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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Individu yang bekerja pada suatu organisas atau perusahaan menginginkan
keberhaslan ddam tugas yang dikerjakannya dan hasl dari pekerjaannya tersebut
dgpa memuaskan bak bagi perusshaean maupun bagi  individu itu  sendiri.
Kekhawatiran individu akan hasl yang ada akan sanga mempengaruhi performans
kerja, oleh karena itu hadl dai pekerjaan yang dikerjakan oleh masing-mesng
individu tersebut perlu dinila sampa dimana performans kerja tersebut. Performans
kerja berkaitan erat dengan keberhaslan seseorang daam melaksanakan pekerjaan.
Jewedl & Segdl (1998) menyatakan bahwa peformans kerja addah tingkatan
keberhasilan seseorang dalam mel aksanakan suatu pekerjaan.

Sdanjutnya, Jewd & Segdl (1998) menyatakan bahwa karyawan yang
berkuaditas merupakan asst bagi organisas aau perusshaan daam  menghadapi
persaingan kerja Performans kerja  yang tinggi dari setigp karyawan merupakan hdl
yang sangat diinginkan oleh organisas. Semakin banyak anggota yang berprestas
kerja tinggi, maka prestas kerja dan produktivitas organisas secara kesdluruhan akan
semakink meningkat dan organisas  dapat  betahan ddam persaingan  bisnisya
Seperti yang dikemukakan oleh Reksohadiprodjo & Handoko (1987) performans
kerja karyawan dari suatu organisas memegang peranan yang sangat penting. Oleh
karena itu, mgu mundurnya organised sangetlah tergantung pada nalk turunnya

prestas kerja karyawan.



Bak buruknya peformand kerja karyawvan antara satu dengan yang lain
akan berbeda-beda meskipun jenis pekerjaan yang dikerjakan sama. Sgadan dengan
itu, Asad (1990) mengatakan bahwa perbedaan di daam peformand kerja  tidak
bernila  pogtif dan mdiha kerja hanya sebaga suatu beban, sehingga karyawan
cenderung terpaksa ddam meakukannya Lebih lanjut Asad (1990) mengemukakan
bahwa sangat perlu adanya penghargaan terhadap tenaga kerja sesuai dengan sfat dan
keadaannya Tenaga kerja bukan barang mati meankan makhluk hidup vyaitu
manusa yang mempunya pikiran, perassan, dan kemauan. Penghargaan yang
dimaksud adalah pemdiharaan agar tenaga kerja dapat bertahan lama dan lebih
efisen ddam medaksanakan pekerjaannya

Krigs moneter yang berkepanjangan dan Stuad politik yang tidek menentu
dapat menyebabkan kinerja menjadi buruk dan turunnya performans  kerja  serta
produktivitas suatu perusshaan. Indikes rendahnya peformans  kerja  sekaligus
produktivitas Indonesa idah besanya kesenjangan pendapatan, besarnya
pengangguran dan rendahnya pendidikan raarata tenaga kerja. Secara komperatif
kondis produktivitas sumber daya insani (SDI) Indonesa dibandingkan dengan SDI
mancanegara mash tergolong rendah yatu peringkat ke-98. Sebdiknya, peringkat
SDI Filipina 84, Thaland 66, Mdaysa 52, Bruna 42, Singapura 37, Hongkong 25,
Austrdia 9, Belanda 8, dan Jepang peringkat pertama (Hadipranata, 2000).

Bila potens dasar yang dimiliki individu tidek didukung oleh aspek-aspek
lan ddam diri dan luar individu, kemungkinan besar potens tersebut tidak dapat
teraktudisaskan secara maksma, akibatnya banyak problem yang berkaitan dengan

proses dan hadl kerja yang timbul ddam kondis seperti itu. Seperti misanya secara



intelektua mempunya  kecerdasan  yang tinggi tepi  ternyata mdah  tidak
menghaslkan peformans kerja yang memada. Kasus lan menunjukkan adanya
individu yang tercatat mempunya skill yang memada ternyata sering tidek mampu
mencagpa  target pekerjaan. Hd ini dgpat dilihat dari perfformans kerja yang
dihesilkan.

Peran kepemimpinan sangat diperlukan bagi peningkatkan performans kerja
kayawan. Menurut Suwandi  (Suranta, 2002) keberadaan pemimpin  ddam
perusshaan addah sanga penting karena ia memiliki peranan yang sangat drategis
ddam mencgpa tujuan peusashaan. Kepemimpinan merupakan tulang punggung
pengembangan organisas karena tanpa kepemimpinan yang bak akan aulit untuk
mencapal tujuan organisas.

