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PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL TERHADAP
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR PADA KARYAWAN JNE
CABANG MEDAN

Oleh:

NURUL MACHFIROH
NPM: 15.860.0034

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan JNE Cabang Medan. Sampel
dalam penelitian adalah karyawan divisi Delivery Premium Sub Unit Head yang
berjumlah 51 orang. Hipotesis dalam penelitian ini yaitu ada pengaruh positif
kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship behavior, dengan
asumsi semakin baik pemimpin menampilkan perilaku kepemimpinan transformasional
maka semakin tinggi organizational citizenship behavior karyawan. Teknik pengambilan
sampel menggunakan teknik total sampling. Pengambilan data dilakukan dengan
menggunakan skala kepemimpinan transformasional dan skala organizational citizenship
behavior. Analisis data menggunakan teknik uji regresi, dengan koefisien determinan (r?)
sebesar 0,277 atau 27,7% dengan p= 0,004 (p < 0,05), artinya terdapat pengaruh positif
dan signifikan kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship
behavior pada karyawan JNE Cabang Medan. Dengan kata lain, hipotesis diterima. Nilai
tertinggi dari sumbangan efektif tiap aspek kepemimpinan transformasional terhadap
organizational citizenship behavior adalah idealized influence sebesar 21,99%.
Kepemimpinan transformasional pada pimpinan divisi Delivery Premium Sub Unit Head
tergolong baik (mean empirik= 73,78 > mean hipotetik= 62,7 dimana selisihnya lebih dari
bilangan SD= 7,089) dan organizational citizenship behavior pada karyawan divisi
Delivery Premium Sub Unit Head tergolong tinggi (mean empirik= 92,86 > mean
hipotetik= 75 dimana selisihnya lebih dari bilangan SD= §8,791).

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Organizational Citizenship Behavior.
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THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP TO
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR IN EMPLOYEES JNE
BRANCH MEDAN

By:

NURUL MACHFIROH
NPM: 15.860.0034

ABSTRACT

This research aims to analyzes influence transformational leadership to organizational
citizenship behavior in employees JNE Branch Medan. The sample were 51 employees of
Delivery Premium Sub Unit Head division. Hypothesis in research: there was a positive
influence transformational leadership to organizational citizenship behavior, it means that
the better transformational leadership an leader had, the higher did organizational
citizenship behavior. The sampling technique used total sampling. Transformational
leadership scale and organizational citizenship behavior scale used for collect data. Data
were analyzed with regression analysis, which the results was (r?) 0,277 or 27,7% and p=
0,004 (p < 0,05), that mean there was a positive and significant influence
transformasional leadership to organizational citizenship behavior in employees JNE
Branch Medan, which was also mean the hypothesis accepted. The highest value of
effective contribution of each aspect from transformational leadership to organizational
citizenship behavior was idealized influence= 21,99%. Transformational leadership was
measured good in Delivery Premium Sub Unit Head leader (empiric mean= 73,78 >
hypotethical mean= 62,7 which the difference more than SD value= 7,089) and
organizational citizenship behavior was measured high in Delivery Premium Sub Unit
Head employees (empiric mean= 92,86 > hypotethical mean= 75 which the difference
more than SD value= 8,791).

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Citizenship Behavior.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Di era globalisasi yang diikuti dengan perkembangan teknologi
seperti saat ini, perkembangan dunia industri turut mengalami perubahan
yang signifikan dari masa ke masa. Perubahan tersebut menuntut perusahaan
untuk terus menemukan inovasi yang baru agar dapat bertahan dalam
persaingan yang semakin ketat dan menjaga eksistensi dari perusahaan.

Dalam menjaga kelangsungan perusahaan, para pelaku industri harus
memperbaiki kualitas, efektivitas dan efisiensi yang bukan hanya sebatas
penggunaan teknologi yang modren dan modal yang cukup saja, tetapi juga
diikuti dengan sumber daya manusia yang mampu menjadi penggerak utama
dalam melaksanakan dan menentukan aktivitas perusahaan, perbaikan-
perbaikan tersebutlah yang seharusnya dilakukan oleh setiap perusahaan
termasuk PT Tiki Jalur Nugraha Ekakurir yang biasa dikenal dengan sebutan
JNE.

