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang mendorong terciptanya perilaku job crafting  (Holcombe, 2016). 
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Penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli (2015) menunjukkan hasil penelitian 

bahwa pemimpin yang dapat memberikan inspirasi, memberikan kekuatan 

serta berhubungan baik dengan pegawainya, dapat memberikan dampak 

positif pada perilaku job crafting yang dilakukan oleh pegawai. Penelitian 

tersebut dilakukan pada tenaga kerja di Negara Belanda yang memiliki 

mayoritas pegawai yang bekerja pada bidang kesehatan, jasa dan penjualan. 

Bakker (2015) dalam penelitiannya terhadap pegawai pada perusahaan 

pelayanan publik pun juga menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki 

korelasi positif dengan keseimbangan antara job resource dengan job 

demands dalam job crafting. Pemimpin yang mampu memberikan stimulus 

dan inspirasi dapat memperkuat timbulnya job crafting pada pegawai. 

Penelitian pada tahun berikutnya yang dilakukan pada pegawai rumah sakit 

yaitu perawat  (Esteves & Lopes, 2016) menunjukkan hasil yang serupa, yaitu 

pemimpin dapat meningkatkan keberanian perawat dalam memberikan ide-ide 

kreatif yang dapat membantu pekerjaannya dan dapat diaplikasikan dalam 

bentuk aksi. Dari beberapa gaya kepemimpinan yang ada, gaya kepemimpinan 

transformasional memiliki keterkaitan dengan kepribadian proaktif  (Belschak 

& Hartog, 2010), dalam hal tersebut job crafting sebagai hasil bentuk dari 

kepribadian proaktif  (Kooij, Kanfer, & Tims, 2015). Disebutkan juga oleh 

Demerouti & Bakker (2014) bahwa job crafting sebagai hasil dari kepribadian 
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proaktif dilakukan ketika individu berada pada lingkungan dibawah pemimpin 

dengan gaya kepemimpinan transformasional. 

Pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional memiliki 

kecenderungan untuk membangun relasi yang baik dengan pegawai dan 

memberdayakan para pegawainya melalui pemberian kesempatan dan 

motivasi kerja  (Holcombe, 2016). Melalui hal tersebut, pemimpin berusaha 

membuat para pegawainya melakukan tugas kerja lebih dari apa yang mereka 

inginkan dalam segi positif, bahkan tugas kerja pegawai yang mereka kira 

tidak dapat untuk dilakukan sebelumnya  (Riet, 2015). Tidak lupa pula 

menaruh perhatiannya pada pendapat para pegawai, pemimpin dengan gaya 

kepemimpinan transformasional mendorong pegawai untuk melakukan 

inisiatif dan tanggung jawab lebih dengan memberikan contoh perilaku yang 

inspiratif  (Ven, 2014).  

Maka kepemimpinan transformasional diartikan sebagai proses 

seorang pemimpin yang berusaha memotivasi anggotanya membangun 

kesadaran dan menjalankan tanggung jawab yang lebih berat, menggunakan 

nilai ideal atau moral (kebebasan, keadilan, keseimbangan, kedamaian, dan 

kemanusiaan) (Burns, 1978). Kepemimpinan transformasional akan terjadi 

ketika terdapat interaksi antara pemimpin dengan anggotanya, sehingga ada 

rasa saling mendukung untuk sampai ke tahap motivasi dan moralitas yang 
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lebih tinggi untuk mencapai tujuan yang sudah di tentukan bersama (Givens, 

2008).  

Kepemimpinan transformasional terbagi atas empat dimensi  (Bass B. 

, 1999), yaitu menunjukkan sikap diri yang dapat di contoh oleh pegawainya 

karismatik (idealized influence), memberikan dorongan pada pegawai untuk 

berusaha dan mencapai hasil kerja dengan lebih baik dari sebelumnya 

(inspirational motivation), memberikan stimulus pada pegawai agar aktif 

untuk mencari tahu hal baru yang mendukung pekerjaannya (intellectual 

stimulation), serta mampu memahami dan mengerti bagaimana cara 

menghadapi keunikan setiap pegawai (individual consideration).  

Dalam penelitian ini, persepsi pegawai terhadap keempat karakteristik 

gaya kepemimpinan transformasional tersebut menjadi hal yang penting. 

Karena persepsi pegawai (salesman) terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional akan berhubungan terhadap perilaku job crafting pada diri 

pegawai (salesman). Dalam interaksinya dengan pemimpin, pegawai selalu 

melakukan proses persepsi terhadap segala perilaku kepemimpinan atasannya. 

Persepsi itu akan menentukan apakah pegawai (salesman) dapat 

menumbuhkan perilaku job crafting atau tidak dalam melakukan 

pekerjaannya.  

Pendapat diatas didukung penelitian yang dilakukan oleh Givens 

(2008), yang menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
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tidak hanya memiliki kontribusi terhadap bentuk perilaku di organisasi, 

namun juga mengarah pada pertumbuhan personal sumber daya manusia 

didalamnya. Hal yang terlihat secara signifikan adalah tumbuhnya motivasi 

dan kelekatan pegawai (anggota organisasi), yang tidak hanya membuat 

efektif dalam bekerja, namun mendorong munculnya inovasi dan kreativitas. 

Temuan yang diungkapkan oleh Wu dan Zhen (2015) pun memiliki korelasi, 

dengan menunjukkan bahwa sisi afektif dari kepemimpinan transformasional, 

ternyata memiliki peran sangat penting dalam mengembangkan lingkungan 

psikologis yang positif, sekaligus mendorong penguatan perilaku proaktif 

untuk beraktualisasi diri, yang pada akhirnya terwujud dalam perilaku job 

crafting. 

Peran seorang pemimpin dalam memfasilitasi untuk menumbuhkan 

perilaku job crafting akan dikuatkan dengan kondisi organisasi yang 

dipersepsikan secara positif oleh pegawai. Artinya, pegawai selain merasakan 

jaminan dengan adanya ruang dan kesempatan untuk melakukan inovasi dan 

kreativitas secara aktif, juga mendapatkan dukungan, ataupun penerimaan diri 

dari orang-orang di dalam organisasi. Hal tersebut setidaknya mendasari 

berkembangnya rasa aman secara psikologis, yang mereduksi kekawatiran 

akan adanya pengabaian, penolakan, maupun pertentangan dari orang lain 

(Ghitulescu, 2006).  
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Dari uraian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa pegawai 

(salesman) yang memiliki persepsi terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan oleh atasan akan menumbuhkan rasa 

bertanggung jawab untuk meningkatkan pekerjaan yang diberikan oleh atasan, 

mencari kesempatan untuk proses pengembangan diri untuk memajukan 

kemampuan diri, pegawai dapat mengurangi intensitas tugas mereka dengan 

cara mengurangi beberapa tugas yang mereka anggap mengganggu 

kenyamanan secara fisik maupun psikologi, pegawai merasakan mendapatkan 

bimbingan, pendapat dan feedback dari atasan, rekan kerjanya maupun 

bawahannya, dan pegawai dapat memperluas ruang lingkup pekerjaan mereka 

agar menjadi lebih menantang serta pegawai dapat menunjukkan rasa 

ketertarikan pada perkembangan pekerjaan yang baru. Dengan demikian 

pegawai (salesman) akan menyenangi pekerjaannya dan mampu 

mengaktualisasikan dirinya secara maksimal sehingga menumbuhkan perilaku 

job crafting pada pegawai (salesman).   

Melihat penjelasan dan juga penelitian diatas, maka terdapat 

kesinambungan bahwa persepsi gaya kepemimpinan transformasional yang 

dipersepsikan oleh pegawai yang diterapkan atasan memiliki hubungan positif 

dengan perilaku job crafting pegawai di lingkungan kerja.  
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D. Kerangka Teoritik 

Menjadi seorang tenaga penjual atau biasa disebut salesman, tentu 

memiliki dinamika yag berbeda dibandingkan dengan pekerjaan lainnya. Di 

satu sisi, salesman memiliki tingkat fleksibelitas yang tinggi, memiliki 

kebebasan dalam melakukan penawaran, menjalin relasi dengan berbagai 

kalangan, bahkan seringkali memiliki banyak waktu bekerja diluar ruang 

kantor. Namun disisi lain, salesman dihadapkan pada target penjualan yang 

ketat, kegagalan dalam mencapai target tidak hanya menghambat pencapaian 

karir, namun langsung berimbas pada nilai kompensasi yang diterima oleh 

pegawai. Hasil kajian Lyons (2008) menemukan bahwa salesman, bisa 

membangun identifikasi pekerjaan berdasarkan preferensi-preferensi personal, 

artinya seorang salesman dengan sedemikian rupa dapat bekerja dengan 

caranya sendiri yang khas, disenangi dan dianggap penting. Yang pada 

akhirnya dapat memunculkan kreasi dan inovasi dalam bekerja, tanpa 

menghilangkan ciri khas individu. Kreativitas dan inovasi pegawai dalam 

memodifikasi batas-batas pekerjaannya, yang dapat diartikan dalam 

pengertian job crafting. Karakteristik utama dari job crafting adalah adanya 

inisiatif pegawai untuk mengubah tugas atau karakteristik pekerjaan, selaras 

dengan karakter atau preferensinya (Ghitulescu. 2006; Tims, Bakker & Derks, 

2012).   
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Hal tersebut mendorong setiap perusahaan untuk mengembangkan 

sumber daya manusianya (salesman) dengan tujuan awal untuk mendapatkan 

pegawai yang berkualitas, apalagi pada saat ini banyak sekali perusahaan yang 

melakukan perubahan melalui kreativitas dan inovasi baru yang selalu di 

upgrade setiap waktu. Karena adanya perubahan pada perusahaan akibat 

kompetisi global, tuntutan peningkatan inovasi, dan terselisihnya perusahaan 

dengan para kompetitor. Perubahan tersebut membuat pekerjaan mengalami 

ketidakpastian, kerumitan, dan membutuhkan hubungan baik serta 

ketergantungan dengan struktur organisasi lainnya sehingga perusahaan 

membutuhkan pegawai yang inisiatif dan kreatif  (Kanteen, 2014). Bisa 

dikatakan, perusahaan membutuhkan pegawai yang dapat beradaptasi dengan 

kondisi perusahaan yang tidak dapat diprediksi.  

Bentuk perilaku adaptasi pegawai dengan perubahan dapat didukung 

dengan kepribadian yang proaktif, seperti memiliki inisitatif diri dan perilaku 

yang dapat memberikan perubahan baik dimasa depan  (Kooij, Kanfer, & 

Tims, 2015). Tanpa adanya kepribadian proaktif maka pegawai kurang 

menampakkan perilaku seperti, memperlihatkan inisiatif diri, memanfaatkan 

kesempatan yang ada, mencari tugas yang menantang, dan mengatur 

penambahan tugas kerja dengan baik sesuai dengan tujuan perusahaan 

(Kanteen, 2014). Munculnya perilaku-perilaku tersebut mampu 

menggambarkan kehadiran job crafting dalam diri pegawai karena job 
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crafting merupakan bentuk kepribadian yang proaktif  (Kooij, Kanfer, & 

Tims, 2015). Mengingat tidak adanya bentuk secara spesifik dari job crafting 

sendiri dalam literatur job crafting manapun (Tims, Bakker, & Derks, 2012). 

Kajian Tims, Bakker, & Derks (2012, 2013) tentang job crafting, 

terutama dalam bentuk perilaku proaktif dalam mengelola relasi job demands 

dan job resources. Meskipun setiap pekerjaan memiliki karakteristik masing-

masing, namun Bakker dan Demerouti (2007) memperlihatkan pada dua 

kategori utama yang menentukan situasi pegawai, yakni seberapa tuntutan 

kerja (job demands) yang di persepsikan, dan bagaimana kemampuan kerja 

(job resources) yang dimiliki pegawai. Model tersebut digunakan sebagai 

acuan oleh Tims, Bakker & Derks (2012) dalam menyusun kerangka job 

crafting, dengan mengutamakan perubahan-perubahan yang dilakukan 

pegawai dapat terukur dari perubahan dalam tuntutan pekerjaan (job demands) 

dan kemampuan kerja (job resources) dari pekerjaannya. Tuntutan pekerjaan 

(job demands) dapat berupa hal fisik, psikologi, sosial ataupun organisasi dari 

suatu pekerjaan yang menuntut usaha secara fisik maupun psikologis pegawai.   

Keberadaan tuntuan pekerjaan (job demands) dalam job crafting tidak 

semata-mata sebagai sumber stressor, karena dalam beberapa penelitian 

sebelumnya tuntuan pekerjaan (job demands) tidak selalu menghadirkan 

dampak negatif  (Bakker, Emmerik, & Euwema, 2006). Hal ini mendasari 

munculnya aspek tuntutan pekerjaan yang menantang (challenging job 
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demands), yakni ketika pegawai justru merespon secara positif dengan 

memperlihatkan upaya pegawai untuk mengajukan diri ketika ada proyek atau 

program yang menarik, bersedia mempelajari dan mencoba hal baru dalam 

organisasi, bahkan bersedia mengerjakan tugas-tugas ekstra meskipun tidak 

mendapatkan kompensasi lebih (Tims, Bakker, & Derks, 2012).  