Beabaga penditian tdah membahas tentang peran kepemimpinan dadam
perusshaan. DeGroot (Suranta, 2002) meakukan sudi untuk menguji  hubungan
antara gaya kepimpinan kharismatik dan  keefektifan kepemimpinan, kinerja
bawahan, kepuasan bawahan ussha bawahan dan komitmen bawahan. Hasl risst
tersebut menyatakan bahwa kepemimpinan kharismatik lebih efektif pada saat kinerja
kdompok meningkat dibandingkan pada saat  kineja individud = meningkat.
Penditian lan tentang kepemimpinan dilakukan oleh Nugraheni (2002) yang
menyimpulkam bahwa gaya kepemimpinan transformesond mempunya  korelas
yang positif dengan motif berprestas (r = 0.516 dengan p < 0. 01)

Kepemimpinan merupakan aspek yang penting dan  kompleks ddam
kehidupan organisas aau perusshaan. Berhasl atau tideknya kegiatan perusahaan

seringkdi dikaitkan dengan keberadaan pimpinan ddam perusshaan tersebut. Tanpa



kepemimpinan yang efektif maka kegiatan perusshaan sulit untuk diarahkan pada
pencapaian tujuan yang telah ditetgpkan. Kartono (1998) membagi beberapa tipe
kepemimpinan antara lain: Tipe kharismaik, militeridtis, otoriter, laissez faire dan
tipe demokratis

Sgauh ini gaya kepemimpinan perfeksonis bdum banyak diungkap, dengan
segda keterbatasan yang ada penulis mencoba akan mengungkap SS lain dari tipe
kepemimpinan yang sdama ini bdum banyak menjadi perhatian para pemerhati
psikologi indudtri.

Menurut Hewitt & Flet (1995) pefeksonisme terkait dengan self-oriented
yatu menetgpkan standar yang amat tinggi terhadap diri dan kritik dan pengawasan
diri yang berlebihan yang membuat seseorang tidek bisa menerima kesdahan atau
kegagdan. Pendek kata, dimend pefeksonisme mengandung hasrat untuk terus-
menerus berussha agar tidak pernah sdah atau gagd. Perfeksonisme Sdf-oriented
yang tinggi mempunya potens adaptif sebaga hagrat yang sehat untuk mencapa
prestas atau menghasilkan karya besar, namun bila berinteraks dengan life event
yang negdif, dapat menghasilkan depres. Hewitt & Flet (1995) mengembangkan
teori tentang perfeksonisme dan da ukurnya Mereka menyebut ada  ukur
pefeksonisme mereka sebaga Multidimensional Perfectionism Scale (MPS).
Andiss faktor terhadgp MPS menghesilkan tiga komponen pefeksonisme: Sdf-
oriented perfectionism sebaga dimend intrapersond, other oriented perfectionism
dan socially prescribed perfectionism sebaga dimens sosd aau interpersonanya.

Hamachek (Aditomo dan Retnowati, 2004) membagi perfeksonisme menjadi
2 macam: pefeksonisme normd dan pefeksoniame neuritik. Menurut Hamachek



perfeksonisme normal dapat menetapkan dtandar pencgpaian mereka ddam batas
batas keterbatasan dan kekuatan mereka. Sebdiknya perfeksonisme neuritik
menetapkan dtandar pencapaian yang lebih tinggi dari yang biasanya dapat dicapal.
Mereka sulit untuk puas karena memandang bahwa dirinya tidek pantas untuk merasa
puas dan merasa bahwa dirinya tidek berharga karena gaga mencapa standar yang
mereka tetapkan sendiri.

Dadam dunia kerja, biasanya seorang karyawan akan melakukan pekerjaan
dengan sungguhrsungguh agar mendapatkan hasl sesua atau bahkan lebih  dari
dandar yang telah ditetapkan perusahaan. Standar perusshaan sangat dipengaruhi
oleh gaya kepemimpinan yang digunakan oleh pimpinan perusahaan tersebut. Jika
pimpinan perusahaan terscbut berskap demokratis maka ia akan mengadakan
musyavarah dengan karyavannya untuk menentukan dandar minimum yang harus
dicgpa ddam meaksanakan tugas, sehingga perusshaan akan menentukan standar
pencapai an keberhasilan sesual dengan kondis karyawannya

Hewitt & Fet (1995) mengemukakan perfeksonisme memiliki karakteristik
adaptif maupun maadeptif. Karakteridik adaptifnya adadah adanya sandar yang
tinggi, berussha keras untuk mencgpa predtas, harga dii dan aktudisas  diri.
Karakterisik maadeptif addah menyadahkan dan mengkritik diri sendiri, perasaan
bersdlah, marah, narsistik dan depres.

