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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi terhadap kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja pada karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 50 karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk dengan proses nonprobability sampling. Metode pengumpulan data menggunakan Skala Persepsi terhadap Kepemimpinan Transformasional dan Skala Disiplin Kerja. Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi Product Moment dari Karl Pearson. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh koefisien korelasi (R) sebesar 0,590 dengan p = 0,000 (p < 0.050). Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif yang signifikan antara persepsi terhadap kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja. Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan koefisien determinasi (R2) sebesar 0,348 variabel persepsi terhadap kepemimpinan transformasional memiliki kontribusi 34,8% terhadap disiplin kerja dan sisanya 65,2% dipengaruhi oleh faktor lain. Kemudian penelitian ini diharapkan agar perusahaan dapat membentuk pemimpin yang transformasional dengan mengadakan pelatihan kepemimpinan yang menekankan pada aspek intellectual stimulation untuk meningkatkan disiplin kerja.
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Abstract
This research aims to determine the relationship between perception of transformational leadership with work discipline on employees of PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. The hypothesis proposed is that there is a positive relationship between perception of transformational leadership with work discipline on employees of PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk with nonprobability sampling process. The subject in this research amounted to 50 employees in PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Method of data collection using Perception of Transformational Leadership Scale and Work Discipline Scale. Data analysis technique using Product Moment correlation from Karl Pearson. Based on the results of data analysis obtained correlation coefficient (R) is 0,590 with p = 0,000 (p < 0,50). These results indicate that there is a significant positive relationship between perception of transformational leadership with work discipline. The acceptance of the hypothesis in this research shows that the coefficient of determination (R2) is 0,348 that means perception of transformational leadership variable shows a 34,8% contribution to work discipline and the remaining 65,2% is influenced by other factors. Then this research aims to expected that companies can form transformational leaders by holding leadership training that emphasizes the intellectual stimulation aspect to improve work discipline.
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PENDAHULUAN
Era globalisasi saat ini kebutuhan seseorang akan informasi dan komunikasi semakin meningkat (Maulidin & Misbakhudin, 2017). Perusahaan telekomunikasi merupakan perusahaan yang paling dinamis seiring dengan perkembangan perubahan teknologi, berbagai macam produk jasa telekomunikasi mulai bermunculan dimana banyak perusahaan bersaing ketat untuk kinerja yang optimal (Ernawati, 2018). Hal ini sejalan dengan perubahan kebutuhan masyarakat akan jasa telekomunikasi yang semakin kompleks. Perubahan tersebut dipengaruhi oleh perubahan tingkat pendapatan, pola hidup, perilaku dan cara berpikir serta budaya masyarakat yang semakin maju. Sehingga tuntutan akan kualitas pelayanan jasa telekomunikasi pun semakin tinggi. Menanggapi tuntutan tersebut, pemerintah berusaha untuk terus meningkatkan kualitas pelayanan jasa telekomunikasi dengan salah satunya yaitu melalui BUMN (Tyagita, 2015).
PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk salah satunya Witel Kotabaru Yogyakarta merupakan perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang layanan jasa dan jaringan komunikasi terintegrasi di Indonesia. Industri mobile saat ini dikuasai oleh tiga pemain besar yang menguasai sekitar 90% pangsa pasar. Telkomsel menjadi yang terunggul di atas Indosat dan XL Axiata, baik dari sisi parameter operasional maupun finansial. Keunggulan posisi Telkomsel diperkirakan akan berlanjut dalam beberapa tahun mendatang mengingat kemampuan Telkomsel yang lebih baik dalam berinvestasi membangun infrastruktur untuk meningkatkan kualitas layanan serta perluasan jaringan. (Telkom Indonesia, 2015).
Keberadaan visi bagi perusahaan mutlak perlu, karena dengan visi perusahaan dapat merencanakan keadaan di masa datang. Telah terbukti dalam kenyataan bahwa perusahaan-perusahaan yang sukses di tingkat dunia memiliki visi yang jelas mengenai apa yang ingin dicapainya di masa depan, serta selalu berusaha dengan sekuat tenaga agar visi yang telah dibuat tidak sekedar menjadi slogan belaka namun menjadi satu guideline yang mengarahkan langkah perusahaan untuk mencapai apa yang telah dirumuskan dalam visinya (Hamdan, 2001). Visi dari PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk adalah be the king of digital in the region, dimana Telkom saat ini tengah bertransformasi menuju perusahaan digital untuk menjadi raja digital di kawasan regional yaitu bagian Asia. Kemudian misinya adalah lead Indonesian digital motivation and globalization, dimana untuk menjadi perusahaan digital yang handal, Telkom melakukan transformasi dari sisi bisnis, sumber daya manusia, budaya dan organisasi agar dapat memimpin inovasi digital di Indonesia dan memimpin Indonesia menuju globalisasi (Telkom Indonesia, 2015).