Sedangkan job resources diartikan sebagai hal-hal fisik, psikologis, 

sosial ataupun organisasi dari suatu pekerjaan yang menolong pencapaian 

tujuan kerja, mengurangi tekanan job demands serta memberikan stimulus 

untuk pertumbungan personal, pembelajaran dan pengembangan (Bakker & 

Demerouti, 2007). Model JD-R dari Tims, Bakker & Derks (2013) 

menunjukkan pengelolaan job resouces dalam job crafting akan 

memunculkan manfaat positif dalam jangka panjang, seperti dalam 

meningkatkan keterikatan kerja, kepuasan ataupun meningkatkan motivasi 

pegawai. Selain secara struktural, job resouces sosial memegang peranan 

penting bagi pegawai. Kesediaan pegawai untuk meminta bimbingan dan 

pendapat atasan, mencari inspirasi dari senior, meminta umpan balik atau 

feedback dari oranglain terkait pekerjaan ataupun kesediaan untuk 

mendapatkan nasihat dari atasan maupun rekan kerja (Tims, Bakker, & Derks, 

2012). 

Dengan pola JD-R Tims, Bakker & Derks (2012) mendefinisikan Job 

crafting merupakan perilaku proaktif dalam memanfaatkan kesempatan, dan 
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membuat perubahan pada tuntutan pekerjaannya (job demands) serta sumber 

daya yang dimilikinya (job resource) sendiri untuk mengoptimalkan tujuan 

pekerjaan (Tims, Bakker, & Derks, 2012). Penelitian job crafting yang 

dilakukan oleh Ghitulescu (2006) menyatakan bahwa ternyata perilaku job 

crafting digambarkan sebagai hasil dari kepribadian proaktif dan dipengaruhi 

oleh diskresi, kompleksitas tugas, interpedensi tugas, situasi lingkungan kerja, 

dukungan organisasi, kemampuan kognitif, dan gaya kepemimpinan. 

Disebutkan juga oleh Demerouti & Bakker (2014) bahwa job crafting 

sebagai hasil dari kepribadian proaktif dilakukan ketika individu berada pada 

lingkungan dibawah pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional. 

Kepemimpinan transformasional terbagi atas empat dimensi  (Bass B. , 1999), 

karismatik (idealized influence), motivasi inspirasi (inspirational motivation), 

stimulasi intelektual (intellectual stimulation), perhatian individu (individual 

consideration) yang apabila dipersepsikan oleh pegawai diharapkan dapat 

membentuk perilaku job crafting pada pegawai. Bass (1999) mengungkapkan 

bahwa pemimpin yang berkarisma lebih mudah dalam mendapatkan 

kepecayaan dari pegawainya, pemimpin yang dapat memberikan inspirasi 

akan membentuk perilaku pegawai yang kompetitif, mampu bertahan dalam 

menghadapi tekanan emosional yang dihadapi dilingkungan kerja, pemimpin 

yang mampu memberikan stimulasi intelektual akan berpengaruh pada 

perilaku pegawai yang kreatif dalam mendapatkan ide, dan merangsang  
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dalam menemukan pemecahan permasalahan dengan cara baru, selain itu, 

pemimpin yang dapat memberikan perhatian individu akan dapat berperan 

sebagai pembimbing, pelatih dan penasihat untuk pegawainya.  

Dalam penelitian ini, persepsi pegawai terhadap keempat karakteristik 

gaya kepemimpinan transformasional tersebut menjadi hal yang penting. 

Karena persepsi pegawai (salesman) terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional akan berhubungan terhadap perilaku job crafting pada diri 

pegawai (salesman). Peran seorang pemimpin dalam memfasilitasi untuk 

menumbuhkan perilaku job crafting akan dikuatkan dengan kondisi organisasi 

yang dipersepsikan secara positif oleh pegawai. Dengan demikian, selain 

pegawai merasakan jaminan dengan adanya ruang dan kesempatan untuk 

melakukan inovasi dan kreativitas secara aktif, juga mendapatkan dukungan, 

ataupun penerimaan diri dari orang-orang di dalam organisasi. Hal tersebut 

setidaknya mendasari berkembangnya rasa aman secara psikologis, yang 

mereduksi kekawatiran akan adanya pengabaian, penolakan, maupun 

pertentangan dari orang lain (Ghitulescu, 2006)..  

Jadi dapat disimpulkan bahwa persepsi pegawai (salesman) yang 

tinggi terhadap gaya kepemimpinan transfromasional yang diterapkan atasan 

akan menciptakan dan bahkan menumbuhkan perilaku job crafting pada 

pegawai (salesman). Berikut skema Hubungan Persepsi Gaya Kepemimpinan 

Transformasional dengan Job Crafting. Kerangka hubungan persepsi gaya 
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kepemimpinan transformasional dengan job crafting dapat disederhanakan 

dalam gambar sebagai berikut : 

 
Gambar 1 

Skema  Hubungan Persepsi Gaya KepemimpinanTransformasional dengan Job 

Crafting 

E. Hipotesis 

 

Berdasarkan skema pada Gambar 1, maka hipotesis dalam penelitian, 

yaitu : 

H : Terdapat hubungan Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional 

dengan Job Crafting. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif korelasional, 

yaitu metode yang digunakan untuk mengetahui hubungan dan tingkat 

hubungan antara 2 variabel atau lebih  (Arikunto, 2010). Menurut Sugiyono 

(2010) metode kuantitatif tepat jika digunakan untuk mengetahui sebuah 

permasalahan yang diambil melalui responden yang banyak untuk 

mengetahuinya dengan jelas. Jenis penelitian tersebut digunakan karena sesuai 

dengan tujuan penelitian, yakni untuk mengetahui apakah terdapat korelasi 

antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan job crafting. 

B. Identifikasi Variabel 

Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kuantitatif karena data 

yang didapatkan berupa angka-angka yang nantinya akan di analisis 

menggunakan statistik (Sugiyono, 2011). Sementara variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini terdapat dua buah, yaitu: 

1. Variabel Terikat (Y) 

Merupakan sebuah variabel yang diakibatkan atau dipengaruhi 

oleh variabel bebas. Keberadaan variabel ini di dalam penelitian 

kuantitatif adalah sebagai variabel yang dijelaskan di dalam fokus atau 

topik penelitian (Sugiyono, 2011). Variabel tergantung dalam penelitian 

kali ini ialah job crafting. 

51 
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2. Variabel Bebas (X) 

Merupakan sebuah variabel yang mempengaruhi variabel lain, 

yang pada urutan tata waktu terjadi lebih dulu. Keberadaan variabel ini di 

dalam penelitian kuantitatif ialah sebagai variabel yang menjelaskan 

terjadinya fokus penelitian atau topik penelitian (Sugiyono, 2011). 

Variabel bebas dalam penelitian kali ini ialah persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional. 

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Definisi Operasional merupakan bentuk suatu rumusan definisi  

variabel berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel yang dapat diamati 

(Azwar, 2015), adapula definisi operasional variabel dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Job Crafting 

Job crafting dalam penelitian ini dapat di definisikan sebagai 

intensitas perilaku inisiatif yang dimiliki pegawai untuk membuat 

perubahan pada tuntutan pekerjaannya (job demands) serta sumber daya 

yang dimilikinya (job resource) sendiri untuk mengoptimalkan tujuan 

pekerjaan. Perilaku tersebut dilakukan di luar desain pekerjaan (job 

design) dan dilakukan atas inisiatifnya sendiri agar pegawai (salesman) 

dapat menyeimbangkan beban kerja dengan kemampuan personalnya. Hal 

tersebut bisa dilihat melalui empat dimensi, yaitu meningkatkan sumber 
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daya pekerjaan struktural (increasing structural job resource), 

meningkatkan sumber daya pekerjaan sosial (increasing social job 

resources), meningkatkan tuntutan pekerjaan yang menantang (increasing 

challenging job demands), dan mengurangi tuntutan kerja yang merintangi 

(decreasing hindering job demands). Skala ini menggunakan skala Job 

Crafting Scale (JCS) oleh Tims, Bakker, dan Derks (2012).  

Semakin tinggi skor job crafting maka semakin tinggi pula 

penerapan perilaku job crafting. Sebaliknya, semakin rendah perilaku skor 

job crafting maka semakin rendah pula penerapan perilaku job crafting. 

2. Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Persepsi gaya kepemimpinan transformasional dalam penelitian ini 

dapat didefinisikan intepretasi atau tafsiran individu terhadap tingkat 

kemampuan pemimpin untuk mendorong pegawai melihat permasalahan 

dari berbagai sudut pandang dan memberi kesempatan pegawai untuk 

menyelesaikan sesuai kesempatan masing-masing, memaparkan visi dan 

misi perusahaan secara jelas mengenai harapanya pada pegawai, 

memberikan dukungan pada setiap pegawai agar mampu melampaui hasil 

kerja sebelumnya maupun ekspetasi yang ada dengan lebih baik, bahkan 

memberikan stimulus yang diperlukan pegawai untuk mencapai tujuan. 

Hal tersebut bisa dilihat dengan skala gaya kepemimpinan 

transformasional melalui empat dimensi, yaitu karismatik (idealized 
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influence), inspirational motivation, intellectual stimulation dan individual 

consideration  (Bass B. , 1999) dan diukur menggunakan alat ukur 

Multifactor Leadership Quetionaire Scoring Key (5x) Score: Technical 

Report oleh Bass dan Avolio (1994). 

Semakin tinggi skor persepsi gaya kepemimpinan transformasional 

maka semakin tinggi pula kepemimpinan transformasional yang di 

terapkan. Sebaliknya, semakin rendah skor persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional maka semakin rendah pula penerapan kepemimpinan 

transformasional.  

D. Populasi, Teknik Sampling, dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah secara keseluruhan yang terdiri dari objek 

atau subjek yang memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu yang sudah 

di tetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian pengambilan 

kesimpulan  (Sugiyono, Metode penelitian, 2005). Populasi dalam 

penelitian ini adalah salesman di Telkomsel Surabaya Selatan yang 

berjumlah 117. Jumlah 117 ini terdiri dari salesman berstatus pekerja baik 

dalam struktur organisasi dan salesman yang magang (program TAP). 

2. Teknik Sampling 

Populasi dalam penelitian ini adalah tenaga penjual (salesman) 

Telkomsel Surabaya Selatan. Dan pengambilan sampel dalam penelitian 
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ini menggunakan teknik purposive sampling. Menurut Sugiyono (2007), 

sampel purposif adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan 

tertentu, yakni sampel yang memenuhi kriteria. Subjek dalam penelitian 

ini adalah pekerja di bidang penjualan atau salesman di Telkomsel Branch 

Surabaya Selatan, Penelitian ini ditargetkan dapat menjangkau 

keseluruhan tenaga penjual atau salesman yang memiliki jabatan staff 

maupun supervisor dan telah bekerja lebih dari 1 tahun di Telkomsel 

Branch Surabaya Selatan. sedangkan tenaga penjual yang magang 

(program TAP) tidak dilibatkan dalam penelitian ini. 

Pemilihan subyek minimal bekerja selama lebih dari 1 tahun, ini 

didasari pada penelitian sebelumnya mengenai persepsi terhadap 

kepemimpinan transformasional yang dilakukan oleh (Sampeliling, 2007). 

Pada penelitian sebelumnya membuktikan bahwa pegawai yang minimal 

telah bekerja selama satu tahun dapat mempersepsikan perilaku 

kepemimpinan pimpinannya. 

3. Sampel 

Sampel pada penelitian ini adalah salesman yang memiliki jabatan 

staff maupun supervisor di Telkomsel Branch Surabaya Selatan yang 

berjumlah sekitar 41. Ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah 

antara 30 sampai 500 orang Roscoe (dalam Sugiyono, 2010) maka 
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penggunaan sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 37 

responden, jika batas minimalnya adalah 30, maka 37 merupakan jumlah 

yang kurang lebih cukup untuk di jadikan sampel dalam suatu penelitian.  

E. Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian ini, peneliti akan menggunakan kuesioner sebagai alat 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 

pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2007). 

Instrumen penelitian ini menggunakan skala Likert dengan empat 

kemungkinan jawaban yaitu Sangat Setuju, Setuju, Tidak Setuju, dan Sangat 

Tidak Setuju. Setiap individu dapat mempunyai jawaban yang berbeda dan 

tidak ada jawaban yang dianggap salah. Berikut kriteria jawaban skala likert. 

Tabel 1 

Skor Skala Likert 

Pilihan Jawaban SS S KS TS 

 

Skor 

F 4 3 2 
 

1 

UF 1 2 3 
 

4 

 

 Skala yang berupa skala likert dalam pelaksanaan peneletian ini, 

dengan menggunakan skala Job Crafting maupun Persepsi Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, tidak menggunakan pilihan jawaban tengah 

(netral) ataupun “ragu-ragu”. Hal ini berdasarkan Hadi (2000), yang 
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menyatakan bahwa jawaban tengah yang terdapat pada skala ditiadakan 

dengan  beberapa pertimbangan, yakni   : 

1. Adanya pilihan jawaban “ragu-ragu” memiliki dua macam makna, 

yaitu, dapat diartikan belum menyatakan jawaban, atau netral. 