Ader (Aditomo dan Retnowati, 2004), bahwa ddam hubungannya dengan
kesehatan menta, perfeksonisme akan mempunyal Sfa ganda yang sangat berbeda
Pertama perfeksonisme dapat menjadi sfat yang adeptif dan mendorong seorang
individu untuk mencgpa pretas tinggi. Di 99 lan pefeksoniame juga dapa
menjadi sfa maadaptif, misdnya gpabila dandar-standar yang ditentukan itu begitu

tinggl sehingga individu tersebut akan merasagagd ddam mel aksanakan sesuatu.



Pemimpin aau aasan perusshaan yang memiliki  perfeksonisme maadaptif
sHdu memiliki  kenginen untuk meraih kesempurnaan karena termotives  oleh
ketakutan untuk gagd. Pimpinan ingin mendgpatkan hesl kerja karyawan dengan
sempurna tanpa  mempertimbangkan  aspek  kelebihan  maupun  kekurangan  yang
dimiliki karyawan, karena di mata mereka sendiri gpa yang dilakukan karyawan atau
bawahan tidak pernah cukup baik (Frances, 2004).

Akibat gaya perfeksonisme dapat terjadi sdah perseps atau perseps yang
buruk antara pimpinan dengan bawahannya. Sebaga contoh, bawahan pada
umumnya melgporkan bahwa sangat sedikit pengakuan dan penghargaan  yang
diberikan aasannya dan tuntutan kerja yang terldu tinggi. Di lan 99 aasan
memandang dirinya tdah memberikan kesempatan untuk mengembangkan karir bagi
pegawainya dengan memberikan target pekerjaan yang waga. Contoh lain karyawan
tidk bisa menerima dengan gaya kepemimpinan yang dipaka aau ditergpkan
atasannya dalam memimpin pernyataan yang mungkin tidek ada kesaimbangan.

Perssps karyawvan yang menganggep bahwa pimpinan aau atasan terldu
menuntut hasil kerja dengan sempurna dgpat memunculkan sikap tidak bersemangat
serta mengurangi pemahaman untuk bertanggung jawab dalam meningkatkan prestas
dan kair kerjanya di mesa yang akan datang, ha ini disebabkan oleh perseps
bawahan aas cara dan hasll penilaan prestas kerja yang diangggp mencerminkan
otoritas atasan yang mendominas ddam pengambilan kebijakan dan wewenangnya
dalam menjaankan suatu organisas dengan tidak memperhatikan kondis karyawan.

Berdasarkan latar belakang di atas maka rumusan masdah yang penulis buat

addah: goakah ada hubungan antara perseps terhadgp gaya kepemimpinan



perfeksonis dengan perfomans kerja karyawan? Berdasarkan rumusan permasdahan
terssbut, penulis ingin menguji secara empirik dengan melakukan penditian dengan
judul “Hubungan antara perseps terhadap kepemimpinan perfeksionis dengan

performans kerja”.

B. Tujuan Pendlitian
Adapun tujuan dari pendlitian ini addah :

1. Untuk mengetahui hubungan perseps karyawan terhadap gaya kepemimpinan
perfeksonis dengan performang kerja.

2. Untuk mengetahui tingkat perseps terhadap gaya kepemimpinan perfeksonis
dan performans kerja karyawan.

3. Untuk mengetahui sebergpa besar sumbangan atau peran perseps terhadap gaya
kepemimpinan perfeksonis terhadap performans kerja karyawan.

4. Untuk mengetahui aspek yang dominan dari variabe perseps terhadagp gaya

kepemimpinan perfeksionis terhadap performans kerja karyawan.

C. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat pendlitian ini addah :
1. Pemimpin perusahaan
Dihargokan dgpat memberikan  informas bagi seorang  pemimpin - untuk
mengetahui bagaimana cara memimpin yang bak di suatu perusshaan. Pemimpin
dgpat memahami perseps terhadgp gaya kepemimpinan perfeksionis berkaitan

dengan performang kerjakaryawan.



2. Karyawan perusahaan
Dihargpkan dapat memberikan masukan tentang keterkaitan antara perseps
terhadap gaya kepemimpinan perfeksionis dengan performans kerja karyawan.

3. Bagi persondia
Dihargpkan berguna sebaga  bahan  pengkgian dan  ddam  mengatas
permasdahan yang terjadi di perusahaan terutama yang berkaitan dengan pola
kepemimpinan yang berkembang di perusahaan dan performang kerja

4. Bagi ilmuwan pskologi
Memberikan kontribus bagi ilmuwan dadam upaya pengembangan di  bidang
psikologi indugtri pada khususnya dan di bidang psikologi pada umumnya

5. Bagi penditi sHanjutnya
Dihargpkan dapat menambah wawasan terhadap bidang pskologi, khususnya
pskologi industri dan organisss yang berkatan antara perseps terhadep gaya

kepemimpinan perfeksonis dengan performans kerja karyawan