Berdasarkan data CNN Indonesia (https://www.cnnindonesia.com), Telkom mengakui bahwa persaingan semakin ketat dan mengatakan jika seluruh perusahaan digital seperti PT. Telkom di era kompetisi hiper saat ini hanya akan besar jika mampu menjaga karya, prestasi, dan inovasi karyawan. Prestasi kerja yang tinggi sangat dibutuhkan perusahaan karena semakin tinggi prestasi kerja dari masing-masing karyawan dalam perusahaan semakin produktif kegiatan yang ada di dalam perusahaan, serta akan membawa dampak positif bagi kelangsungan hidup perusahaan. Perusahaan yang bisa bersaing dengan perusahaan lain adalah perusahaan yang bisa mengikuti kemajuan zaman. Hal ini tidak lepas dari bagaimana tingkat disiplin di dalam perusahaan tersebut. Penerapan disiplin dapat membantu karyawan untuk bertindak lebih produktif yang pada masa mendatang akan menguntungkan dirinya dan perusahaan. Karyawan yang produktif dalam bekerja akan mengalami pengembangan karir atau prestasi kerja. Karyawan yang berprestasi adalah karyawan yang mematuhi dan melaksanakan segala tugas yang diberikannya dengan baik dan tepat waktu (Parhusip, Musadieq, & Nurtjahjono, 2014). Melalui hasil wawancara, karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Kotabaru Yogyakarta juga mengakui dan setuju bahwa prestasi kerja mempengaruhi disiplin kerja dari karyawan itu sendiri.
Disiplin kerja termasuk hal yang paling penting di perusahaan, karena tanpa disiplin yang baik tidak mungkin tercipta proses kerja yang baik (Ginting, 2018). Menurut Sari, Bakri, dan Diah (2015) dalam proses pelaksanaan kegiatan perusahaan diperlukan disiplin kerja agar dapat berjalan dengan tepat waktu, efisien, dan efektif. Kedisiplinan yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya, untuk memastikan dan menjamin bahwa tujuan dan sasaran serta tugas-tugas perusahaan akan dan telah terlaksana dengan baik sesuai dengan rencana, kebijakan, instruksi dan ketentuan-ketentuan yang telah ditetapkan dan yang berlaku (Shelviana, 2015). Maka dari itu dengan adanya disiplin kerja dari setiap karyawan yang ada pada sebuah perusahaan akan menjadikan perusahaan tersebut menjadi maju, karena setiap karyawan dapat menyelesaikan tugas-tugas tepat waktu, dalam jangka waktu tertentu karyawan akan melaksanakan pekerjaannya menjadi lebih baik (Sari, Bakri, & Diah, 2015). 
Disiplin kerja dalam suatu perusahaan bertujuan agar semua karyawan yang ada dalam perusahaan tersebut bersedia dengan sukarela mematuhi serta mentaati setiap tata tertib yang berlaku tanpa ada paksaan. Disiplin kerja yang baik dapat dilihat dari tingginya kesadaran para karyawannya dalam mematuhi serta mentaati segala peraturan dan tata tertib yang berlaku. Untuk itu alangkah baiknya jika hal tersebut perlu dibangkitkan dan ditingkatkan agar karyawan dapat menghasilkan kedisiplinan pada pekerjaan sehingga membuat kinerja yang baik untuk meningkatkan tujuan perusahaan (Tindow, Mekel, & Sendow, 2014).
Lateiner (dalam Amriany, Probowati, & Admadji, 2004) menjelaskan bahwa disiplin kerja adalah suatu tingkah laku yang menunjukkan ketaatan karyawan pada peraturan yang berlaku dalam melaksanakan tugas untuk mewujudkan tujuan perusahaan dan sekaligus menjadi sarana untuk mempertahankan eksistensi perusahaan. Berdasarkan pendapat Lateiner dan Levine (dalam Amriany, Probowati, & Admadji, 2004) diketahui bahwa aspek-aspek disiplin kerja meliputi hal-hal berikut: 1) Kehadiran, yaitu setiap karyawan hadir ke tempat kerja sesuai dengan jadwal bekerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan tanpa alasan apapun. 2) Waktu kerja, yaitu setiap karyawan bekerja sesuai dengan jam kerja yang ditentukan. 3) Kepatuhan terhadap perintah, yaitu ketika seseorang melakukan apa yang diperintahkan kepadanya dalam pelaksanaan tugas. 4) Produktivitas kerja, yaitu karyawan yang menghasilkan lebih banyak dan berkualitas lebih baik dengan usaha yang sama. 5) Kepatuhan terhadap peraturan, yaitu serangkaian aturan-aturan yang dimiliki kelompok dalam perusahaan yang merupakan tekanan bagi seseorang atau karyawan agar patuh dan akan membentuk sikap individu tersebut menurut standar kelompok yang ada dalam suatu perusahaan. 6) Pemakaian seragam, yaitu setiap karyawan diharuskan memakai seragam kerja dalam setiap pelaksanaan tugasnya, sesuai dengan yang ditetapkan oleh perusahaan.
Menurut Shelviana (2015) disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan perusahaan maupun bagi karyawan. Bagi perusahaan adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal dan target perusahaan akan tercapai. Bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaan. Selain itu, disiplin juga digunakan untuk memotivasi karyawan agar dapat mendisiplinkan diri. Sebagaimana kemampuan yang dimiliki karyawan, namun jika tidak diimbangi dengan pemahaman terhadap disiplin kerja yang tinggi, maka tugas dan pekerjaannya yang dilaksanakan tidak akan menghasilkan kinerja yang baik, bahkan mungkin akan dapat menimbulkan kegagalan dalam tercapainya tujuan dalam perusahaan. Karena, disiplin kerja yang baik dan berkualitas merupakan kunci utama keberhasilan suatu perusahaan dimana apabila hal tersebut diterapkan dengan baik dan benar maka keinginan dan tujuan suatu perusahaan dapat terwujud (Shelviana, 2015). Berdasarkan hal tersebut, karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi tercapainya tujuan dan target yang telah ditetapkan perusahaan (Liyas & Primadi, 2017). Melalui disiplin kerja yang tinggi juga akan membuat karyawan bekerja lebih giat dan menjiwai pekerjaannya yang pada akhirnya akan dapat menjadi karyawan yang tangguh dan bermutu serta mampu melaksanakan tugas atau kegiatan dengan baik yang pada gilirannya akan menghasilkan kinerja yang tinggi. Diketahui bahwa salah satu kunci keberhasilan perusahaan dalam menjalankan dan mengembangkan usahanya adalah dengan cara meningkatkan kinerja karyawannya melalui peningkatan disiplin kerja (Vuspasari, 2011).