2. Pilihan jawaban “ragu-ragu” dapat menimbulkan central tendency 

effect (kecenderungan efek tengah-tengah). 

3. Pilihan jawaban tengah atau “ragu-ragu” dapat memperkecil jumlah 

informasi yang bisa didapatkan dari responden penelitian. 

Arikunto (2006) juga berpendapat bahwa kuesioner akan menjadi 

lemah  jika menyajikan 5 alternatif jawaban atau yang menyertakan pilihan 

jawaban “ragu-ragu”, karena responden akan cenderung memilih alternatif 

jawaban yang berada di tengah-tengah, dengan beranggapan bahwa jawaban 

tengah dirasa paling gampang dan paling aman. 

1. Skala Job Crafting 

 

a. Definisi Operasional  

Job crafting dalam penelitian ini dapat di definisikan 

sebagai bentuk usaha secara proaktif salesman dalam melakukan 

perubahan–perubahan untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan 

(job demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources) dengan 

kemampuan yang dimilikinya serta kebutuhan mereka. Hal 

tersebut bisa dilihat melalui empat dimensi, yaitu meningkatkan 
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sumber daya pekerjaan struktural (increasing structural job 

resource), meningkatkan sumber daya pekerjaan sosial (increasing 

social job resources), meningkatkan tuntutan pekerjaan yang 

menantang (increasing challenging job demands), dan mengurangi 

tuntutan kerja yang merintangi (decreasing hindering job 

demands).  

b. Alat Ukur 

Alat ukur yang digunakan untuk mengetahui intensitas Job 

Crafting dalam penelitian ini merupakan hasil modifikasi dari Job 

Crafting Scale (JCS) oleh Tims, Bakker, dan Derks (2012)     

dengan aspek Job Crafting, meningkatkan sumber daya pekerjaan 

struktural (increasing structural job resource), meningkatkan 

sumber daya pekerjaan sosial (increasing social job resources), 

meningkatkan tuntutan pekerjaan yang menantang (increasing 

challenging job demands), dan mengurangi tuntutan kerja yang 

merintangi (decreasing hindering job demands).  yang pernah 

digunakan dan dikembangkan oleh peneliti sebelumnya, yaitu 

penelitian Andini (2016) dan Yuwono (2017).          

Pada penelitian Andini (2016) untuk penilaian validitas 

item alat ukurnya menggunakan bantuan professional judgement, 

yaitu HRD dari beberapa perusahaan, Andini (2016) menggunakan 
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bantuan professional judgement karena alat ukur job crafting 

masih belum banyak digunakan di Indonesia. Nilai reliabilitas 

dalam penelitian Andini (2016) memiliki nilai 0.775. sedangkan 

pada penelitian yang dilakukan oleh Yuwono (2017) untuk 

mengetahui penilaian validitas alat ukurnya menggunakan 

professional judgement yaitu orang yang ahli dalam bidang 

tersebut, dalam hal ini yaitu dosen pembimbing skripsi. Nilai 

reliabilitas dalam penelitian yang dilakukan oleh Yuwono (2017) 

memiliki nilai 0.861. dan skala ini akan dikembangkan lagi oleh 

peneliti untuk menyesuaikan isi dengan subyek penelitian. 

Skala Job Crafting dalam penelitian ini merupakan skala likert 

yang didalamnya hanya terdapat satu jenis pernyataan, yakni 

favorable dan unfavorable. Skala likert yang digunakan dalam 

penelitian ini memiliki 4 pilihan jawaban: SS (Sangat Setuju), 

dengan skor 4, S (Setuju) dengan skor 3,  TS (Tidak Setuju) 

dengan skor 2, STS (Sangat Tidak Setuju) dengan skor 1.  

Adapula blueprint dalam penelitian ini yang telah terbentuk 

berdasarkan modifikasi skala JCS (Job Crafting Scale) oleh Tims, 

Bakker, dan Derks (2012) yang pernah digunakan dan 

dikembangkan oleh peneliti sebelumnya, yaitu penelitian yang 

dilakukan oleh Andini (2016) dan Yuwono (2017). 
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Tabel 2  

Blueprint Skala Job Crafting (adapasi)  
 

No. Dimensi   No. Item 

F UF 

1. Sumber daya kerja structural 

(Increasing structural job resources) 
1, 5, 9, 

13 
 

2. Sumber daya kerja social 

(Increasing social job resources) 
2, 6, 10  

3. Tuntutan pekerjaan yang menantang 

(Increasing challenging job 

demands) 

3, 7, 11, 
14 

 

4. Mengurangi tuntutan kerja yang 

merintangi 

(Decreasing hindering job demands) 

4, 8, 12, 
15 

 

 Jumlah 15 0 

 

c. Validitas dan Reliabilitas 

1) Validitas  

Validitas merupakan ketepatan atau kesesuaian alat 

ukur dalam melakukan perannya sebagai alat ukur. Azwar 

(2012) berpendapat bahwa alat ukur yang valid merupakan alat 

ukur yang hasil pengukurannya sesuai dengan maksud dan 

tujuan pengukurannya. 

Kuesioner yang telah melalui tahap uji terpakai 

dianalisis dengan menggunakan bantuan aplikasi  SPSS for 

Windows 16.0 dengan teknik corrected item to total     

correlation untuk mengetahui tingkatan validitasnya, 

Berdasarkan batasan penggunaan R table dapat diketahui 
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bahwa jika analisis validitas yang terdapat pada kolom 

corrected item-total correlation >0.334, maka item pernyataan 

tersebut dianggap valid. Begitupun sebaliknya, jika hasil 

analisis validitas yang terdapat pada kolom corrected item-

total correlation <0.334, maka item pernyataan tersebut 

dianggap tidak valid atau gugur. 

Adapun hasil analisis pertama skala job crafting yang 

telah dianalisis mengenai validitasnya mendapatkan hasil 

bahwa terdapat 14 item pernyataan yang dikatakan valid  

karena memiliki corrected to total correlation lebih dari 0.334. 

berikut uji validitas analisis pertama skala Job Crafting yang 

valid dan tidak valid atau gugur :  

  Tabel 3 

Hasil Uji Validitas Skala Job Crafting (Analisis Pertama) 

 
Item Corrected Aitem Total 

Correlation 

Keterangan 

1 0,591 Valid 

2 0,379 Valid 

3 0,699 Valid 

4 0,373 Valid 

5 0,756 Valid 

6 0,638 Valid 

7 0,629 Valid 
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Item Corrected Aitem Total 

Correlation 

Keterangan 

8 -0.101 Gugur 

9 0,605 Valid 

10 0,390 Valid 

11 0,525 Valid 

12 0,862 Valid 

13 0,561 Valid 

14 0,699 Valid 

15 0,421 Valid 

 

Hasil analisis pertama skala job crafting yang telah 

dianalisis mengenai validitasnya mendapatkan hasil bahwa 

terdapat 14 item pernyataan yang dikatakan valid dan 

dilakukan analisis corrected aitem to total correlation ulang 

karena terdapat 1 item yang gugur karena memiliki nilai 

Corrected Aitem to Total Correlation kurang dari 0.334, 

berikut hasilnya : 
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  Tabel 4 

Hasil Uji Validitas Skala Job Crafting (Analisis Kedua) 

     
Item Corrected Aitem Total 

Correlation 

Keterangan 

1 0,595 Valid 

2 0,365 Valid 

3 0,674 Valid 

4 0,392 Valid 

5 0,763 Valid 

6 0,694 Valid 

7 0,623 Valid 

9 0,640 Valid 

10 0,381 Valid 

11 0,589 Valid 

12 0,872 Valid 

13 0,524 Valid 

14 0,758 Valid 

15 0,384 Valid 

 

Item skala job crafting yang telah dilakukan analisis 

perihal uji validitas mendapatkan hasil bahwa sebanyak 14 

item pernyataan dinyatakan valid karena memiliki nilai 

corrected item to total correlation lebih dari 0.334, berikut 

blueprint yang telah tervalidasi: 
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Tabel 5 

Blueprint Skala Job Crafting (Valid) 

No. Dimensi   No. Item 

F UF 

1. Sumber daya kerja structural 

(Increasing structural job resources) 
1, 5, 9, 

13 
 

2. Sumber daya kerja social 

(Increasing social job resources) 
2, 6, 10  

3. Tuntutan pekerjaan yang menantang 

(Increasing challenging job 

demands) 

3, 7, 11, 
14 

 

4. Mengurangi tuntutan kerja yang 

merintangi 

(Decreasing hindering job demands) 

4, 12, 15  

 Jumlah 14 0 

 

2) Reliabilitas  

 Reliabilitas merupakan tingkat konsistensi hasil alat 

ukur yang mengandung arti seberapa tinggi kebenaran 

pengukuran (Azwar, 2012). Reliabilitas alat ukur 

menunjukkan sejauh mana alat ukur yang digunakan tetap 

konsisten apabila dilakukan dua kali atau lebih pada 

fenomena yang sama. 

 Uji reliabilitas alat ukur yang digunakan pada item yang 

telah valid. Penggunaan teknik untuk uji reliabilitas pada 

penelitian ini adalah teknik koefisien reliabilitas Croanbach’s 

Alpha dengan bantuan program SPSS for Windows 16.0. 

Apabila koefisien Croanabach’s Alpha <0.6, maka tingkat 
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reliabilitas kurang baik, sedangkan apabila koefisien 

Croanbach’s Alpha > 0.7-0.8 maka reliabilitasnya dapat 

diterima, dan akan sangat baik jika >0.8 (Azwar, 2012). 

Hasil uji reliabilitas skala job crafting pada penelitian 

ini dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 6 

Hasil Uji Reliabilitas Skala Job Crafting  

Cronbach Alpha’s N of item 

0.893 14 

 Tabel 6 menunjukkan bahwa skala job crafting 

memiliki nilai koefisien Croanbach’s Alpha sebesar 0.893, 

maka dapat disimpulkan bahwa item skala job crafting telah 

reliabel dan memiliki reliabilitas yang sangat baik, karena lebih 

dari 0.8. 

2. Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional 

a. Definisi Operasional  

Definisi persepsi gaya kepemimpinan transformasional secara 

operasional adalah modelintepretasi atau tafsiran individu terhadap 

tingkat kemampuan pemimpin untuk mendorong pegawai melihat 

permasalahan dari berbagai sudut pandang dan memberi kesempatan 

pegawai untuk menyelesaikan sesuai dengan kesempatan masing-
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masing, memaparkn visi dan misi perusahaan secara jelas mengenai 

harapannya pada pegawai, memberikan dukungan pada setiap pegawai 

agar mampu melampaui hasil kerja sebelumnya maupun ekspetasi 

yang ada dengan lebih baik bahkan memberikan stimulus yang 

diperlukan pegawai untuk mencapai tujuan. Hal ini bisa dilihat dengan 

skala gaya kepemimpinan transformasional melalui empat dimensi 

yaitu karismatik, inspiration motivation, intellektual stimulation dan 

individual consideration (Bass B. , 1999). 

b. Alat Ukur 

 Untuk pengukuran bisa dilihat dengan skala persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional melalui empat dimensi, yaitu 

karismatik (idealized influence), inspirational motivation, intellectual 

stimulation dan individual consideration  (Bass B. , 1999) dan diukur 

menggunakan alat ukur Multifactor Leadership Quetionaire Scoring 

Key (5x) Score: Technical Report oleh Bass dan Avolio (1994) yang 

telah diadaptasi dan di kembangkan oleh penelitian sebelumnya, yaitu 

penelitian Sampeliling (2007) dan Yuwono (2017).  

Pada penelitian Sampeliling (2007) untuk penilaian validitas 

item alat ukurnya menggunakan bantuan professional judgement oleh 

dosen pembimbing skripsi dan beberapa rekan peneliti yang ahli 

dalam bidang psikologi. Nilai reliabilitas dalam penelitian Sampeliling 
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(2007) memiliki nilai 0.970. sedangkan pada penelitian yang 

dilakukan oleh Yuwono (2017) untuk mengetahui penilaian validitas 

alat ukurnya menggunakan professional judgement yaitu orang yang 

ahli dalam bidang tersebut, dalam hal ini yaitu dosen pembimbing 

skripsi. Nilai reliabilitas dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Yuwono (2017) memiliki nilai 0.961. dan skala ini akan 

dikeumbangkan lagi oleh peneliti untuk menyesuaikan isi dengan 

subyek penelitian. 

Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional dalam 

penelitian ini amerupakan skala likert yang didalamnya terdapat 2 

jenis pernyataan, yakni favorable dan unfavorable. Skala likert yang 

digunakan dalam penelitian ini memiliki 4 jenis pilihan jawaban: SS 

(Sangat Setuju), S (Setuju), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak 

Setuju). Pada item favorable, jawaban SS mendapatkan skor 4, S 

mendapatkan skor 3, TS mendapatkan skor 2, STS mendapatkan skor 

1. Sedangkan pada pernyataan jenis unfavorable, jawaban SS 

mendapatkan skor 1, S mendapatkan skor 2, TS mendapatkan skor 3, 

dan STS mendapatkan skor 4. Adapula bluepint skala Persepsi Gaya 

Kepemimpinan Transformasional yang telah dibentuk berdasarkan 

modifikasi skala Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional oleh 

Bass dan Avolio (1994) yang telah diadaptasi dan di kembangkan oleh 
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penelitian sebelumnya, yaitu penelitian Sampeliling (2007) dan 

Yuwono (2017). 

Tabel 7 

Blueprint Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional 

(adaptasi) 

 
No. Dimensi No. Item 

F UF 

1. Karismatik  

(Idealized influence) 
 

1, 9, 17, 19 

 

5 

2. Motivasi Inspirasional (Inspiration 

motivation) 
2, 6, 10, 14, 18  

3. Stimulasi Intelektual  

(Intelectual stimulation) 
3, 7, 11, 15,  21  13 

4. Perhatian Individual 

Individualized consideration 
4, 8, 12, 16 20 

 Jumlah 18 3 

 

c. Validitas dan Reliabilitas 

1) Validitas  

Kuesioner yang akan melalui tahap uji terpakai dianalisis 

dengan dianalisis dengan menggunakan bantuan aplikasi SPSS for 

Windows 16.0 dengan teknik corrected item to total correlation untuk 

mengetahui tingkatan validitasnya, dengan syarat minimal item untuk 

dikatakan valid apabila diskriminasi item>0.334 (R table) 

Adapun hasil analisis pertama skala Persepsi Gaya 

Kepemimpinan Transformasional yang telah dianalisis mengenai 

valditasnya mendapatkan hasil bahwa terdapat 18 item pernyataan 

yang dinyatakan valid karena memiliki hasil corrected to total 
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correlation lebih dari 0.334. berikut hasil uji validitas analisis pertama 

skala Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional yang valid dan 

tidak valid atau gugur : 

  Tabel 8 

Hasil Uji Validitas Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (Analisis Pertama) 

 

Item 
Corrected Aitem Total 

Correlation 

Keterangan 

1 0.741 
Valid 

2 0.713 
Valid 

3 0.072 Gugur 

4 0.750 
Valid 

5 0.499 Valid 

6 0.609 
Valid 

7 0.688 
Valid 

8 0.640 Valid 

9 0.843 
Valid 

10 0.656 Valid 

11 0.258 
Gugur 

12 0.841 
Valid 

13 0.648 Valid 
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Item 
Corrected Aitem Total 

Correlation 

Keterangan 

14 0.547 
Valid 

15 0.070 
Gugur 

16 0.572 Valid 

17 0.530 
Valid 

18 0.435 Valid 

19 0.835 
Valid 

20 0.414 
Valid 

21 0.501 Valid 

 

Hasil uji validitas kedua item skala Persepsi Gaya 

Kepemimpinan Transfomasional yang telah dianalisis mengenai 

validitasnya mendapatkan hasil bahwa terdapat 18 item pernyataan 

yang dinyatakan valid setelah dilakukan analisis corrected aitem to 

total correlation ulang karena terdapat 3 item yang gugur karena 

memiliki nilai corrected aitem to total correlation kurang dai 0.334, 

berikut hasilnya : 
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Tabel 9 

Hasil Uji Validitas Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (Analisis Kedua) 

 

Aitem 
Corrected Aitem Total 

Correlation 
Keterangan 

1 0,739 Valid 

2 0..687 
Valid 

4 0.711 
Valid 

5 0.480 Valid 

6 0.636 
Valid 

7 0.706 
Valid 

8 0.654 
Valid 

9 0.830 Valid 

10 0.654 
Valid 

12 0.836 
Valid 

13 0.685 Valid 

14 0.564 
Valid 

16 0..587 
Valid 

17 0.543 
Valid 

18 0.491 Valid 

19 0.840 
Valid 

20 0.438 
Valid 

21 0.464 Valid 
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Item skala Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional 

yang telah dilakukan analisis perihal uji validitas mendapatkan hasil 

bahwa sebanyak 18 item pernyataan dinyatakan valid karena memiliki 

nilai corrected item to total correlation lebih dari 0.334, berikut 

blueprint yang telah tervalidasi :  

Tabel 10 

Blueprint Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional 

(Valid) 
No. Dimensi No. Item 

F UF 

1. Karismatik  

(Idealized influence) 
 

1, 9, 17, 19 

 

5 

2. Motivasi Inspirasional (Inspiration 

motivation) 
2, 6, 10, 14, 18  

3. Stimulasi Intelektual  

(Intelectual stimulation) 
7, 21  13 

4. Perhatian Individual 

Individualized consideration 
4, 8, 12, 16 20 

 Jumlah 15 3 

 

2) Reliabilitas  

Uji reliabilitas alat ukur yang digunakan pada item yang telah 

valid. Penggunaan teknik untuk uji reliabilitas pada penelitian ini 

adalah teknik untuk uji reliabilitas pada penelitian ini adalah teknik 

koefisien reliabilitas Croanbach’s Alpha dengan bantuan program 

SPPS for Windows 16.0. Apabila koefisien Croanbach’s Alpha <0.6, 

maka tingkat reliabilitas kurang baik, sedangkan apabila koefisien 
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Croanbach’s Alpha >0.7-0.8 maka reliabilitasnya dapat diterima, dan 

akan sangat baik jika >0.8 (Azwar, 2012). 

Hasil uji reliabilitas skala Persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional pada penelitian ini dapat dilihat tabel berikut :    

Tabel 11 

Hasil Uji Reliabilitas Skala Persepsi Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 

 

Cronbach Alpha’s N of item 

.933 18 

Tabel 11 menunjukkan bahwa skala persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional memiliki nilai koefisien Croanbach’s 

Alpha sebesar 0.933, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa item skala 

persepsi gaya kepempinan transformasional telah reliabel dan 

memiliki reliabilitas yang sangat baik, karena lebih dari 0.8. 

F. Analisis Data 

Analisis data dilaksanakan ketika semua data penelitian telah 

dikumpulkan dari responden yang telah ditentukan. Analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini berupa analisis statistic dengan metode 

analisis uji Product Moment. Karl Pearson menyatakan bahwa Product 

Moment adalah metode yang dipakai untuk menganalisa korelasi antar 

variabel (Muhid, 2012). Metode ini digunakan karena penelitian ini bertujuan 

untuk menguji korelasi antara Persepsi Gaya Kepemimpinan 
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Transformasional (variabel “X”) dan Job Crafting (Variabel “Y”). Analisis 

Product Moment dalam penelitian ini menggunakan bantuan program SPSS 

for Windows 16.0. 

Uji analisa menggunakan teknik product moment merupakan salah 

satu dari uji statistik parametrik yang bisa dilakukan apabila data yang telah 

terkumpul memiliki skor yang normal, dan antar variabel penelitian memiliki 

hubungan yang linier. Maka dari itu, sebelum dilakukan uji analisa product 

moment, data yang telah dikumpulkan dilakukan uji prasyarat, yang 

mencakup uji normalitas dan uji linieritas. 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui normalitas seluruh skor 

pada variabel penelitian, dan jika terdapat hal yang menyimpang. 

Diketahui sejauh manakah penyimpangan tersebut. Apabila diketahui 

signifikansi lebih besar dari 0.05, maka sebaran skor pada variabel dapat 

dinyatakan  berdistribusi normal, begitupun sebalikya, jika signifikansi 

kurang dari 0.05, maka dinyatakan tidak berdistribusi normal. 

Data varabel penelitian yang telah terkumpul dari reponden yang 

bersangkutan diuji normalitas dengan menggunakan teknik uji 

Konglomogorov-Smirnov dengan bantuan program SPSS for Windows 

16.0. Adapun data yang dihasilkan dapat dilihat pada table berikut : 
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Tabel 12 

       Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

 
Jumlah Subyek  37 

Parameter Nomal Rata-rata .0000000 

 Standar Deviasi 4.75027547 

Perbedaan paling Absolut  .091 

Ekstrim Positif 0.91 

 Negatif -0.61 

Klomogorov  .554 

Asymp.Sig.(2-tailed)  .919 

  

Pada tabel 12 diketahui bahwa data variabel Persepsi Gaya 

Kepemimpinan Transfomasional dan Job Crafting mendapatkan nilai 

signifikansi sebesar 0.919 > 0.05, sehingga data tersebut dapat dikatakan 

berdistribusi normal dan memenuhi analisis uji normalitas. 

2. Uji Linieritas 

Uji linieritas dapat dilakukan pada data penelitian yang sudah 

dikumpulkan dari variabel yang saling bersangkutan untuk dapat 

mengetahui apakah kedua variabel yang akan di uji memiliki korelasi 

(persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan job crafting) memiliki 

hubungan linier atau tidak linier. Kaidah yang diberlakukan pada uji 

linieritas adalah apabila nilai signifikansi > 0.05, maka kedua variabel 

memiliki hubungan yang linier, dan sebaliknya, apabila nilai signifikansi 

< 0.05, maka hubungan kedua variabel tidak linier. 

Adapula hasil uji linieritas yang dilakukan peneliti menggunakan 

bantuan program SPSS for Windows 16.0 dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 13 

Hasil Uji Linieritas 
    F Sig. 

Job 

Crafting 

* 

 Between 

Groups 

Kombinasi 1.274 0.298 

PGKT   Linieritas 4.766 0.041 

   Penyimpangan 

Linieritas 

1.025 0.467 

Pada tabel 13 dapat dilihat bahwa variabel job crafting dan 

persepsi gaya kepemimpinan transformasional memiliki nilai signifikansi 

sebesar 0.467 > 0.05, sehingga  dapat dinyatakan bahwa kedua variabel 

memiliki hubungan yang linier. Berdasarkan hasil uji prasyarat yang telah 

diberlaku pada data hasil penelitian, diketahui bahwa data penelitian  

yang telah dikumpulkan dari sampel penelitian memiliki distribusi normal 

dan kedua variabel persepsi gaya kepemimpinan transformasional 

(PGKT) dan job crafting memiliki hubungan yang linier. Dapat 

dinyatakan, data yang telah dikumpulkan sudah memenuhi syarat untuk 

melakukan uji korelasi product moment. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian 

Telkomsel Branch Sultan (Surabaya Selatan) dipilih menjadi lokasi 

penelitian, dan subyek penelitian berfokus pada salesman Telkomsel 

Branch Surabaya Selatan yang telah bekerja minimal 1 Tahun atau > 1 

Tahun. Responden dalam penelitian ini ditentukan serta dipertimbangkan 

berdasarkan kesesuaian teori dan observasi awal peneliti, pada kelompok 

subyek penelitian. Setelah peneliti melakukan observasi awal di 

Telkomsel Branch Surabaya Selatan dan melakukan wawancara dengan 

sales Telkomsel Branch Surabaya tersebut, diketahui bahwa memang 

terdapat adanya gaya kepemimpinan transformasional untuk 

meningkatkan sumber daya manusia didalam perusahaan Telkomsel 

Branch Surabaya Selatan Dan fenomena tersebut akan dirasakan oleh 

salesman yang telah bekerja minimal 1 tahun, karena menurut penelitian 

yang dilakukan oleh Sampeliling (2007) bahwa pegawai dapat 

mempersepsikan perilaku kepemimpinan pimpinannya setelah bekerja 1 

tahun dalam lingkungan kerjanya.  

Berdasarkan keterangan data yang diketahui peneliti dari Supervisor 

YnC diketahui bahwa salesman yang berada di Telkomsel Branch 

77 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

78 
 
 

 

 
 

 

Surabaya Selatan pada saat ini berjumlah sekitar 117. Jumlah ini terdiri 

dari sekitar 76 Mahasiswa yang magang (program TAP) dan 41 sales. 

Untuk pengambilan sampel dalam penelitian ini akan mengambil 

keseluruhan sales dengan beberapa kriteria, yaitu : salesman yang 

memiliki jabatan staff maupun supervisor dan telah bekerja minimal 1 

tahun di Telkomsel Branch Surabaya Selatan, sedangkan Mahasiswa yang 

melakukan magang (Program TAP) tidak dilibatkan dalam penelitian ini, 

sehingga sampel penelitian ini berjumlah 37. 

Setelah jumlah populasi serta sampel penelitian telah diketahui serta 

ditentukan, peneliti melanjutkan tahap penelitian, yaitu mempersiapkan 

segala hal yang berkaitan dengan pengumpulan data. Pada proses 

pengumpulan data, peneliti menggunakan instrument berupa kuesioner. 

Kuesioner yang digunakan adalah kuesioner yang telah tersusun adalah 

hasil modifikasi dari kuesioner penelitian sebelumnya, sehingga 

diperlukan koreksi dari expert judgement. Dalam penelitian ini pun 

menggunakan 3 expert judgement yang terdiri dari 2 Dosen Psikologi 

yang telah expert dalam bidang nya, yaitu Psikologi Industri dan 

Organisasi, dan terdaat pula expert judgement dari pihak perusahaan yang 

akan diteliti, yaitu Supervisor Telkomsel Branch Surabaya selatan 

berjumlah 1 orang yang telah membimbing peneliti pada saat penelitian 

observasi, wawancara hingga penelitian berlangsung. Terdapat beberapa 
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item yang menurut expert judgement perlu dilakukan perevisian. Setelah 

kuesioner direvisi dan telah dinyatakan lolos oleh expert judgement.  

