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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Setiap implementasi bisnis membutuhkan manajemen, termasuk waktu, 

strategi, dan faktor lainnya. Manajemen, menurut Hasibuan (2016), merupakan 

sintesis dari seni dan disiplin ilmu yang menentukan sarana untukkmencapai 

tujuanhyang efektifjdan efisien.jManajemenmmemegang peran krusial dalam 

menyelaraskan, membimbing, dan memaksimalkan penggunaan sumberkdaya 

guna mencapaiktujuan perusahaan denganiefisiensi dan efektivitas. 

Manajemenmmemainkan peran besar dalam mengatasi kesulitan dan hambatan 

yang dihadapi bisnis di era globalisasi yang persaingan semakin ketat. 

Manajemen melibatkan sejumlah elemen, seperti perencanaan strategis, 

pengorganisasian sumber daya, pengambilan keputusan, kepemimpinan, dan 

pengendalian. 

Manajemen juga memainkan peran penting dalam usaha meningkatkan 

efisiensi operasional dan produktivitas. Dengan mengelola sumber daya 

manusia, teknologi, dan keuangan, manajemen dapat mencapai efisiensi pada 

setiap tahap proses bisnis. Selain itu, manajemen efektif mampu mendorong 

inovasi, motivasi, kualitas produk atau layanan, serta menanggapi perubahan 

dengan cepat. 

Sumberhdaya manusiaj(SDM) yanghunggul adalahhkunci utamausumber 

daya yang paling penting untuk menavigasi dinamika globalisasi. Seiring 

dengan meningkatnya kompleksitas tuntutan bisnis, peran SDM dalam 
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perusahaan menjadi semakin signifikan, menjadi pilar utama dalam 

mendapatkan keunggulan atas pesaing. Sumber daya manusia yang unggul 

membentuk fondasi utama dalam merancang kemajuan dan pertumbuhan 

organisasi. Kualitas ini memiliki dampak signifikan dalam membimbing 

organisasi untuk mencapai arah yang benar dan berpartisipasi dalam 

persaingan yang sehat (Daswati 2012). Kunci untuk mengelola komponen 

kualitas karyawan adalah manajemen sumber daya manusia, yang melibatkan 

penyeleksian, pengembangan, dan retensi individu-individu yang memiliki 

keterampilan dan kompetensi yang efektif. 

Praktik MSDM yang efektif dapat memastikanhbahwa karyawanktidak 

hanyaumemenuhi standarukualitas, namun jugammemiliki keterlibatanuyang 

unggul, serta faktor yang mendukung kinerja optimal dari karyawan. Dengan 

menggabungkan MSDM yang cermat dengan fokus pada kualitas individu, 

organisasi dapat mencapai keseimbangan yang optimal antara pengembangan 

manusia dan pencapaian tujuan kinerja. Organisasi dapat menumbuhkan 

lingkungan kerja yang inklusif dan membantu pengembangan profesional 

karyawan dengan menerapkan strategi MSDM yang baik. Hal ini akan 

memotivasi kinerja karyawan untuk berkontribusi sebisa mungkin untuk 

mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. 

Kinerja karyawan adalah hasil dari upaya individu untuk menyelesaikan 

tugas yang diberikan untuk memenuhi tujuan kerja didalam perusahaan atau 

oragnisasi. Keberhasilan karyawan dalam mencapai kinerja tinggi akan 

berkontribusi pada pencapaian hasil kerja yang optimal. Kemampuan 
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organisasi atau perusahaan untuk berhasil mencapai tujuannya sangat 

bergantungppada kinerjaukaryawannya. Kinerjagkaryawan merupakan 

indikator utama keberhasilan suatu perusahaan. Karyawan memegang peran 

krusial dalam menentukan kemajuan atau kemunduran suatu organisasi 

(Chairunnisa; dkk, 2021). Kinerja karyawan yang optimal tidak hanya 

mencakup pencapaian target individu tetapi juga kontribusi positif terhadap 

tujuan keseluruhan perusahaan. Akibatnya, pengelolaan atau pemimpin 

menjadi kunci dalam menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan dan daya 

saing perusahaan. 

Setiap perusahaan memiliki pemimpin yang mengusung berbagai filosofi 

kepemimpinan saat berinteraksi dan mengawasi hubungan dengan karyawan. 