Penelitian mengenai disiplin kerja penting untuk dilakukan terutama pada karyawan. Menurut Sedarmayanti (dalam Jaya & Adnyani, 2015) disiplin kerja merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan, karena tanpa adanya disiplin maka sulit mewujudkan tujuan yang maksimal. Liawandy, Indarti, dan Marzolina (2014) berpendapat bahwa tanpa adanya disiplin kerja karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan mencapai hasil yang optimal. Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Oleh karena itu, diusahakan bagi setiap manajer untuk selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Untuk itu disiplin harus ditumbuh kembangkan agar tumbuh pula ketertiban dan efisiensi.
Melalui hasil wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 14 & 21 November 2018 pada lima karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk secara langsung di perusahaannya yang berlokasi di Kotabaru Yogyakarta diperoleh data sebanyak lima dari lima karyawan memiliki permasalahan dalam disiplin kerja.
Melalui enam aspek yang dijelaskan, pada aspek kehadiran 5 karyawan menyampaikan bahwa karyawan hadir tidak sesuai jadwal kerja karena macet di jalan raya, terkadang kendala saat hujan turun, sakit, ataupun memiliki urusan pribadi seperti mengantar anak sekolah atau ambil rapor; pada aspek waktu kerja 5 karyawan menyampaikan bahwa karyawan telat untuk beristirahat dan pulang kerja padahal sudah waktunya karena adanya tugas yang menumpuk dan belum selesai, serta masih ada pekerjaan di lapangan/luar kantor; lalu pada aspek kepatuhan terhadap perintah 3 karyawan menyampaikan bahwa ketika karyawan diberikan perintah oleh atasan untuk mengerjakan suatu laporan atau pekerjaan terkadang karyawan mengulur dan tidak langsung mengerjakannya setelah diberi perintah dikarenakan hal tersebut tidak terlalu urgen untuk dikerjakan saat itu juga, deadline pekerjaan masih lama, lupa hingga ketika diingatkan baru dikerjakan; pada aspek produktivitas kerja 2 karyawan menyampaikan bahwa karyawan tidak sepenuhnya bersemangat untuk meningkatkan kualitas pekerjaannya karena ada beberapa pekerjaan yang terus berulang hingga membuat karyawan bosan dan ada yang santai saja mengikuti berjalannya waktu; pada aspek kepatuhan terhadap peraturan disampaikan 5 karyawan menyampaikan bahwa karyawan bermain smartphone dan berbincang dengan karyawan lain karena bosan dan jenuh saat bekerja, membuka youtube, pertemuan bimbingan rohani, membaca berita online, hingga mendengarkan musik; kemudian yang terakhir pada aspek pemakaian seragam 3 karyawan menyampaikan bahwa karyawan tidak menggunakan seragam karena lupa dan bahkan belum dicuci. Berdasarkan hasil wawancara tersebut dapat disimpulkan bahwa lima dari lima orang karyawan memiliki permasalahan dalam disiplin kerja.
Menurut penelitian Pratiwi & Darmastuti (2014) diketahui bahwa karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Pekalongan masih terdapat karyawan yang tidak disiplin seperti datang tidak tepat waktu. Sejalan dengan penelitian lain yang dilakukan oleh Vuspasari (2011) dapat diketahui bahwa dari sejumlah 31 orang karyawan PT. Varia Intra Finance Cabang Lampung yang menjadi responden penelitian menyatakan disiplin kerja tinggi berjumlah 7 responden (23%), kemudian untuk jawaban dalam kategori sedang sebanyak 10 responden (32%), serta 14 responden (45%) yang menyatakan kurang baik atau rendah. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Pekalongan dan PT. Varia Intra Finance Cabang Lampung berada pada kondisi rendah.
Disiplin kerja dalam suatu perusahaan akan dapat terbentuk oleh beberapa faktor. Singodimedjo (2000) mengemukakan faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah 1) Besar kecilnya pemberian kompensasi. Karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila karyawan merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payah yang telah dikontribusikan bagi perusahaan. 2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. Peranan keteladanan pimpinan sangat berpengaruh besar dalam perusahaan, karena pimpinan dalam suatu perusahaan masih menjadi panutan para karyawan. Para karyawan akan selalu meniru yang dilihatnya setiap hari, apapun yang dibuat pimpinannya. 3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama. 4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan. Apabila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya. 5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan. Setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu adanya pengawasan yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. 6) Ada tidaknya perhatian kepada karyawan. Seorang karyawan membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri seperti ingin di dengar keluhan dan kesulitan yang di alami dan dicarikan jalan keluarnya. Pimpinan yang demikian akan selalu dihormati dan dihargai oleh para karyawan, sehingga akan berpengaruh besar kepada prestasi, semangat kerja dan moral kerja karyawan. 7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. Kebiasaan-kebiasaan positif yang dimaksud antara lain, yaitu saling menghormati bila ketemu di lingkungan pekerjaan dan sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan karyawan.