Proses pengumpulan data dilakukan pada tanggal 1-25 Juni 2019 di 

Telkomsel Branch Surabaya Selatan, proses pengambilan data yang 

membutuhkan waktu berhari-hari tersebut dikarenakan peneliti harus 

menyesuaikan diri dengan waktu luang para sales. Kuesioner dibagikan 

kepada 41 responden penelitian yaitu sales Telkomsel Branch Surabaya 

Selatan. Dari 41 respoonden penelitian, terdapat 37 responden yang telah 

memenuhi sampel penelitian, yaitu responden telah bekerja minimalnya 1 

tahun dalam Telkomsel Branch Surabaya Selatan. 

Dari sejumlah 15 pernyataan pada skala job crafting, terdapat 14  

pernyataan yang valid dan nilai reliabilitasnya mencapai 0.893, yang 

dapat dikatakan bahwa pernyataan tersebut memiliki nilai reliabilitas 

yang baik, karena lebih besar dari 0.8. sedangkan pada skala persepsi 

gaya kepemimpinan transformasional dinyatakan 18 pernyataan yang 

valid dari 21 pernyataan, serta memiliki nilai reliabilitas sebesar 0.933 

yang dapat dikatakan memiliki nilai reliabilitas yang baik, karena lebih 

dari 0.8. Butir pernyataan atau item-item yang telah tervalidasi dan 

memiliki reliabilitas baik tersebut selanjutnya akan dilakukan uji korelasi 

menggunakan uji Product Moment dengan bantuan SPSS Windows 16.0.  
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2. Deskripsi Hasil Penelitian 

a. Deskripsi Subyek 

Subyek dalam penelitian ini adalah salesman Telkomsel 

Branch Surabaya Selatan yang telah bekerja sebagai staff maupun 

supervisor dan bergabung selama lebih dari 1 tahun. Proses 

pengumpulan data yang dilakukan peneliti dengan menggunakan cara 

menyebarkan kuesioner menghasilkan data dari responden yang 

berjumlah 41. Pengambilan responden semaksimal mungkin, karena 

responden kurang dari 100. Dari empat pulu satu sales yang berada di 

Telkomsel Branch Surabaya Selatan, hanya 37 yang memenuhi 

kriteria dari kriteria yang sudah ditetapkan. Tiga puluh tujuh salesman 

Telkomsel Branch Surabaya Selatan yang telah memenuhi kriteria 

telah bersedia mengisi kuesioner peneliti. Sehingga telah terkumpul 

data terkait variabel penelitian dari responden berjumlah 37 sales. 

Dengan karakteristik subyek meliputi jenis kelamin, usia, lama 

bekerja, pendidikan terakhir, status perkawinan, dan jabatan. Berikut 

penjelasan lebih lanjutnya : 

b. Deskripsi Data Subyek 

Data hasil penelitian dilakukan pendeskripsian secara 

keseluruhan terlebih dahulu. Analisis deskripstif dilakukan untuk 
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mengetahui deksripsi dari sebuah data, yang didalamnya dapat 

mencakup rata-rata, standar deviasi, nilai terendah, hingga nilai 

tertinggi, dan lain-lain.  Penelitian ini dilakukan untuk mencoba 

mendeskripsikan data hasil penelitian menggunakan analisis 

descriptive statistic dengan bantuan program SPSS for Windows 16.0. 

adapula hasil dari descriptive statistic menunjukkan jumlah 

keseluruhan subyek, skor rata-rata, skor minimum atau terendah, skor 

maksimum atau tertinggi, standar deviasi, dan varian dari jawaban 

subyek atau alat ukur yang diberikan. 

Adapula hasil analisis deskriptif data yang telah terkumpul 

secara keseluruhan sehingga membentuk mean empiris dapat dilihat 

pada tabel berikut ini : 

Tabel 14 

Hasil Analisis Statistik Deskriptif 

Variabel N Range Nilai Nilai Mean  Standar Varian 

Terendah Tertinggi Deviasi 

PGKT 37 32.00 40.00 72.00 56.0541 7.43470 55.275 

Job 

Crafting 

37 18.00 38.00 56.00 48.0541 5.06045 25.608 

Valid N 

(listwise) 

37       
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Berdasarkan tabel 14 dapat diketahui bahwa jumlah subyek 

yangsampel penelitian ini dengan alat uku menggunakan skala job 

crafting dan persepsi gaya kepemimpinan transformasional sebanyak 

37 sales. Variabel job crafting memiliki nilai range sebesar 18 dengan 

nilai terendah 38 dan nilai terntingginya adalah 56, nilai mean atau 

rata-ratanya sebesar 48.0541, nilai standar deviasi sebesar 5.06045, 

serta memiliki nilai varian sebesar 25.608. kemudian untuk variabel 

persepsi gaya kepemimpinan transformasional memiliki nilai range 

sebesar 32 dengan nilai terendahnya 40 dan nilai tertingginya 72, 

untuk nilai mean atau rata-ratana bernilai 56.0541, nilai standar deviasi 

sebesar 7.43470 dan nilai varian sebesar 55.275. 

Setelah analisis dekripsi diatas dapat dilakukan untuk 

mengetahui kategori apakah subyek tersebut memiliki tingkat persepsi 

gaya kepemimpinan transformasional dan intensitas perilaku job 

crafting yang tinggi, sedang serta rendah dengan menggunakan rumus 

sebagai berikut (Azwar, S. ,2012) : 
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Tabel 15 

Rumus Kategorisasi 

 

Kategori Rumus 

Rendah X < M – 1 SD 

Sedang M- 1 SD < X < M + 1 SD 

Tinggi M + 1 SD <  X 

  Keterangan : M = Mean  

    SD = Standar Deviasi 

Dari rumus diatas dapat menentukan range nilai dari kategori 

rendah, sedang dan tinggi pada tiap variabel sebagai berikut : 

a. Variabel Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Berikut perhitungan range dari kategori rendah, tinggi dan 

sedang dengan menggunakan rumus dari  (Azwar, S. ,2012) : 

Kategori Rendah = X < M – 1 SD 

   = X < 56 – 7 

   = X < 49 

 

Jadi nilai persepsi gaya kepemimpinan transformasional rendah yakni 

X < 49 

 

Kategori Tinggi = M + 1 SD < X 

   = 56 + 7 < X 

   = 63 < X 

 

Jadi nilai persepsi gaya kepemimpinan transformasional tinggi yakni 

63 <  X     

 

Kategori Sedang = M – 1 SD < X < M + 1 SD 

   = 49 < X < 63 
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Jadi nilai persepsi gaya kepemimpinan transformasional sedang yakni 

49 < X < 63. 

     

 Berikut adalah tabel nilai skor variabel persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional yang didapatkan dari penilaian rumus 

diatas : 

Tabel 16 

Kategorisasi Skor Variabel PGKT 

Variabel Skor Kategori Jumlah 

Subyek 

Persen % 

PGKT 18 -  48 Rendah 6 16.2 

 49 – 62 Sedang 26 70.3 

 63 – 72 Tinggi 5 13.5 

  Total 37 100 

 

Berdasarkan tabel 16, maka didapatkan hasil bahwa tingkat 

persepsi gaya kepemimpinan transformasional salesman yang berada 

pada kategori rendah sebanyak 6 subyek dengan presentase sebesar 

16.2%. sales yang kategori persepsi gaya kepemimpian 

transformasional berada pada tingkat sedang sebanyak 26 subyek 

dengan presentase sebesar 70.3%, sedangkan sales dengan tingkat 

persepsi gaya kepemimpinan transformasional pada kategori rendah 

sebanyak 5 subyek dengan presentase sebesar 13.5%. 
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b. Variabel Job Crafting 

Berikut perhitungan range dari kategori rendah, tinggi dan 

sedang dengan menggunakan rumus dari  (Azwar, S. ,2012) : 

Kategori Rendah = X < M – 1 SD 

   = X < 48 – 5 

   = X < 43 

 

Jadi nilai Job Crafting rendah yakni X < 43 

Kategori Tinggi = M + 1 SD < X 

   = 48 + 5 < X 

   = 53 < X 

Jadi nilai Job Crafting tinggi yakni 53 <  X     

 

Kategori Sedang = M – 1 SD < X < M + 1 SD 

   = 43 < X < 53 

Jadi nilai Job Crafting sedang yakni 43 < X < 53     

 

Berikut adalah tabel nilai skor variabel job crafting yang 

didapatkan dari penilaian rumus diatas : 
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Tabel 17 

Kategorisasi Skor Job Crafting 

Variabel Skor Kategori Jumlah 

Subyek 

Persen % 

Job 

Crafting 

14 -  42 Rendah 10 27 

 43 – 53 Sedang 21 56.8 

 53 – 56 Tinggi 6 16.2 

  Total 37 100 

 

Berdasarkan tabel 17, maka didapatkan hasil bahwa tingkat 

persepsi gaya kepemimpinan transformasional salesman yang berada 

pada kategori rendah sebanyak 10 subyek dengan presentase sebesar 

27%. sales yang kategori persepsi gaya kepemimpian transformasional 

berada pada tingkat sedang sebanyak 21 subyek dengan presentase 

sebesar 56.8%, sedangkan sales dengan tingkat persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional pada kategori rendah sebanyak 

6subyek dengan presentase sebesar 16.2%. 

c. Deskripsi Subyek Berdasarkan Jenis Kelamin 

Salesman Telkomsel Branch Surabaya Selatan yang menjadi 

subyek penelitian ini mencakup salesman laki-laki dan perempuan. 

Adapun rincian deskripsi subyek berdasarkan jenis kelamin dapat 

dilihat pada tabel berikut : 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

87 
 
 

 

 
 

 

  Tabel 18 

Deskripsi Data Subyek Berdasarkan Jenis Kelamin  

Variabel Jenis 

Kelamin 

N Presentase Rata-rata Standar Deviasi 

Job Crafting Laki-laki 27 73% 47.4444 4.98716 

 Perempuan 10 27% 49.7000 5.41350 

Pada tabel 18 dapat dilihat data deskriptif dengan klasifikasi 

berdasarkan jenis kelamin subyek. Hasil data variabel dalam penelitian 

ini, yaitu job crafting diketahui 27 subyek laki-laki dan 10 subyek 

perempuan dengan presentase masing-masing laki-laki 73% dan 

perempuan sebesar 27%. Pada variabel job crafting, nilai rata-rata 

subyek laki-laki sebesar 47.44 serta nilai standar deviasi sebesar 4.987, 

dan subyek perempuan memiliki nilai rata-rata sebesar 49.70, serta 

nilai standar deviasi sebesar 5.413. Karateristik subyek pada penelitian 

ini terlihat bahwa mayoritas berjenis kelamin laki-laki. Berikut hasil 

pengukuran uji homogenitas sebelum pengukuran uji beda job crafting 

menggunakan analisis uji independent sample t-test berdasarkan jenis 

kelamin : 

  Tabel 19 

Hasil Uji Homogenitas Data Berdasarkan Jenis Kelamin 

Variabel Levene Statistic df1 df2 Sig. 

Job Crafting 0,010 1 35 0,921 
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Berdasarkan tabel 19 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 

pada data variabel job crafting sebesar 0.921 > 0.05 hal ini 

menunjukkan bahwa variabel job crafting yang terdiri dari kelompok 

sales laki-laki dan perempuan memiliki data yang homogen, karena 

memiliki nilai signifikansi lebih dari 0.05. 