Pendekatan kepemimpinan ini secara signifikan mempengaruhi keberhasilan 

seorang pemimpin dalam menghadapi anggota timnya. Menurut Thoha (2013) 

kepemimpinan dapat dianggap sebagai seni yang mampu memengaruhi 

individu maupun kelompok secara efektif. Seorang pemimpin diharapkan 

memiliki kemampuan untuk memengaruhi perilaku karyawan dengan tujuan 

meningkatkan kinerja mereka dan menciptakan kondisi yang efektif untuk 

menyelesaikan tugas dengan optimal. 

Untuk mencapai efektivitas dalam memimpin, pemimpin juga perlu 

memahami dan mengaplikasikan gaya kepemimpinan. Gaya seorang 

pemimpin sangat penting dalam menentukan budaya perusahaan dan 

menginspirasi pekerja untuk mencapai tujuan bersama. Berbagai teori 

kepemimpinan, seperti teori situasional Hersey dan Blanchard (1969), 
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menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang efektif dapat membawa 

dampak positif pada kinerja bawahan. Oleh karena itu, pemahaman terperinci 

tentangggaya kepemimpinan sangatgpenting dalammmeningkatkan kinerja 

karyawan. 

Salah satunya adalah gaya kepemimpinan transaksional yang lebih fokus 

pada pengawasan, kontrol, dan sistem penghargaan atau sanki berdasarkan 

kinerja pekerja untuk mencapai hasil kerja yang diinginkan. Menurut penelitian 

Burhanudin dan Kurniawan (2020), kinerjahkaryawan BankuBRI  Cabang 

Purworejoudipengaruhi oleh gayagkepemimpinan transaksional,ghasil 

penelitian dari widyastuti (2020) menunjukan bahwa Gaya kepemimpinan 

transaksional berpengaruhhsignifikan terhadaphkinerja karyawan, menurut 

Jaya (2023)hbahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruhypositif 

terhadap kinerjagkaryawan, menurut Zainuddin, dkk (2023) bahwahgaya 

kepemimpinangtransaksional berpengaruhgnegatif terhadaphkinerja 

karyawan, sertaphasil penelitianuaqmarina (2016) gayakkepemimpinan 

transaksional berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan hotel gajah mada, 

terjadi ketidak konsistenan, oleh karena itu apakah gayahkepemimpinan 

transaksionalpini berpengaruhgterhadap kinerjagkaryawan bank rakyat 

Indonesia cabanggmajalaya. 

Dalam literaturukepemimpinan, pengembangan gaya kepemimpinan 

transformasional oleh Bass dan Riggio (2006) mulai menjadi pusat perhatian. 

Pendekatan ini berfokus pada pengembangan visi, pemahaman, dan inspirasi 

bersama untuk menginspirasi orang-orang untuk tampil dengan keterampilan 
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terbaik mereka di tempat kerja. Dengan menggunakan strategi ini, pemimpin 

transformasional mendorong semangat dan dedikasi yang tinggi di antara 

anggota tim selain membimbing kelompok menuju tujuan bersama. 

Gaya kepemimpinan transformasional menawarkan lebih dari sekedar 

pengarahan tugas tapi juga menawarkan inspirasi dan dukungan. Pemimpin ini 

menumbuhkan lingkungan di mana setiap orang merasa dihargai dan diakui, 

mendorong inovasi di antara anggota staff, dan mendorong pengembangan 

pribadi. Hasilnya, kinerja tidak hanya meningkat secara dramatis, tetapi 

motivasi intrinsik seseorang juga terus meningkat, sehingga menghasilkan 

umpan balik positif di dalam perusahaan untuk mencapai tujuan dengan penuh 

motovasi. Hasilppenelitian Burhanudin, danukurniawan, (2020) bahwaigaya 

kepemimpinanuberpengaruh signifikanuterhadap kinerjaukaryawan bankuBRI 

purworejo, hasil Supartha, dkk (2023)ubahwa gayaukepemimpinan 

transformasional secara signifikan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

karyawan, serta hasil dari penelitian Dhermawan (2023) bahwa gaya 

kepemimpinanhtransformasional tidakuberpengaruh terhadaphkinerja 

karyawan, terjadi ketidakonsistenan dan apakah kepemimpinan 

transformasional ini juga berpengaruhuterhadap kinerjaukaryawan 

bankurakyat Indonesia cabangmmajalaya. 