Berdasarkan faktor-faktor yang telah dijelaskan, peneliti memilih persepsi terhadap kepemimpinan transformasional sebagai variabel independen dalam penelitian ini yang dipilih berdasarkan salah satu faktor dari Singodimedjo (2000) yaitu ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. Alasan pemilihan persepsi terhadap kepemimpinan transformasional sebagai variabel independen yaitu dalam wawancara yang dilakukan karyawan mengatakan bahwa salah satu alasannya disiplin dalam bekerja ialah karena atasannya mampu menciptakan kepercayaan dengan mendengarkan keluh kesah dari karyawan demi terciptanya proses kerja yang baik, hal tersebut merupakan persepsi dari karyawannya sendiri berdasarkan salah satu aspek kepemimpinan transformasional yaitu individualized consideration. Hal ini juga diperkuat dengan hasil penelitian oleh Sutarmaningtyas, Hakam, dan Iqbal (2014) bahwa adanya pengaruh signifikan yang kuat antara kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja.
Menurut Bass (1990) kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang memiliki visi ke depan dan mampu mengidentifikasi perubahan lingkungan serta mampu mentransformasi perubahan tersebut ke dalam perusahaan, mempelopori perubahan dan memberikan motivasi dan inspirasi kepada para karyawan untuk kreatif dan inovatif, serta membangun kerjasama yang solid, membawa pembaharuan dalam etos kerja dan kinerja manajemen, berani dan bertanggung jawab memimpin dan mengendalikan perusahaan.
Empat aspek kepemimpinan transformasional menurut Bass, dkk (2003) antara lain: 1) Idealized Influence yaitu perilaku pemimpin yang menghasilkan kekaguman, rasa hormat, dan terpercaya oleh karyawannya. 2) Inspirational Motivation yaitu pemimpin berperilaku dengan cara yang memotivasi orang-orang di sekitar mereka dengan memberikan makna dan tantangan pekerjaan pada karyawan. 3) Intellectual Stimulation yaitu pemimpin menstimulasi upaya karyawan untuk menjadi inovatif dan kreatif dengan mempertanyakan asumsi, menyelesaikan masalah, dan mendekati situasi lama dengan cara-cara baru. 4) Individualized Consideration yaitu pemimpin memperhatikan masing-masing kebutuhan karyawan untuk pencapaian dan pertumbuhan dengan bertindak sebagai pelatih atau mentor.
Disiplin kerja merupakan salah satu faktor penting dalam setiap kegiatan perusahaan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Berhasil atau tidaknya pencapaian tersebut, ditentukan dengan terciptanya disiplin kerja para karyawan dengan asumsi bahwa dalam suasana disiplin karyawan akan dapat melaksanakan program-program kerjanya untuk mencapai sasaran yang telah ditetapkan (Suyatminah, 2013). Menurut Martoyo (2007) salah satu faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan yaitu kepemimpinan yang diperlihatkan oleh pimpinan perusahaan. Hal tersebut dibuktikan melalui penelitian oleh Abadi (2007) yang menyatakan bahwa pemimpin sangat berperan dalam menentukan keberhasilan suatu perusahaan, perusahaan dikatakan berhasil apabila mampu meningkatkan peran secara aktif dengan karyawan. Menurut Adhitya, Mukzam, dan Ruhana (2016) disiplin kerja seorang karyawan suatu perusahaan tergantung pada kemampuan seorang pemimpin melalui gaya kepemimpinannya untuk mempengaruhi dan bertindak sesuai apa yang diinginkan dan diharapkan seorang pemimpin agar karyawan melaksanakan tugasnya dengan baik dan tepat waktu.  Pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap kebiasaan yang diperoleh karyawan (Annas & Indrawati, 2014). Untuk itu pemimpin memiliki peran yang sangat penting dalam menegakkan disiplin kerja yang bersifat membangun dalam arti mampu memberikan contoh berperilaku bijaksana dalam memberikan hukuman pada setiap pelanggaran dalam perusahaan.
Perhatian perusahaan terhadap karyawan diharapkan akan meningkatkan produktivitas kerja. Karyawan memegang peranan utama dalam peningkatan produktivitas. Produktivitas akan tercapai bila dalam diri karyawan terdapat perilaku disiplin kerja, yang akan berhasil bila karyawan diarahkan pada semangat untuk selalu belajar dan memperbaiki diri dalam menjalankan pekerjaan melalui disiplin dalam bekerja. Berdasarkan konsepsi tersebut, menunjukkan bahwa disiplin kerja bukanlah timbul begitu saja atau secara sembarangan. Disiplin kerja timbul diantaranya dengan memberikan pengarahan pada karyawan, dan itu adalah salah satu kegiatan pemimpin. Kenyataan bahwa karyawan tanpa disadari memiliki kebutuhan dan harapan yang berbeda, sehingga peranan pemimpin sangat penting diperhitungkan dalam rangka terciptanya disiplin kerja yang tinggi (Fazri, 2014).
Menurut Suharto (dalam Cahyono, Maarif, & Suharjono, 2014) kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai hubungan antara pemimpin dan bawahan yang sangat dekat sehingga menimbulkan ikatan emosi dan kedekatan yang sangat lain, bawahan merasa hormat serta percaya pada pemimpinnya dan termotivasi untuk bekerja lebih dari yang sebenarnya. Hamdani & Handoyo (2013) menyatakan pemimpin transformasional mengarahkan dan mengilhami upaya karyawan dengan meningkatkan kesadaran mereka akan pentingnya nilai-nilai perusahaan dan hasil. Proses ini menuntut para pemimpin untuk menciptakan visi, misi, dan tujuan antara karyawan, memberikan keyakinan dan arah tentang masa depan perusahaan. Daya tarik untuk tujuan yang lebih luas mengaktifkan tingkat kebutuhan karyawan yang tinggi, mendorong mereka untuk mengatasi kepentingan pribadi mereka sendiri demi perusahaan. Berdasarkan hal tersebut, bisa dikatakan bahwa seorang pimpinan dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin baik. Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan. Melalui keteladanan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. (Hasibuan, dalam Mahendra & Brahmasari, 2014).
Berdasarkan uraian di atas, peneliti mengajukan rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu : Apakah ada hubungan yang positif antara persepsi terhadap kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja pada karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk?