Setelah semua data telah dikumpulkan dan memenuhi uji 

prasyarat untuk dilakukan uji beda dengan menggunakan uji 

independent sample t test dengan kaidah yang berlaku, apabila nilai 

signifikansi > 0.05 maka tidak terdapat perbedaan, dan apabila nilai 

signifikansinya < 0.05 maka terdapat perbedaan. Hasil uji beda terkait 

intensitas perilaku job crafting antara sales laki-laki dan perempuan 

dapat dilihat pada tabel berikut ini :  

  Tabel 20 

  Hasil Uji Independent Sample T Test Berdasarkan Jenis Kelamin 

 t-test for Equality of Mans 

Sig (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Internal of the 

Difference 

Lower Upper 

Job 

Crafting 

Equal vairances 

assumed 

.234 -2.25556 -6.03405 1.52294 

Equal vairances 

not assumed 

.250 -2.25556 -6.26540 1.75428 
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Pada tabel 20 dapat dilihat bahwa pada variabel job crafting 

terdapat nilai signifikansi sebesar 0.234 > 0.05. hal ini membuktikan 

bahwa tidak terdapat perbedaan intensitas job crafting antara 2 

kelompok sampel, yaitu sales laki-laki dan perempuan, karena hasil uji 

independent sample t-test memiliki nilai lebih besar dari 0.05, yang 

memiliki arti tidak terdapat perbedaan. 

d. Deskripsi Subyek Berdasarkan Usia 

Subyek penelitian yang merupakan salesman Telkomsel 

Branch Surabaya Selatan terdiri dari rentan usia dewasa awal dan 

dewasa madya. Adapun rincian subyek penelitian berdasarkan usia 

dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 21  

Deskripsi Data Subyek Berdasarkan Usia 

Variabel Usia N Presentase Rata-rata Standar Deviasi 

Job Crafting 20-40 32 86.5% 48.3438 4.98132 

 40-60 5 13.5% 46.2000 5.76194 

Pada tabel 21 dapat dilihat data deskriptif variabel dengan 

klasifikasi berdasarkan usia subyek. Hasil data variabel dalam 

penelitian ini, yaitu job crafting diketahui didapatkan dari 32 subyek 

pada rentan usia dewasa awal dan 5 subyek pada rentan usia dewasa 

madya dengan presentase masing-masing rentan usia dewasa awal 
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86.5% dan rentan usia dewasa madya sebesar 13.5%. Pada variabel job 

crafting, nilai rata-rata subyek rentan usia dewasa awal sebesar 

48.3438 serta nilai standar deviasi sebesar 4.98132, dan subyek rentan 

usia dewasa madya memiliki nilai rata-rata sebesar 46.2000, serta nilai 

standar deviasi sebesar 5.76194. Berikut hasil pengukuran uji 

homogenitas sebelum pengukuran uji beda job crafting berdasarkan 

usia dengan menggunakan analisis uji independent sample t-test, 

berikut tabelnya : 

Tabel 22 

Hasil Uji Homogenitas Data Berdasarkan Usia 

Variabel Levene Statistic df1 df2 Sig. 

Job Crafting 0,123 1 35 0,728 

Berdasarkan tabel 22 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 

pada data variabel job crafting sebesar 0.728 > 0.05. Hal ini 

menunjukkan bahwa kedua variabel yang terdiri dari data berdasarkan 

rentan usia dewasa awal dan dewasa madya memiliki data yang 

homogen, karena memiliki nilai signifikansi lebih dari 0.05. 

Setelah semua data telah dikumpulkan dan memenuhi uji 

prasyarat untuk dilakukan uji beda dengan menggunakan uji 

independent sample t test. Hasil uji beda terkait intensitas job crafting 

antara sales rentan usia dewasa awal dengan dewasa madya dapat 

dilihat pada tabel berikut ini :  
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Tabel 23 

Hasil Uji Independent Sample T Test Berdasarkan Usia 

 t-test for Equality of Means 

Sig (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Job 

Crafting 

Equal vairances 

assumed 

.386 2.14375 -2.81228 7,09978 

Equal vairances 

not assumsed 

.467 2.14375 -6.26540 9.15222 

Pada tabel 23 dapat dilihat bahwa pada variabel job crafting 

terdapat nilai signifikansi sebesar 0.386 > 0.05. Hal ini membuktikan 

bahwa tidak terdapat perbedaan intensitas job crafting antara 2 

kelompok sampel, yaitu salesman dengan rentan usia dewasa awal dan 

rentan usia dewasa madya, karena hasil uji independent sample t-test 

memiliki nilai lebih besar dari 0.05, yang memiliki arti tidak terdapat 

perbedaan. 

e. Deskripsi Subyek Berdasarkan Lama Bekerja 

Subyek yang merupakan salesman Telkomsel Branch 

Surabaya Selatan memiliki rentan lama bekerja yang berbeda-beda. 

Adapula rincian subyek penelitian berdasarkan lama bekerja dapat 

dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 24 

Deskripsi Data Subyek Berdasarkan Lama Bekerja 

Variabel Lama 

Bekerja 

N Presentase Rata-rata Standar Deviasi 

Job Crafting 1-5 Tahun 22 59.5% 45.7444 4.87657 

 >5 Tahun 15 40.5% 49.6364 4.64497 

Pada tabel 24 dapat dilihat data deskriptif dengan klasifikasi 

berdasarkan lama bekerja. Hasil data dalan penelitian ini, yaitu job 

crafting diketahui 22 subyek pada rentan lama bekerja 1-5 Tahun dan 

15 subyek pada rentan lama bekerja >5 Tahun dengan presentase 

masing-masing 59.5% dan rentan usia dewasa madya sebesar 40.5%. 

Pada variabel job crafting, nilai rata-rata subyek rentan lama bekerja 

>5 Tahun sebesar 49.6364 serta nilai standar deviasi sebesar 4.64497, 

dan subyek rentan lama bekerja 1-5 Tahun memiliki nilai rata-rata 

sebesar 45.7333, serta nilai standar deviasi sebesar 4.87657. Berikut 

hasil pengukuran uji homogenitas sebelum pengukuran uji beda job 

crafting berdasarkan lama bekerja dengan menggunakan analisis uji 

independent sample t-test, berikut tabelnya : 

Tabel 25 

Hasil Uji Homogenitas Data Berdasarkan Lama Bekerja 

Variabel Levene Statistic df1 df2 Sig. 

Job Crafting 0,074 1 35 0,788 
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Berdasarkan tabel 25 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 

pada data variabel job crafting sebesar 0.788 > 0.05, hal ini 

menunjukkan bahwa variabel yang terdiri dari data berdasarkan lama 

bekerja memiliki data yang homogen, karena memiliki nilai 

signifikansi lebih dari 0.05. 

Setelah semua data telah diketahui dan memenuhi uji prasyarat 

untuk dilakukan uji beda dengan menggunakan uji independent sample 

t test. Hasil uji beda terkait intensitas job crafting antara salesman 

rentan lama bekerja 1-5 Tahun dengan rentan bekerja >5 Tahun dapat 

dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 26 

Hasil Uji Independent Sample T Test Berdasarkan Lama Bekerja 

 t-test for Equality of Means 

Sig (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Differnce 

Lower Upper 

Job 

Crafting 

Equal vairances 

assumed 

.019 3.90303 0.68161 7.12445 

Equal vairances 

not assumed 

.021 3.90303 0.62784 7.17822 

Pada tabel 26 dapat dilihat bahwa pada variabel job crafting 

terdapat nilai signifikansi sebesar 0.019 < 0.05. hal ini membuktikan 

bahwa terdapat perbedaan intensitas job crafting pada salesman 
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dengan rentan bekerja 1-5 Tahun dan rentan bekerja >5 Tahun, karena 

hasil uji independent sample t-test memiliki nilai lebih kecil dari 0.05. 

f. Deskripsi Subyek Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Subyek penelitian merupakan salesman Telkomsel Branch 

Surabaya Selatan terdiri dari beberapa pendidikan terakhir diantaranya 

adalah S1/D4 dan <S1/D4 (SMA/SMK, D1-D3). Adapula rincian 

subyek penelitian berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada 

tabel berikut : 

Tabel 27 

Deskripsi Data Subyek Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Variabel Usia N Presentase Rata-rata Standar Deviasi 

Job Crafting S1/D4 31 83.8% 48.3871 5.05752 

 <S1/D4 6 16.2% 46.3333 5.16398 

Pada tabel 27 dapat dilihat data deskriptif variabel dengan 

klasifikasi berdasarkan pendidikan terakhir. Hasil data variabel dalam 

penelitian ini, yaitu job crafting dan persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional diketahui didapatkan dari 31 subyek dengan 

pendidikan terakhir S1/D4 dan 6 subyek dengan pendidikan terakhir 

<S1/D4 (SMA/SMK, D1-D3). Untuk pendidikan terakhir S1/D4 

memiliki presentase 83.8% dan pendidikan terakhir <S1/D4   sebesar 

16.2%. Sedangkan untuk variabel job crafting dengan nilai rata-rata 
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subyek pendidikan terakhir S1/D4 sebesar 48.3871 serta nilai standar 

deviasi sebesar 5.05752, dan subyek rentan dengan pendidikan 

terakhir <S1/D4 (SMA/SMK, D1-D3) memiliki nilai rata-rata sebesar 

46.3333 serta nilai standar deviasi sebesar 5.16398. Berikut hasil 

pengukuran uji homogenitas sebelum pengukuran uji beda job crafting 

berdasarkan pendidikan terakhir dengan menggunakan analisis uji 

independent sample t-test, berikut tabelnya : 

Tabel 28 

Hasil Uji Homogenitas Data Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Variabel Levene Statistic df1 df2 Sig. 

Job Crafting 0,073 1 35 0,788 

Berdasarkan tabel 28 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 

pada data variabel job crafting sebesar 0.788 > 0.05. Hal ini 

menunjukkan bahwa kedua variabel yang terdiri dari data berdasarkan 

pendidikan terakhir memiliki data yang homogen, karena memiliki 

nilai signifikansi lebih dari 0.05. 

Setelah semua data telah terkumpul dan memenuhi uji 

prasyarat untuk dilakukan uji beda dengan menggunakan uji 

independent sample t test. Hasil uji beda terkait intensitas job crafting 

antara salesman yang berpendidikan terakhir S1/D4 dengan salesman 

berpendidikan terakhir <S1/D4 dapat dilihat pada tabel berikut ini  
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Tabel 29 

Hasil Uji Independent Sample T Test Berdasarkan Pendidikan 

Terakhir 

 t-test for Equality of Means 

Sig (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Job 

Crafting 

Equal vairances 

assumed 

.370 2.05376 -2.53945 6.64698 

Equal vairances 

not assumed 

.401 2.05376 -3.37614 7.48366 

Pada tabel 29 dapat dilihat bahwa pada variabel job crafting 

terdapat nilai signifikansi sebesar 0.370 > 0.05. hal ini membuktikan 

bahwa tidak terdapat perbedaan intensitas job crafting antara 2 

kelompok sampel, yaitu salesman dengan pendidikan terakhir S1/D4 

dan salesman pendidikan terakhir <S1/D4 (SMA/SMK, D1-D3)  

terakhir karena hasil uji independent sample t-test memiliki nilai lebih 

besar dari 0.05, yang berarti tidak terdapat perbedaan. 

g. Deskripsi Subyek Berdasarkan Status Perkawinan 

Subyek penelitian yang merupakan salesman Telkomsel 

Branch Surabaya Selatan yang menjadi subyek dalam penelitian ini 

memiliki status perkawinan yang berbeda-beda, diantaranya adalah 

kawin dan belum kawin. Adapula rincian subyek berdasarkan status 

perkawinan pada tabel berikut ini : 
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Tabel 30 

Deskripsi Data Subyek Berdasarkan Status Perkawinan 

Variabel Usia N Presentase Rata-rata Standar Deviasi 

Job Crafting Belum 

Kawin 

15 40.5% 49.4667 4.64245 

 Kawin 22 59.5% 47.0909 5.20905 

Pada tabel 30 dapat dilihat data deskriptif dengan klasifikasi 

berdasarkan pendidikan terakhir. Hasil data variabel dalan penelitian 

ini, yaitu job crafting diketahui terdapat 15 subyek dengan status 

perkawinan belum kawin dan 22 subyek dengan berstatus kawin. 

Untuk subyek yang belum kawin memiliki presentase 40.5% dan 

berstatus kawin sebesar 59.5%. Pada variabel job crafting nilai rata-

rata subyek status belum kawin sebesar 49.4667 serta nilai standar 

deviasi sebesar 4.64245, dan subyek dengan status kawin memiliki 

nilai rata-rata sebesar 47.0909 serta nilai standar deviasi sebesar 

5.20905. Berikut hasil pengukuran uji homogenitas sebelum 

dilakukannya pengukuran uji beda job crafting berdasarkan 

pendidikan terakhir dengan menggunakan analisis uji independent 

sample t-test, berikut tabelnya : 

Tabel 31 

Hasil Uji Homogenitas Data Berdasarkan Status Perkawinan 

Variabel Levene Statistic df1 df2 Sig. 

Job Crafting 0,414 1 35 0,524 
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Berdasarkan tabel 31 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 

pada data variabel job crafting sebesar 0.524 > 0.05. Hal ini 

menunjukkan bahwa kedua variabel yang terdiri dari data berdasarkan 

pendidikan terakhir memiliki data yang homogen, karena memiliki 

nilai signifikansi lebih dari 0.05. 