Selain itu, disisi lain ada keseimbangan antara kehidupanipribadi (work- 

life balance)ujuga menjadiuperhatian utama terutama di era modern ini. 

Ketidakseimbangan antara tanggung jawab pekerjaan dan kebutuhan pribadi 

dapat memengaruhi kesehatan mental dan fisik karyawan, yang pada akhirnya 
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berdampak pada kinerja mereka. Dari hasil penelitian fitriani dan kasmiruddin 

(2023) menunjukkanubahwa Work-lifeubalance berpengaruhusignifikan 

terhadapukinerja karyawanuBPJS ketanagakerjaanjcabang pekan baru, dan 

hasilupenelitian rahmawati dkk (2021) work-life balnce berpengaruh negatif 

terhadap kinerjaukaryawan. Badriantouet al. (2021)udan Arifinuet al. (2022) 

juga menunjukkan bahwa Work-lifeubalance berpengaruh positifudan 

signifikanyterhadap kinerjaukaryawan. Namun,uRahmawati et al. (2021) 

menyatakanubahwa Work-lifeubalance memilikiupengaruh negatif dan tidak 

signifikanuterhadap kinerjaukaryawan, maka dari ituuapakah Work-life 

balanceuini akanuberpengaruh juga terhadapukinerja karyawanubank rakyat 

Indonesiaucabang majalaya. 

BankuRakyat Indonesiau(BRI)uadalah salahssatu bankumilik negaraidan 

sebagaiusalah satuubank terbesarudi Indonesia.uDan memilikiubeberapa 

cabang, salah satunya adalahgbank rakyatyIndonesia cabang majalaya. 

Mempertahankanudan meningkatkanjkinerja pegawainya dalam situasioyang 

terus berkembang adalah salah satu tantangan besar di salah satu perusahaan 

milik negara yang besar, oleh karena itu penting untuk mengkaji 

pengaruhugaya kepemimpinanudan Work-life balance terhadapukinerja 

pegawai di perusahaan bankkrakyat Indonesiaocabang majalaya. PenelitianIini 

bertujuan untuk menkaji dan memberi pemahaman lebih mendalam sejauh 

mana gaya kepemimpinan transaksional, transformasional danUWork-life 

balanceImempengaruhi kinerjaUkaryawan di bank rakyat Indonesia cabang 

majalaya. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi wawasan yang 
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bermanfaat bagi pengelola bank rakyat IndonesiaUcabang majalayamdalam 

memutuskan strategi manajemenmsumber dayaumanusia yangglebih efektif. 

MenurutiRaharjo danuPurbudi (1997) keberhasilanudan kegagalanisuatu 

perusahaanuatau organisasiuditentukan olehjkepemimpinan, bentuk 

kepemimpinanuyang efektifuakan berdampakupada kemajuanuperusahaan 

atauuorganisasi dalammmenghadapi tantanganudan perubahaniyang terjadi. 

Seorangupemimpin yangbbaik adalahmmampu memanfaatkanuseluruh 

sumberddaya manusia, sehinggakkepemimpinan merupakanubagian penting 

dalamnmeningkatkan kinerjahkaryawan dalamuperusahaan seperti gaya 

kepemimpinan.  

Gayajkepemimpinan transaksionaljberfokus padauhubungan kerja 

berdasarkanjimbalan danuhukuman. Pemimpin transaksionalumemberikan 

penghargaanukepada karyawanuyang mencapaiutarget danumemberikan 

teguran jika kinerja tidakumemenuhi standar. Model kepemimpinan ini penting 

dalam organisasi yang membutuhkan struktur kerja yang jelas, efisiensi, dan 

kepatuhan terhadap aturan. kepemimpinan transformasional lebih menekankan 

pada visi jangka panjang, inspirasi, dan pengembangan karyawan. Pemimpin 

dengan gaya ini cenderung memberikanumotivasi intrinsik kepadaukaryawan 

agarubekerja dengan penuh dedikasi, inovasi, dan komitmen tinggi terhadap 

tujuan organisasi. Kedua gaya kepemimpinan iniumemiliki peranupenting 

dalamumeningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.  