METODE
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan yang positif antara persepsi terhadap kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja pada karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Penelitian menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi adalah seluruh subjek penelitian, sedangkan sampel adalah sebagian dari populasi yang diambil secara representatif (Sugiyono, 2016). Teknik sampling yang digunakan yaitu non probability sampling. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 50 orang yang mempunyai karakteristik sebagai berikut: karyawan tetap PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Kotabaru Yogyakarta dan telah bekerja selama minimal 1 tahun.
Data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui Skala Disiplin Kerja yang disusun berdasarkan aspek yang dikemukakan oleh Lateiner dan Levine (dalam Amriany, Probowati, & Admadji, 2004) yang terdiri dari 36 pernyataan dan Skala Persepsi terhadap Kepemimpinan Transformasional yang disusun berdasarkan aspek yang dikemukakan Bass, dkk (2003) yang terdiri dari 24 pernyataan. Skala Disiplin Kerja dan Skala Persepsi terhadap Kepemimpinan Transformasional menggunakan skala model Likert dengan empat alternatif jawaban. Untuk Skala Disiplin Kerja yaitu Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS), sedangkan Skala Persepsi terhadap Kepemimpinan Transformasional yaitu yaitu Sangat Sering (SS), Sering (S), Tidak Sering (TS), dan Sangat Tidak Sering (STS).  Pemberian skor dari jawaban yang dipilih bergerak dari angka 4 (favourable) sampai 1 dan sebaliknya (unfavourable). Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis korelasi product moment yang dikembangkan oleh Karl Pearson. Analisis data dilakukan dengan menggunakan bantuan program analisis data.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel. Deskripsi Data Hipotetik Penelitian
	Variabel
	N
	Data Hipotetik