Setelah semua data telah terkumpul dan memenuhi uji 

prasyarat untuk dilakukan uji beda dengan menggunakan uji 

independent sample t test. Hasil uji beda terkait intensitas job crafting 

antara salesman yang bertatus belum dengan salesman bertatus kawin 

dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 32 

Hasil Uji Independent Sample T Test Berdasarkan Status 

Perkawinan 

 t-test for Equality of Means 

Sig (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Job 

Crafting 

Equal vairances 

assumed 

.164 2.37576 -1.01640 5.76791 

Equal vairances 

not assumed 

.156 2.37576 -0.95104 5.70255 

Pada tabel 32 dapat dilihat bahwa pada variabel job crafting 

terdapat nilai signifikansi sebesar 0.164 > 0.05. Hal ini membuktikan 

bahwa tidak terdapat perbedaan intensitas job crafting antara 2 
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kelompok sampel, yaitu salesman dengan status belum kawin dan 

salesman berstatus kawin. karena hasil uji independent sample t-test 

memiliki nilai lebih besar dari 0.05, yang berarti tidak terdapat 

perbedaan. 

h. Deskripsi Subyek Berdasarkan Jabatan 

Salesman Telkomsel Branch Surabaya Selatan yang menjadi 

subyek penelitian ini mencakup staff dan supervisor. Adapula rincian 

subyek berdasarkan jabatan dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 33 

Deskripsi Data Subyek Berdasarkan Jabatan 

Variabel Usia N Presentase Rata-rata Standar Deviasi 

Job 

Crafting 

Staff 30 81.1% 48.4000 5.13675 

 Supervisor 7 18.9% 46.5714 4.79086 

Pada tabel 33 dapat dilihat data deskriptif dengan klasifikasi 

berdasarkan Jabatan. Hasil data variabel dalan penelitian ini, yaitu job 

crafting diketahui terdapat 30 subyek dengan dengan jabatan staff dan 

7 subyek dengan jabatan supervisor. Untuk subyek menjabat sebagai 

staff memiliki presentase 81.1% dan yang menjabat sebagai supervisor 

sebesar 18.9%. Pada variabel job crafting nilai rata-rata subyek 

sebagai staff sebesar 48.4000 serta nilai standar deviasi sebesar 

5.13675, dan subyek dengan jabatan supervisor memiliki nilai rata-
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rata sebesar 46.5714 serta nilai standar deviasi sebesar 4.79086. 

Berikut hasil pengukuran uji homogenitas sebelum dilakukannya 

pengukuran uji beda job crafting berdasarkan jabatan dengan 

menggunakan analisis uji independent sample t-test, berikut tabelnya : 

Tabel 34 

Hasil Uji Homogenitas Data Berdasarkan Jabatan 

Variabel Levene Statistic df1 df2 Sig. 

Job Crafting 0,439 1 35 0,512 

Berdasarkan tabel 34 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi 

pada data variabel job crafting sebesar 0.439 > 0.05, berdasarkan 

pendidikan terakhir memiliki data yang homogen, karena memiliki 

nilai signifikansi lebih dari 0.05. 

Setelah data telah dikumpulkan dan memenuhi uji prasyarat 

untuk dilakukan uji beda dengan menggunakan uji independent sample 

t test. Hasil uji beda terkait intensitas job crafting antara salesman 

jabatan staff dengan supervisor dapat dilihat pada tabel berikut ini :  
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Tabel 35 

Hasil Uji Independent Sample T Test Beradasarkan Jabatan  

 t-test for Equality of Means 

Sig (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Job 

Crafting 

Equal vairances 

assumed 

.397 1.82857 -2.49955 6.15669 

Equal vairances 

not assumsed 

.392 1.82857 -2.74711 6.40425 

Pada tabel 35 dapat dilihat bahwa pada variabel job crafting 

terdapat nilai signifikansi sebesar 0.397 > 0.05. Hal ini membuktikan 

bahwa tidak terdapat perbedaan intensitas job crafting antara 2 

kelompok sampel, yaitu salesman dengan jabatan staff dan sales 

jabatan supervisor. karena hasil uji independent sample t-test memiliki 

nilai lebih besar dari 0.05, yang berarti tidak terdapat perbedaan. 

B. Pengujian Hipotesis 

Sebagai penelitian kuantitatif, penelitian ini dilakukan untuk menguji 

sebuah hipotesis atau praduga sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian. Adapula hipotesis yang berlaku pada penelitian ini adalah adanya 

hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan job 

crafting pada salesman. 
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Dalam proses analisis uji hipotesis sebuah penelitian yang bersifat 

korelatif, perlu mengetahui koefisien korelasi data hasil penelitian. Namun, 

sebelum menentukan teknik analisa statistic untuk mengetahui koefisien 

korelasnya, setidaknya diberlakukan uji asumsi prasyarat pada data penelitian. 

Adapula uji asumsi prasyarat yang harus dilaksanakan terlebih dahulu adalah 

uji normalitas untuk mengetahui normalitas dari sebaan skor data penelitian, 

dan uji linieritas untuk mendapatkan ada atau tidaknya hubungan linier pada 

kedua variabel yang diteliti secara korelatif. 

Berdasarkan uji normalitas dan linieritas, telah diketahui bahwa data 

yang dihasilkan dalam penelitian ini berdistribusi normal, dan kedua variabel 

memiliki hubungan yang linier. Pada hasil uji normalitas diketahui bahwa 

nilai signifikansi sebesar 0.919 > 0.05, sehingga data tersebut dapat 

dinyatakan berdistribusi normal dan memenuhi asumsi uji normalitas. Pada uji 

linieritas diketahui bahwa variabel persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional dan job crafting memiliki ada signifikansi sebesar 0.467 > 

0.05, sehingga dapat dinyatakan bahwa kedua variabel memiliki hubungan 

yang linier. 

Setelah data penelitian memenuhi uji asumsi prasyarat, maka dapat 

ditentukan bahwa uji korelatif yang digunakan dalam penelitian ini termasuk 

dalam uji korelatif statistik parametik. Dengan demikian, teknik analisis data 
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yang telah ditentukan dan digunakan untuk menguji hipotesis atau mengetahui 

koefisien korelasi dalam penelitian ini adalah teknik analisi korelatif product 

moment dengan bantuan program SPSS for Windows 16.0. 

Hasil uji statistik product moment untuk menguji hipotesis dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 36 

Hasil Uji Korelasi Product Moment 

 PGKT Job Crafting 

PGKT             Korelasi Pearson 1 .345* 

Sig. (2-tailed)  0.037 

Jumlah Subyek 37 37 

Job Crafting Korelasi Pearson .345* 1 

Sig. (2-tailed) 0.037  

Jumlah Subyek 37 37 

*. Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed). 

Adapun daftar intepretasi nilai atau angka dari koefisien korelasi, 

dapat diperhitungkan dengan pedoman sebagai berikut : 

Tabel 37 

Pedoman Intepretasi Koefisien Korelasi 

0 Tidak ada Korelasi antara dua variabel 

0  – 0.25 Korelasi sangat lemah 

0.25 – 0.5 Korelasi cukup 

0.5 – 0.75 Korelasi kuat 

0.75 – 0.99 Korelasi sangat kuat 

1 Korelasi sempurna 
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Tanda (+) atau (-) hanya menunjukkan arah hubungan antar variabel. 

Sedangkan Nilai r terbesar adalah +1 dan r terkecil adalah -1. Serta, r = +1 

menunjukkan hubungan positif sempurna, sedangkan r = -1 menunjukkan 

hubungan negatif sempurna. 

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa hubungan 

antara variabel persepsi gaya kepemimpinan transformasional (X) dengan job 

crafting (Y) dengan nilai korelasi 0.345 dan nilai signifikansi 0.037 yang 

artinya terdapat hubungan yang cukup antara persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional dan job crafting, karena nilai signifikansi lebih kecil dari 

nilai 0.05.  

Berdasarkan hasil koefisien korelasi dengan nilai (.345) dapat 

dinyatakan bahwa korelasi antara variabel gaya kepemimpinan 

transformasional dan job crafting bersifat positif (+). Korelasi positif 

menunjukkan bahwa adanya hubungan yang selaras antara variabel persepsi 

gaya kepemimpinan transformasional dan job cradfting, yang berarti semakin 

tinggi persepsi gaya kepemimpinan transformasional yang dipersepsikan oleh 

pegawai, maka semakin sering pula intensitas perilaku job crafting yang 

dilakukan oleh pegawai. Begitupun sebaliknya, semakin rendah persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional yang dipersepsikan oleh pegawai, maka 
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semakin jarang pula intensitas perilaku job crafting yang dilakukan oleh 

pegawai. 

C. Pembahasan 

Berdasarkan hasil dari penelitian ini ialah bertujuan untuk mengetahui 

hubungan persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan job crafting 

dengan mengambil subyek penelitian pada salesman Telkomsel Branch 

Surabaya Selatan yang telah bekerja minimal nya satu tahun (>1 Tahun). 

Sebelum menentukan analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini, 

hendaknya dilakukan uji prasyarat atau uji asumsi yang terdiri dari uji 

normalitas dan uji linieritas. Uji normalitas dilaksanakan untuk mengetahui 

data yang akan digunakan tersebut berdistribusi normal atau tidak. Sedangkan 

uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah antara variabel bebas atau 

variabel X dan vaiabel terikat atau variabel Y memiliki hubungan yang linier. 

Uji normalitas dalam penelitian ini dengan variabel persepsi gaya 

kepemimpinan transformasional dan job crafting menggunakan uji normalitas 

Kolmogorov-Smirnov mendapatkan hasil nilai signifikansi sebesar 0.919 > 

0.05, maka kedua variabel dinyatakan berdistribusi normal dan memenuhi 

analisis uji normalitas.. selanjutnya dilakukan uji linieritas yang dilaksanakan 

untuk mendapatkan nilai signifikansi penyimpangan linieritas, dan nilai 

signifikansi yang didapatkan adalah 0.467 > 0.05. sehingga dapat dinyatakan 
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bahwa kedua variabel memiliki hubungan yang linier.  Berdasarkan hasil uji 

prasayarat yang telah berlaku pada data hasil penelitian, dapat diketahui 

bahwa data penelitian yang dikumpulkan dari sampel penelitian memiliki data 

yang berdistribusi normal dan memiliki hubungan yang linier. Sehingga dapat 

dinyatakan data yang telah terkumpul sudah memenuhi syarat untuk 

melakukan uji korelasi product moment. 

Hasil uji analisis korelasi Product Moment yang dilaksanakan 

menunjukkan jika nilai signifikansi yang di dapatkan sebesar 0.037 yang 

artinya terdapat hunungan antara persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional dengan job crafting, karena nilai signifikansi lebih kecil dari 

0.05 yang berarti hipotesis alternatif (Ha) diterima, dan hipotesis nol (H0) 

ditolak. Hal ini berarti terdapat hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional dengan job crafting. Selain itu, penelitian ini telah 

menunjukkan nilai koefisien korelasi yang positif (+) yaitu 0.345. berdasarkan 

nilai koefisien tersebut menunjukkan bahwa adanya hubungan yang selaras 

antara variabel persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan job 

crafting, yang dilakukan oleh pegawai, maka semakin sering pula intensitas 

perilaku job crafting yang dilakukan oleh pegawai. 

Berdasarkan uraian diatas memiliki hubungan yang linier dengan dan 

memiliki korelasi positif tersebut dibuktikan juga oleh Ghitulescu (2006). 
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Dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa individu akan melakukan job 

crafting ketika organisasi memperkenankannya untuk melakukan hal serupa. 

Hal ini memberikan gambaran bahwa pemberian kesempatan perilaku job 

crafting bergantung pada wewenang pemimpin yang ada dalam organisasi 

tersebut. Pemberian kesempatan perilaku job crafting dapat membuat pegawai 

merasa dipercaya, sehingga individu merasa leluasa untuk melakukan 

pekerjaan dengan mengedepankan kreativitas, serta lebih merasa 

diikutsertakan dalam tujuan organisasi. Meskipun demikian, pemberian 

kesempatan perilaku job crafting akan merubah beberapa hal dalam organisasi 

seperti rutinitas kerja sehingga batasan-batasan perilaku job crafting perlu 

ditentukan oleh pemimpin agar tidak membawa dampak buruk bagi 

organisasi.  

Konsep job crafting, yang dapat dipahami sebagai terjadinya 

perubahan-perubahan yang dilakukan oleh individu yang berkaitan dengan 

tugas pekerjaan menjadi dibutuhkan dalam merespon situasi yang sangat cepat 

berubah pada saat ini, karena membutuhkan kreativitas dan inovasi yang 

selalu di upgrade dari waktu ke waktu (Wrzesniewski dan Dutton, 2001). Job 

crafting  yang menilai karyawan tidak hanya sekedar sebagai penerima pasif 

dari sebuah rancangan organisasi, namun secara proaktif memberikan variasi 

pekerjaannya agar selaras atau cocok dengan kesenangan mereka Bell & Staw 

(1989). Terciptanya job crafting pada karyawan akan semakin intens 
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dilakukan apabila digabungkan dengan iklim organisasi yang mendukung, 

sehingga karyawan bisa merasakan kesejahteraan secara psikologi 

(Ghitulescu, 2006), selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh (Shalley, 

Zhou, & Oldam, 2004) dan Sengkey Meiyanto (2016) mengatakan bahwa 

ketika karyawan merasakan bahwa lingkungan kerjanya dapat memberikan 

rasa aman, memiliki rasa toleransi sehingga lebih mudah bermunculan sikap 

atau tindakan kreativitas, bahkan cara ataupun pendekatan baru dalam 

lingkungan kerja dapat dimunculkan dalam bentuk aksi nyata. Selanjutnya, 

salah satu faktor utama yang berperan secara langsung pada iklim organisasi 

dan kondisi karyawan ada pada faktor kepemimpinan.  