Pentingnya Work-life balance era modern ini, keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi tantangan besar bagi karyawan. 
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Bebanukerja yangutinggi tanpa diimbangi dengan waktuiistirahat yangucukup 

dapatkmenyebabkan stres,ukelelahan,udan turunnya produktivitas. Organisasi 

yang menerapkan kebijakan fleksibel terkait jam kerja, cuti, dan lingkungan 

kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan karyawan akan lebih mampu 

mempertahankan tenaga kerja yang produktif. Oleh karena itu, memahami 

pengaruhugaya kepemimpinanudan Work-lifeubalance terhadapikinerja 

karyawanumenjadi penting, terutama di lingkungan kerja yang dinamis seperti 

di bank rakyat Indonesia. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan kepala pimpinan cabang Bank BRI 

cabang majalaya, diperoleh informasi bahwa masih terdapat kendala dalam 

pencapaian kinerja, seperti gaya kepemimpinan yang digunakan, kurang 

optimalnya keseimbangan kerja, serta adanya perbedaan motivasi kerja antar 

individu. Temuan ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan tidak hanya 

dipengaruhi oleh kemampuan teknis, tetapi juga oleh faktor kepemimpinan, 

lingkungan kerja, dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut untuk menganalisis faktor-

faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di Bank BRI cabang majalaya 

secara menyeluruh. 
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Tabel 1.1  

Hasil Wawancara Evaluasi Kinerja Karyawan 

No 
Dimensi Nilai Ket. 

Indikator 
Penilaian A B C D Nilai 

1 Faktor Gaya 

Kepemimpinan 

  
 

 ✓   Cukup Motivasi dari pimpinan 

2 Keseimbangan 

kerja dengan 

kehidupan pribadi 

   ✓ 
 

  Baik Waktu untuk kehidupan 

pribadi 

3 Lingkungan Kerja ✓       Sangat Baik Lingkungan kerja 

mendukung dan nyaman 

4 Efektivitas Kerja ✓       Sangat Baik Target kerja tercapai 

Sumber: Bank Rakyat Indonesia Cabang Majalaya (2025) 

     Berdasarkan tabel di atas, kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia 

Cabang Majalaya secara umum menunjukkan hasil cukup. Dimensi gaya 

kepemimpinan mengidentifikasikan adanya yang merasa kurang termotivasi 

karena pimpinan belum rutin memberikan dorongan. Dan pimpinan cabang 

majalaya yang di pakai adalah gaya kepemimpinan transaksional dan gaya 

kepemimpinan transformasional. Namun, pada dimensi keseimbangan kerja 

dengan kehidupan pribadi, penilaian hanya mencapai kategori "Baik," yang 

menandakan adanya yang merasa baik atas membagi waktu antara pekerjaan 

dan aktivitas pribadi. Meskipun efektivitas kerja dinilai sangat baik dengan 

target yang berhasil dicapai, perusahaan tetap perlu memperhatikan distribusi 

tugas yang lebih proporsional agar kinerja karyawan dapat terus optimal dan 

kesejahteraan mereka tetap terjaga. 

     Berdasarkan uraian gaya kepemimpinan dan keseimbangan kerja, data 

yang diperoleh juga dalam bentuk wawancara dari beberapa karyawan Bank 
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Rakyat Indonesia Cabang Majalaya dapat memperkuat temuan. Hal ini menjadi 

salah satu bentuk evaluasi sekaligus tolak ukur bagi perusahaan. Berikut 

disampaikan hasil wawancara tersebut:  

Tabel 1.2 

Hasil Wawancara Gaya Kepemimpinan Transaksional 

No Pertanyaan Ya Tidak Hasil 

1 Pimpinan mengawasi secara ketat 

pekerjaan bawahan dan segera 

mengoreksi jika terjadi kesalahan 

3 1 Dari 4 orang menjawab 

“Ya” Sebanyak 3 orang 

dan “Tidak” sebanyak 1 

orang 

2 Pimpinan hanya memberikan 

perhatian jika terjadi masalah besar 

2 2 Dari 4 orang menjawab 

“Ya” Sebanyak 2 orang 

dan “Tidak” sebanyak 2 

orang 

3 Pimpinan memberikan  

teguran atau sanksi jika target tidak 

tercapai 

3 1 Dari 4 orang menjawab 

“Ya” Sebanyak 3 orang 

dan “Tidak” sebanyak 1 

orang 

Sumber: Diolah oleh peneliti (2025) 