	
	
	Mean
	Skor
	SD

	
	
	
	Min
	Max
	

	Disiplin Kerja
	50
	104
	26
	182
	26

	Persepsi terhadap Kepemimpinan Tranformasional
	50
	52,5
	21
	84
	10,5



Tabel. Deskripsi Data Empirik Penelitian
	Variabel
	N
	Data Empirik

	
	
	Mean
	Skor
	SD

	
	
	
	Min
	Max
	

	Disiplin Kerja
	50
	83,46
	64
	103
	8,500

	Persepsi terhadap Kepemimpinan Tranformasional
	50
	65,86
	50
	84
	6,887



Uji prasyarat yaitu uji normalitas dan uji linieritas. Uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov Smirnov Test. Uji normalitas variabel disiplin kerja menunjukkan KS-Z = 0,077 (p>0,05) yang berarti sebaran data variabel disiplin kerja terdistribusi normal. Uji normalitas variabel persepsi terhadap kepemimpinan transformasional menunjukkan KS-Z = 0,102 (p>0,05) yang berarti sebaran data variabel persepsi terhadap kepemimpinan transformasional terdistribusi normal. Sedangkan untuk uji linieritas nilai signifikansi linieritas 0,000 (p<0,05) yang artinya ada hubungan yang linier antara variabel bebas dan variabel terikat dengan koefisien linieritas sebesar F = 26,622.
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh koefisien korelasi (rxy) sebesar 0,590. Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan bahwa ada hubungan yang positif antara persepsi terhadap kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja pada karyawan. Hal tersebut menunjukan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. Semakin kepemimpinan transformasional dipersepsikan positif, maka semakin tinggi disiplin kerja yang dimiliki karyawan. Sebaliknya, semakin kepemimpinan transformasional dipersepsikan kurang positif, maka semakin rendah disiplin kerja karyawan. Variabel persepsi terhadap kepemimpinan transformasional memberikan sumbangan efektif terhadap variabel disiplin kerja sebesar 34,8% dan sisanya 65,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak terlibat dalam penelitian ini.
Hasil kategorisasi dari variabel disiplin kerja yang memiliki kategori tinggi sebesar 0%, kategori sedang 74%, dan kategori rendah 26%.  
Tabel. Kategorisasi Disiplin Kerja
	Kategori
	Pedoman
	Skor
	N
	Persentase

	Tinggi
	X > (µ + 1.σ)
	X > 130
	0
	0 %

	Sedang
	 - 1. ≤ X <  + 1.
	78 ≤ X < 130
	37
	74 %

	Rendah
	X < (µ - 1.σ)
	X < 78
	13
	26 %

	
	
	Total
	50
	100 %



[bookmark: _Hlk533976461]Sedangkan pada variabel persepsi terhadap kepemimpinan transformasional yang memiliki kategori sangat positif sebesar 92%, kategori positif 8%, dan kategori kurang positif 0%. Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk memiliki disiplin kerja yang sedang dan persepsi terhadap kepemimpinan transformasional yang positif.
Tabel. Kategorisasi Persepsi terhadap Kepemimpinan Transformasional
	Kategori
	Pedoman
	Skor
	N
	Persentase

	Sangat Positif
	X ≥ M + X ± Zα/2 (Se)
	X ≥ 56,5
	46
	92 %

	Positif
	M + X ± Zα/2 (Se) < X > M - X ± Zα/2 (Se)
	48,5 ≤ X < 56,5
	4
	8 %

	Kurang Positif
	X < M - X ± Zα/2 (Se)
	X < 48,5
	0
	0 %

	
	
	Total
	50
	100 %



Kemudian melalui uji tambahan yaitu analisa regresi dan korelasi parsial dilakukan untuk mengetahui pengaruh aspek variabel persepsi terhadap kepemimpinan transformasional terhadap variabel disiplin kerja. Korelasi antara aspek idealized influence dengan disiplin kerja adalah r = 0,487, korelasi antara aspek inspirational motivation dengan disiplin kerja adalah r = 0,472, korelasi antara aspek intellectual stimulation dengan disiplin kerja adalah r = 0,589, dan korelasi antara aspek individualized consideration dengan disiplin kerja adalah r = 0,579; dengan (p<0,05) yang berarti bahwa ke empat aspek variabel persepsi terhadap kepemimpinan transformasional memiliki korelasi positif dan signifikan terhadap disiplin kerja.
Tabel. Uji Korelasi Tunggal (Analisa Regresi)
	Aspek Kepemimpinan Transformasional
	Pearson Correlation
	Sig. (1.tailed)