Model kepemimpinan yang mendukung dapat meningkatkan motivasi 

instristik, begitupun sebaliknya pengawasan berlebihan dapat mengurangi 

motivasi instristik dan kreativitas (Deci, Connell, & Ryan, 1989). Pemimpin 

memiliki perasn begitu besar dalam menjamin kesempatan bawahan untuk 

mengembangkan diri, melakukan perubahan, dan menemukan makna baru 

dalam lingkungan kerjanya. Pemimpin dengan gaya transformasional, 

menurut Avolio dan Bass (1995) diwujudkan dengan kemampuan untuk 

menyediakan motivasi inspirasional, stimulus dan perhatian individu. Ketiga 

hal tersebut tentunya dapat ditempatkan secara positif dalam mendorong 

berkembanganya job crafting pada karyawan. Dalam hal ini selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Bakker (2015) yang dilakukan pada pegawai 
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perusahaan pelayan publik menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki 

korelasi positif dengan keseimbangan job resource dengan job demands 

dalam bentuk perilaku job crafting. Pemimpin yang mampu memberikan 

stimulus dan inspirasi kepada pegawainya dapat memperkuat timbulnya 

perilaku job crafting pada pegawai. Penelitian pada tahun setelahnya 

dilakukan oleh Holcombe (2016) melalui hasil penelitiannya, yaitu 

kepemimpinan signifikansi hubungan yang kuat dengan job crafting. Ia 

bahkan menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan acuan job crafting yang 

terbukti secara teoritis. 

Berdasarkan pemaparan diatas mengapa perilaku job crafting dan 

persepsi gaya kepemimpinan transformasional penting bagi perusahaan. 

Karena, perusahaan membutuhkan sebuah pekerja yang berkualitas. 

Pentingnya fungsi dari karyawan dalam mendorong perusahaan untuk lebih 

memprioritaskan merekrut sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas dan 

sesuai dengan kriteria dan mampu menunjukkan perilaku yang berhubungan 

dengan tugas pokok yang ditentukan oleh perusahaan (in role) secara optimal 

(Robbins & Judge, 2009). Seperti yang dijelaskan oleh Berg, Dutton dan 

Wrzesniewski (2013), bahwa sikap proaktif dan independen dari karyawan 

itulah yang menjadi sumbu kreativitas dan inovasi, serta menganggap bekerja 

bukan semata untuk kepentingan organisasi, namun kepentingan pencapaian 

diri. Sehingga dapat terciptanya untuk memfasilitasi munculnya perilaku job 
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cafing pada tenaga penjual atau salesman, tentu sangat berguna sekali bagi 

organisasi. Selain memunculkan kelekatan dan makna positif karyawan 

terhadap pekerjaan, karyawan dengan job crafting tinggi berpotensi untuk 

mengambil tanggung jawab pengembangan organisai, dengan mengadopsi 

teknik, cara atau model baru untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan 

(Koening, 2014). 

Dari penelitian ini, subyek memiliki persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional yang tergolong kategori sedang. Hal ini dapat dilihat dari 

hasil data yang menunjukkan nilai mean 56 yang berada range sedang (49-62) 

Data tersebut menunjukkan bahwa subyek penelitian termasuk orang yang 

memiliki persepsi kepemimpinan yang tergolong sedang. Mereka merasa 

organisasi menghargai kontribusi terhadap kesejahteraan mereka (Kanten, 

2014). Intensitas seringnya perilaku job crafting dilakukan menunjukkan 

subyek melaksanakan menyeimbangkan antara tuntutan dari sumber daya 

pekerjaan dengan kemampuan pribadi ataupun kebutuhan mereka dengan 

perubahan-perubahan yang diciptakan subyek Tims, Bakker & Derks (2012) 

ini dapat dilihat dari data yang menunjukkan nilai mean 48 yang berada range 

sedang (43-53), data tersebut menunjukkan bahwa subyek penelitian termasuk 

orang yang memiliki perilaku job crafting yang tergolong sedang.  
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Pada analisis tambahan berdasarkan demografi dalam penelitian di 

tinjau dari jenis kelamin, usia, lama bekerja dan pendidikan terakhr. Hasil uji 

beda terkait variabel job crafting antara jenis kelamin, menunjukkan bahwa 

tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara laki-laki dan perempuan (p = 

0.234 ; p > 0.05). hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Damayanti (2018) yang menyatakan bahwa setiap individu memiliki 

kesempatan yang sama antara laki-laki dan perempuan dalam menyelesaikan 

permasalahan secara inovatif dan kreatif (Chin & Hung, 2013). 

Selanjutnya analisis uji beda berdasarkan usia yang berada pada usia 

20-40 tahun dan 40-60 tahun. Di tinjau dari masa perkemabangannya, usia 

tersebut secara berurutan berada pada tahapan usia dewasa awal dan dewasa 

madya (Santrock, 2012) pada penelitian yang dilakukan oleh Damayanti 

(2018) menyatakan bahwa pada usia 20-40 memiliki kategori rendah pada 

perilaku job crafting, karena pada masa ini merupakan masa perubahan dan 

pembelajaran baik secara pengetahuan maupun sosial. Individu akan lebih 

dituntut untuk memperbanyak relasi. Untuk usia 41-60 tahun atau pada masa 

dewasa madya sampel yang dominan berada pada kategori tinggi dimana pada 

masa ini waktunya individu cenderung akan mempertahankan hasil apa yang 

telah diperolehnya, dan ketika menghadapinya karena telah memperoleh 

pengalaman hidup sehingga lebih matang dan stabil dari masa sebelumnya.  
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Namun pada penelitian ini tidak ditemukan perbedaan yang signifikan 

intensitas perilaku job crafting antara rentan usia dewasa awal dengan dewasa 

madya (p = 0.386 ; p > 0.05). hal ini dapat didukung dari penelitian Andini 

(2016) yang menyatakan bahwa generasi Y memiliki keinginan untuk 

melakukan inovasi terhadap apa yang mereka kerjakan dan penuh rasa ingin 

tahu (Yigit & Aksay, 2015). Dalam hal ini kategori generasi Y adalah 

seseorang yang terlahir pada rentang tahun 1981 sampai tahun 2000, atau bisa 

dikatakan rentan usia 19 – 38 tahun. Ini berarti dapat dinyatakan bahwa usia 

generasi Y bisa dinyatakan juga dalam rentang usia dewasa awal. Dalam 

penelitian Andini (2016) menyatakan bahwa generasi Y memiliki beberapa 

karakteristik seperti toleran, mandiri, berwasan global dan terbuka, percaya 

diri, mampu beradaptasi dalam berbagai situasi, mampu melakukan pekerjaan 

teknik dan senang belajar (Anantatmula & Shrivastav, 2012). Sehingga tidak 

terdapat perbedaan yang signifikan antara sales yang memiliki umur pada 

rentan usia dewasa awal (20-40 tahun) dengan sales yang memiliki usia pada 

rentan usia dewasa madya (40-60 tahun). 

 Ditinjau dari lama kerjanya maka pada penelitian ini memiliki 

perbedaan yang signifikan antara sales yang bekerja dengan rentan waktu 1-5 

tahun dan sales yang telah bekerja dengan rentan waktu >5 tahun sebesar (p = 

0.019 ; p < 0.05. hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Damayanti (2018) yang menyatakan bahwa karyawan yang telah berada pada 
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situasai kerja yang cukup lama, besar kemungkinan mereka telah memahami 

kebutuhan dalam bekerja dan mencoba menikmati hal yang telah diperolehnya 

selama ia bekerja. Hal ini memungkinkan karyawan mementingkan 

komitmennya untuk bertahan tanpa menghiraukan hal lainnya, adapun 

penelitian yang dilakukan oleh Ghitulescu (2006) mengungkapkan bahwa 

perilaku job crafting dapat membuat karyawan merasa dipercaya, leluasa 

melakukan pekerjaan dengan mengedepankan kreativitas dan inovasi, serta 

merasa engage atau keterikatan dengan tujuan organisasi. 

Berdasarkan demografi tingkat kemampuan kognitif ditinjau dari 

jenjang pendidikan pra sarjana (SMA/SMK, dan D1-D3) dan sarjana (S1/D4) 

yang dimiliki oleh subyek terlihat bahwa tidak terdapat perbedaan job cafting 

yang signifikan antara pra sarjana dan sarjana (p = 0.370 ; p > 0.05). Hal ini 

sesuai dengan tesis yang diajukan Pinasti (2015) dan Yuwono  (2017) yang 

menyatakan secara berurutan, bahwa ternyata tidak berhasil ditemukan 

perbedaan intensitas perilaku job crafting antara wiraniaga yang mengikuti 

pelatihan Lead Your Self dan ang tidak mengikuti pelatihan, kemudian hasil 

penelitian selanjutnya menyatakan bahwa sales yang memiliki pendidikan 

terakhir pra sarjana (SMP,SMA,D3) dengan pendidikan terakhir sarjana (S1 

dan S2) tidak terdapat perbedaan yang signifikan puila. 
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Pada hasil pengujian korelasi Product Moment dengan, bantuan SPSS 

for Windows 16.0 yang telah dilakukan dengan memiliki nilai signifikansi (2-

tailed) 0.037 yang dapat dikategorikan memiliki korelasi yang cukup antara 

persepsi gaya kepemimpinan transformasional dengan job crafting. Hal ini 

juga berarti bahwa semakin banyak pola kepemimpinan diterapkan serta di 

persepsikan oleh karyawan, maka penerapan job crafting juga akan semakin 

sering pula ditemui di lingkungan kerja atau organisasi yang mampu 

menerapkannya. Dengan kata lain, intensitas perilaku job crafting tidak dapat 

dilaksanakan dengan baik apabila kepemimpinan transofrmasional tidak 

diterapkan dan dipersepsikan oleh karyawan tidak diterapkan dalam suatu 

lingkungan kerja atau organsasi. Seperti yang telah diuraikan sebelumnya. 

Sehingga hal ini patut menjadi perhatian bagi pemimpin selaku pengelola 

SDM di dalam suatu organisasi maupun perusahaan. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitiaan dapat disimpulkan bawa penelitian ini 

memberikan bukti secara empiris bahwa terdapat hubungan antara persepsi 

gaya kepemimpinan transformasional dan job crafting. Hubungan persepsi 

gaya kepemimpinan transformasional dengan job crafting bersifat positif, 

yang berarti kedua variabel tersebut memiliki hubungan yang selaras. 

Semakin tinggi tingkat persepsi gaya kepemimpinan transformasional, maka 

semakin sering pula intensitas perilaku job crafting yang dilakukan oleh 

karyawan. Begitupun sebaliknya, apabila persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional berada pada tingkat rendah, maka semakin jarang pula 

intensitas perilaku job crafting. Maka Hipotesis di terima. 

B. Saran 

Berdasarkan pemaparan hasil penelitian dalam laporan penelitian ini, 

peneliti memiliki beberapa saran yang diantaranya adalah sebagai berikut : 

1. Bagi Organisasi 

Saran dari peneliti kepada perusahaan terkait, yang telah 

bersedia untuk dijadikan subyek penelitian. Berikut upaya dapat 

ditingkatkan oleh perusahaan : 

115 
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a.  Penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara 

persepsi kepemimpinan terhadap perilaku job crafting. Pada 

organisasi yang menuntut perilaku job crafting disarankan 

menempatkan pemimpin dengan gaya transformasional karena 

peran persepsi gaya kepemimpinan didalam organisasi dapat 

meningkatkan job crafting. 

b. Menjaga hubungan yang positif antar karyawan, dengan 

pemimpin maupun perusahaan atau organisasi, serta 

keterbukaan dalam mengambil sebuah keputusan yang 

mempengaruhi aktivitas kerja karyawan. 

2. Bagi Peneliti 

Penelitian ini tidak luput dari keterbatasan dan kekurangan 

sehingga masih membutuhkan penyempurnaan kedepannya. 

Berikut keterbatasan dalam penelitian ini dan saran untuk 

penelitian selanjutnya :   

a. Mempertimbangkan populasi salesman yang ada di Indonesia 

untuk mendapatkan jumlah sampel yang benar-benar mampu 

untuk mewakili populasi salesman. 

b. Mengingat bahwa adanya kontribusi persepsi kepemimpinan 

teradap job crafting, penelitian ini membutuhkan tambahan dan 

pengembangan dengan cara merancang sebuah model 
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intervensi untuk meningkatkan job crafting dengan melibatkan 

pemimpin didalamnya serta  melibatkan beberapa variabel lain 

seperti, kesesuaian individu dengan pekerjaannya (Pearson job 

fit), kemadirian individu (autonomy), kemandirian tugas (task 

independence), keunikan pada tiap individu (individual 

difference), kepribadian proaktif (proactive personality), 

kepercayaan diri (self efficacy), dan Focus Regulation/Self 

Regulation yang berhubungan antara job crafting untuk 

menambah khasanah keilmuan dan pengetahuan. 

c. Penelitian ini masih membutuhkan perbaikan pada pilihan 

jawaban instrumen pada PERNYATAAN 1 mengubahnya 

dengan Sangat Sering, Sering, Jarang, dan Sangat Jarang serta 

untuk PERNYATAAN 2 mengubahnya dengan Sangat Sesuai, 

Sesuai , Tidak Sesuai, dan Sangat Tidak Sesuai.  
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