Berdasarkan data tabel wawancara gaya kepemimpinan transaksional, 

sebagian besar karyawan merasa gaya kepemimpinan transaksional di tempat 

kerja berjalan cukup efektif, meskipun masih terdapat beberapa aspek yang 

perlu diperhatikan. Dari 4 karyawan, sebanyak 3 orang menyatakan bahwa 

pimpinan mengawasi secara ketat pekerjaan bawahan dan segera mengoreksi 

jika terjadi kesalahan, namun 1 orang merasa sebaliknya. Selain itu, sebanyak 

2 karyawan mengakui pimpinan hanya memberikan perhatian jika terjadi 

masalah besar, sedangkan 2 orang lainnya merasa cukup baik. Pimpinan 

memberikan teguran atau sanksi jika target tidak tercapai juga menunjukkan 
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hasil positif, di mana 3 responden menyatakan berjalan efektif, sementara 1 

orang masih merasa kurang mendukung. 

Meskipun sebagian besar karyawan menilai gaya kepemimpinan 

transaksional berjalan cukup baik, beberapa tantangan seperti kesalahpahaman 

dan perhatian terhadap karyawan masih perlu diperhatian. Oleh karena itu, 

peningkatan kualitas gaya kepemimpinan transaksional di berbagai aspek, dari 

atasan ke bawahan, sangat diperlukan untuk mendukung efektivitas kerja dan 

menciptakan  kinerja yang baik.  

Tabel 1.3 

Hasil Wawancara Gaya Kepemimpinan Transformasional 

No Pertanyaan Ya Tidak Hasil 

1 Pimpinan menjadi teladan dalam 

sikap disiplin dan integritas 

3 1 Dari 4 orang menjawab 

“Ya” Sebanyak 3 orang 

dan “Tidak” sebanyak 1 

orang 

2 Pimpinan mampu 

 memberikan semangat dan visi 

yang jelas kepada karyawan 

4 0 Dari 4 orang menjawab 

“Ya” Sebanyak 4 orang 

dan “Tidak” sebanyak 0 

orang 

3 Pimpinan mendorong karyawan 

untuk berpikir kreatif dan 

menyelesaikan masalah dengan 

cara baru 

2 2 Dari 4 orang menjawab 

“Ya” Sebanyak 2 orang 

dan “Tidak” sebanyak 2 

orang 

Sumber: Diolah oleh peneliti (2025) 

Berdasarkan data wawancara gaya kepemimpinan transformasional, 

sebagian besar karyawan merasa bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

yang mereka terima masih memerlukan perhatian lebih lanjut. Dari 4 

karyawan, sebanyak 3 orang menyatakan bahwa Pimpinan menjadi teladan 

dalam sikap disiplin dan integritas, sementara 1 orang lainnya merasa tidak 
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demikian. Selain itu, 4 karyawan mengaku Pimpinan mampu memberikan 

semangat dan visi yang jelas kepada karyawan. Sebanyak 2 karyawan 

merasakan Pimpinan mendorong karyawan untuk berpikir kreatif dan 

menyelesaikan masalah dengan cara baru dan 2 orang karyawan sebaliknya.   

Oleh karena itu, meskipun sebagian besar karyawan dapat menanangani gaya 

kepemimpinan transformasional, terdapat indikasi kelelahan dan 

ketidakseimbangan distribusi tugas yang perlu diperhatikan lebih lanjut untuk 

menjaga produktivitas dan kesejahteraan karyawan. 