	Idealized Influence
	.487
	.000

	Inspirational Motivation
	.472
	.000

	Intellectual Stimulation
	.589
	.000

	Individualized Consideration
	.579
	.000



Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini sesuai dengan penelitian Fazri (2014) yang menyatakan terdapat hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja, dimana semakin transformasional kepemimpinan seorang atasan akan semakin meningkatkan disiplin kerja karyawan.
Berdasarkan pemaparan diatas, peneliti mengajukan hipotesis dalam penelitian ini, yaitu ada hubungan yang positif antara persepsi terhadap kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja pada karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Semakin kepemimpinan transformasional dipersepsikan positif, maka semakin tinggi disiplin kerja yang dimiliki karyawan. Sebaliknya, semakin kepemimpinan transformasional dipersepsikan kurang positif, maka semakin rendah disiplin kerja karyawan.

KESIMPULAN 
Terdapat hubungan yang positif antara persepsi terhadap kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja pada karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk yang dimana diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0.590 dengan taraf signifikansi (p) = 0.000 (p < 0,050) yang berarti ada hubungan yang positif antara persepsi terhadap kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja pada karyawan, sehingga hipotesis diterima. Artinya semakin kepemimpinan transformasional dipersepsikan positif, maka semakin tinggi disiplin kerja yang dimiliki karyawan. Sebaliknya, semakin kepemimpinan transformasional dipersepsikan kurang positif, maka semakin rendah disiplin kerja karyawan. Variabel persepsi terhadap kepemimpinan transformasional memberikan sumbangan positif sebesar 34,8% terhadap disiplin kerja dan sisanya 65,2% dipengaruhi oleh faktor lain.
Hasil kategorisasi dari variabel disiplin kerja yang memiliki kategori tinggi sebesar 0%, kategori sedang 74%, dan kategori rendah 26%.  Sedangkan pada variabel persepsi terhadap kepemimpinan transformasional yang memiliki kategori sangat positif sebesar 92%, kategori positif 8%, dan kategori kurang positif 0%. Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk memiliki disiplin kerja yang sedang dan persepsi terhadap kepemimpinan transformasional yang sangat positif.
Saran untuk subjek penelitian sebaiknya Penelitian ini diharapkan dapat menjadi pengetahuan baru bagi para karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Kotabaru Yogyakarta agar dapat meningkatkan disiplin kerja dengan cara meningkatkan persepsi positifnya terhadap atasan dan mengevaluasi perilaku dirinya selama menjadi karyawan sehingga kinerja karyawan pun akan semakin baik. Saran bagi perusahaan diharapkan persepsi karyawan terhadap pemimpin yang transformasional menyumbangkan kedisiplinan dari para karyawan, sehingga perusahaan perlu membentuk pemimpin yang transformasional dengan cara mengadakan pelatihan kepemimpinan dengan lebih menekankan pada aspek intellectual stimulation di antara aspek lainnya yaitu idealized influence, inspirational motivation, dan individualized consideration. Kemudian saran untuk peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian serupa, diharapkan untuk memilih subjek penelitian dalam jumlah yang lebih banyak, baik dalam wawancara untuk mendapatkan data maupun penelitian untuk menghindari ketidaksesuaian antara data yang diperoleh dengan kondisi subjek yang sebenarnya. Peneliti menyadari bahwa jumlah subjek penelitian yang digunakan terbilang cukup sedikit untuk bisa mewakili keseluruhan karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Juga diharapkan bagi peneliti selanjutnya untuk meneliti atau menemukan faktor lain yang dapat mempengaruhi disiplin kerja.

DAFTAR PUSTAKA
Adhitya, Amalia., M. Judi Mukzam., & Ika Ruhana. (2016). Pengaruh perilaku pemimpin terhadap disiplin kerja (Studi pada karyawan AJB Bumiputera 1912 Cabang Celaket Malang). Jurnal Administrasi Bisnis, 40(2), 90-97.
Amriany, F., Y. Probowati, & G. Admadji. (2004). Iklim perusahaan yang kondusif meningkatkan kedisiplinan kerja. Jurnal Psikologi, 19(2), 179-193.
Annas, Y. N., & E. S. Indrawati. (2014). Hubungan kepemimpinan transformasional dengan disiplin kerja pegawai balai rehabilitasi sosial Mardi Utomo Semarang I. Jurnal Empati: Karya Ilmiah, 1(1), 1-11.
Bass, B. M. (1985). Leadership and performance beyond expectations. New York: The Free Press.
Bass, B. M. (1990). From transactional to transformational leadership. Amsterdam: Elsevier Science.
[bookmark: _GoBack]Bass, B. M., B. J. Avolio., D. I. Jung., & Y. Berson. (2003). Predicting unit performance by assessing transformational and transactional leadership. Journal of Applied Psychology, 88(2), 207-218.
Cahyono, U. T., M. S. Maarif., & Suharjono. (2014). Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan di perusahaan daerah perkebunan Jember. Jurnal Manajemen & Agribisnis, 11(2), 68-76.
Ernawati. (2018). Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada kantor PT. Telkom di Samarinda. eJournal Administrasi Bisnis, 6(1), 341-354.
Fazri, D. A. T. (2014). Hubungan gaya kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional dengan disiplin kerja pada karyawan PT. Kembar Abadi Utama di Kecamatan Batu Sopang Kabupaten Paser. eJournal Psikologi, 2(2), 150-161.
Ginting, N. B. (2018). Pengaruh disiplin kerja dan komunikasi terhadap kinerja karyawan di PT. Sekar Mulia Abadi Medan. Asian Journal of Innovation and Entrepreneurship (AJIE), 3(2), 130-139.
Hamdan, Y. (2001). Pernyataan visi dan misi perguruan tinggi. Jurnal Limbar, 17(1), 90-103.
Hamdani, W., & S. Handoyo. (2013). Hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan stres kerja karyawan PDAM Surya Sembada Kota V. Jurnal Psikologi Industri dan Organisasi, 1(3), 1-12.
Jaya, K. Y. P., & I. G. A. D. Adnyani. (2015). Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap disiplin kerja karyawan di Dinas Balai Bahasa Provinsi Bali. Jurnal Manajemen, 4(9), 2702-2721.