Tabel 1.4 

Hasil Wawancara Work-Life Balance 

No Pertanyaan Ya Tidak Hasil 

1 Karyawan dapat membagi waktu 

dengan baik antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi 

4 0 Dari 4 orang menjawab 

“Ya” Sebanyak 4 orang 

dan “Tidak” sebanyak 0 

orang 

2 Karyawan dapat terlibat penuh 

dalam pekerjaan tanpa 

mengorbankan peran dalam 

keluarga/kehidupan sosial 

3 1 Dari 4 orang menjawab 

“Ya” Sebanyak 3 orang 

dan “Tidak” sebanyak 1 

orang 

3 Karyawan merasa puas dengan 

keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi 

3 1 Dari 4 orang menjawab 

“Ya” Sebanyak 3 orang 

dan “Tidak” sebanyak 1 

orang 

Sumber: Diolah oleh peneliti (2025) 

Berdasarkan data tabel wawancara work-life balance, sebagian besar 

karyawan merasa keseimbangan kerja di tempat kerja berjalan baik, meskipun 

masih terdapat beberapa aspek yang perlu diperhatikan. Dari 4 karyawan, 

sebanyak 4 orang menyatakan bahwa karyawan dapat membagi waktu dengan 

baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Selain itu, sebanyak 3 karyawan 
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mengakui dapat terlibat penuh dalam pekerjaan tanpa mengorbankan peran 

dalam keluarga/kehidupan sosial, sedangkan 1 orang sebaliknya. Karyawan 

merasa puas dengan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, di 

mana 3 responden menyatakan berjalan efektif, sementara 1 orang masih 

merasa kurang puas.  

Hasil wawancara ini menunjukkan bahwa work-life balance  masih cukup 

dominan diterapkan di lingkungan kerja Bank BRI, khususnya melalui 

Keseimbangan kerja dengan kehidupan pribadi. Namun, adanya perbedaan 

pandangan karyawan terkait keseimbangan, mengindikasikan perlunya kajian 

lebih lanjut mengenai efektivitas work-life balance  tersebut terhadap kinerja 

karyawan. Dengan demikian, penelitian ini penting dilakukan untuk 

menganalisis sejauh mana work-life balance berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada Bank BRI Cabang Majalaya.  

Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang telah disampaikan, 

peneliti merasa terdorong untuk melakukan penelitian guna menyelidiki sejauh 

mana untuk memahami lebih dalam mengenai pengaruh gaya kepemimpinan 

dan Work-life balance terhadap kinerja karyawan. Oleh karenauitu, 

penelitianuini bertujuan untuk  mengeksplorasi ”Pengaruh Gaya  

Kepemimpinang Transaksional, Transformasional dan Work-life Balance 

Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Karyawan Bank Rakyat Indonesia 

Cabang Majalaya)”. 

Dengan memahami hubungan ini, diharapkan pihak manajemen dapat 

merumuskan taktik yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan 
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dan pada akhirnya, kinerja perusahaan secara keseluruhan. Melalui penelitian 

ini, diharapkan dapat memberikan kontribusi yang signifikan baik bagi teori 

kepemimpinan ataupun praktik manajerial di sektor perbankan, serta 

memberikan wawasan baru bagi pengembangan kebijakan sumber daya 

manusia di bank rakyat Indonesia cabang majalaya. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkanulatar belakangudi atas, maka penelitiumengidentifikasi 

masalahupada penelitianuini sebagaibberikut: 

1. Adanya ketidakkonsistenan hasil penelitian terkait Pengaruh Gaya 

KepemimpinanuTransaksional serta penerapan Gaya Kepemimpinan 

Transaksional belum optimal karena masih ada karyawan yang merasa 

kurang termotivasi dan pimpinan hanya fokus memberi perhatian saat ada 

masalah besar terhadap KinerjauKaryawan. 

2. Ketidakkonsistenan hasil penelitianuterkait PengaruhppGaya 

KepemimpinanuTransformasional serta adanya Gaya Kepemimpinan 

Transformasional belum sepenuhnya berjalan efektif karena tidak semua 

karyawan merasa terdorong untuk berpikir kreatif dan inovatif.  

3. Ketidakkonsistenan hasilupenelitian terkait Pengaruh Work-lifeubalance 

serta Work-life Balance belum sepenuhnya merata karena masih ada 

karyawan yang merasa peran keluarga/sosialnya terabaikan. 