Liawandy, F., S. Indarti., & Marzolina. (2014). Pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT. Nafal Tiara Abadi Pekanbaru. Jurnal Ekonomi, 1(2), 1-15.
Liyas, J. N., & R. Primadi. (2017). Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada bank perkreditan rakyat. Jurnal Lembaga Keuangan dan Perbankan, 2(1), 17-26.
Mahendra, I. G. N. T., & I. A. Brahmasari. (2014). Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Disiplin Kerja, Motivasi Kerja Dan Kinerja Perawat Pelaksana Di Ruang Rawat Inap RSJ Menur Surabaya. Jurnal Ilmu Ekonomi & Manajemen, 1(1), 22-42.
Martoyo, S. (2007). Manajemen sumber daya manusia. Yogyakarta: BPFE.
Parhusip, C. M. D., M. Al. Musadieq., & G. E. Nurtjahjono. (2014). Pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi kerja (studi pada karyawan AJB Bumiputera 1912 cabang Kayutangan kota Malang). Jurnal Administasi Bisnis (JAB), 9(1), 1-10.
Pratiwi, A., & I. Darmastuti. (2014). Pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai (Studi pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk wilayah Telkom Pekalongan). Jurnal Manajemen, 3(4), 1-13.
Sari, P. M., S. A. Bakri., & Y. M. Diah. (2015). Pengaruh kompensasi terhadap disiplin kerja pegawai pada Lembaga Penjamin Mutu Pendidikan Sumatera Selatan. Jurnal Ilmiah Manajemen Bisnis dan Terapan, 12(2), 87-96.
Shelviana, S. (2015). Hubungan disiplin kerja dengan kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kecamatan Samarinda Ulu Kota Samarinda. eJournal Ilmu Administrasi Negara, 3(4), 1912-1926.
Singodimedjo, M. (2002). Manajemen sumber daya manusia. Jakarta: Bumi Aksara.
Sugiyono. (2016). Metode Penelitian (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R&D). Bandung: Penerbit Alfabeta.
Sutarmaningtyas, A. N., M. S. Hakam., & M. Iqbal. (2014). Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap disiplin kerja karyawan (Studi pada karyawan PT. Adira Dinamika Multi Finance Kabupaten Paser Propinsi Kalimantan Timur). Jurnal Administrasi Bisnis, 14(2), 1-9.
Suyatminah. (2013). Peran kepemimpinan transformasional dan kedisiplinan kerja terhadap kinerja guru TK PNS se-kecamatan Bantul. Jurnal Bimbingan Konseling, 2(2), 87-93.
Telekomunikasi Indonesia Annual Report. (2015). PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Company Profile.
Tindow, M. I., P. A. Mekel., & G. M. Sendow. (2014). Disiplin kerja, motivasi dan kompensasi pengaruhnya terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sulut Cabang Calaca. Jurnal EMBA, 2(2), 1594-1606.
Tyagita, G. A. (2015). Strategi penanganan keluhan layanan Telkom speedy di PT. Telkom kantor pusat divisi regional V Surabaya. Jurnal Publika, 3(3).
Tyo. (2016, 18 November). Telkom akui 2017 persaingan makin ketat. CNN Indonesia. Diakses dari https://www.cnnindonesia.com/teknologi/20161118083202-206-173480/telkom-akui-2017-persaingan-makin-ketat
Vuspasari, Kuntum. (2011). Hubungan disiplin kerja dengan kinerja karyawan pada PT. Varia Intra Finance cabang Lampung. Jurnal Manajemen dan Bisnis, 2(1), 81-93.