C. Batasan Masalah 

Berdasarkanupada latarubelakang diatas, makaubatasan permasalahan 

dalamupenelitian ini difokuskan pada analisis mengenai PengaruhuGaya  
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KepemimpinanuTransaksional, Transformasionaludan Work-life balance 

TerhadapuKinerja Karyawanu(StudiuPada KaryawanuBank Rakyat 

IndonesiauCabang Majalaya). 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkanupada latarubelakang di atas, makaurumusan masalahupada 

penelitianuini sebagai berikut: 

1. Apakah Terdapat Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional terhadap 

Kinerja Karyawan Bank Rakyat Indonesia Cabang Majalaya? 

2. Apakah Terdapat Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional 

terhadapuKinerja Karyawan BankuRakyat IndonesiauCabang Majalaya? 

3. Apakah Terdapat PengaruhuWork-life balanceuterhadap Kinerja 

KaryawanuBank Rakyat IndonesiauCabang Majalaya? 

4. Seberapa Besar Pengaruh Secara Simultan Gaya Kepemimpinan 

Transaksional, Transformasional, dan Work-life Balance Terhadap Kinerja 

Karyawan Bank Rakyat Indonesia Cabang Majalaya.  

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkanuhasil rumusanumasalah, adapun tujuanupenelitian yang 

inginudituju oleh peneliti ialah sebagaibberikut: 

1. UntukjMengetahui PengaruhuGaya KepemimpinanoTransaksional 

terhadapuKinerja KaryawanuBank RakyatuIndonesia CabanguMajalaya. 

2. UntukjMengetahui PengaruhuGaya KepemimpinanoTransformasional 

terhadapuKinerja KaryawanuBank RakyatuIndonesia CabanguMajalaya. 
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3. UntukjMengetahui PengaruhuWork-life balance terhadapuKinerja 

KaryawanuBank RakyatuIndonesia CabanguMajalaya. 

4. UntukjMengetahui Seberapa Besar Pengaruh Secara Simultan  Gaya 

Kepemimpinan Transaksional, Transformasional, dan Work-life Balance 

Terhadap Kinerja Karyawan Bank Rakyat Indonesia Cabang Majalaya.   

F. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Akdemik 

Bagi akademisi, diharapkan dapat menjadi suatu sarana pendukung 

untuk pengembangan ilmu pengetahuan dan dapat dijadikan referensi bagi 

penelitiuselanjutnnya khususnyaobagi peneliti yang ingin mengkaji topik 

serupa. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti 

Mampu mangaplikasikan pengetahuan yang telah didapatkan 

dalam pembelajaran untuk melaksanakan penelitian dan mendapatkan 

hasil dari peneltian ini. 

b. Bagi Lembaga 

Penelitianuini dapat dipakaiusebagai referensiuuntuk melakukan 

penelitian,uinformasi, juga pertimbangan selama proses pengambilan 

keputusan untuk menetapkan kebijakan manajemen yang akan 

menjaga kinerja dan stabilitas perusahaan. 
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G. Sistematika Penulisan Skripsi 

Bagian awal berisi tentang halaman judul, halaman persetujuan, halaman 

pengesahan, halaman pernyataan bebas plagiarisme, kata pengantar, daftar isi, 

daftar tabel, daftar gambar, daftar lampiran, dan abstrak. Bab ini terdiri dari 

lima bab, yaitu: 

BAB I PENDAHULUAN 

Babuini terdiriudari latar belakangumasalah, identifikasiumasalah, 

batasanumasalah, rumusan masalah, tujuanppenelitian, manfaat 

penelitian dan sistematika penulisan. 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

Babuini membahasumengenai konsep danuteori yangudigunakan 

dalamupenelitian, kajianupenelitian terdahulu,ikerangka berpikir, 

hipotesis penelitian, dan modelupenelitian. 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

Babuini membahasumengenai metode dan pendekatan, populasi dan 

sampel, jenis dataudan sumberudata, teknikupengumpulan data, 

operasional variabelupenelitian, danuteknik analisisudata. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBASAHAN 

Babuini menjelaskan mengenai gambaranuumum perusahaan, hasil 

analisisudata, hasilupengujian dan hasil analisis, danupembahasan 

hasil penelitian. 
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BAB V KESIMPULAN 

Babuini menjelaskanusecara singkatumengenai kesimpulanuyang 

dapatudiambil, keterbatasan dalam penelitianudan saranumengenai 

hasilupenelitian. 

Bagian akhir berisi tentang daftar pustaka dan lampiran.