JNE merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang pengiriman
dan logistik, dalam struktur JNE memiliki sembilan divisi yaitu inbound unit
head, outbound unit head, customer unit head, sales unit head, branch
business partner unit head, quality control & Risk Unit Head, Human Capital
Unit Head, Finance Unit Head dan GA & IT Unit Head, dalam Inbound unit
head terdapat salah satu sub divisi yaitu Delivery Premium Sub Unit Head.

Delivery Premium Sub Unit Head adalah sub divisi bagian pengiriman atau
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pengantaran barang kepada pihak konsumen yang menjadi salah satu
komponen penting dalam mendapatkan kepuasan konsumen.

JNE sebagai perusahaan jasa yang bergerak dalam bidang
pengiriman pada saat ini banyak tantangan baru yang bermunculan seperti
banyaknya perusahaan lain yang mendirikan jenis bisnis yang sama yaitu
dibagian jasa pengiriman dan logistik, bukan sebatas itu persaingan yang
terjadipun termasuk dalam harga yang bersaing dan kecepatan penyampaian
barang serta kepuasan pelanggan, maka dari itu untuk menjawab tantangan
yang ada JNE haruslah berupaya secara maksimal dalam melakukan inovasi
dan perkembangan secara terus-menerus.

Dalam perkembangan yang dilakukan oleh JNE dalam berbagai segi
baik itu segi pelayanan, sumber daya manusia maupun segi lainnya yang
berkaitan dengan kepuasan pelanggan pastilah tidak selalu lancar. Kendala
akan selalu saja ada dalam upaya memaksimalkan hasil untuk mendapatkan
kepuasan pelanggan, maka dari itu perusahaan haruslah memperhatikan
sumber daya manusia yang dimiliki agar dapat mencapai visi perusahaan
secara efektif dan efisien. Sumber daya manusia dalam hal ini adalah
karyawan, karyawan merupakan aset perusahaan yang sangat berarti untuk
kemajuan perusahaan (Khairuddin, 2017).

Killian (dalam Pratama 2017) menyatakan bahwa sebagai sumber
daya yang menggerakkan dan mengarahkan organisasi, sumber daya manusia
harus selalu diperhatikan, serta dikembangkan dalam organisasi. Perusahaan
yang terus memperhatikan sumber daya manusianya secara positif akan

menciptakan lingkungan kerja yang baik sehingga tercipta rasa saling
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memiliki antara karyawan dan perusahaan tersebut, hal ini akan mendorong
karyawan untuk menampilkan perilaku yang baik melebihi yang diharapkan.

Bogler dan Somech (dalam Brahmana & Sofyandi, 2007)
menyatakan peningkatan efektivitas, efisiensi dan kreatifitas ini sangat
bergantung pada kesediaan para karyawan untuk berkontribusi secara positif
menyikapi perubahan. Berkontribusi secara positif adalah perilaku yang
bersedia bekerja tidak hanya dalam kewajiban secara formal sesuai dengan
apa yang diuraikan menjadi uraian pekerjaannya melainkan yang lebih dari
sekedar uraian pekerjaan formalnya tersebut.Karyawan yang melakukan
pekerjaan melebihi apa yang diharapkan oleh perusahaan artinya karyawan
tersebut telah melakukan pekerjaan yang extra-role, dan perilaku extra-role
inilah yang disebut dengan organizational citizenship behavior (OCB).

Karyawan yang memiliki organizational citizenship behavior dalam
dunia kerja yang dinamis seperti saat ini dengan tugas yang semakin banyak
dan tuntutan yang tidak ada habisnya akan mampu melaksanakan
pekerjaannya dengan baik, karena karyawan dengan OCB yang baik akan
membantu rekan kerjanya dalam penyelesaian tugas, sukarela mengerjakan
pekerjaan tambahan, menghindari konflik yang tidak perlu termasuk dengan
rekan kerja dan perusahaan, menghormati aturan yang telah ditetapkan
perusahaan dan dapat menerima dengan baik jika suatu saat diberikan
pekerjaan tambahan.

Organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang
dilaksanakan oleh anggota secara sukarela di luar persyaratan pekerjaan dan

ketentuan organisasi, dalam arti tidak terdeskripsi dalam sistem imbalan
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organisasi yang jika dilaksanakan oleh anggota akan meningkatkan

berfungsinya organisasi (Wirawan, 2013).

Dalam pekerjaan sehari-hari, jika semua karyawan telah
menampilkan perilaku sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan maka
sistem dalam perusahaan dapat berjalan dengan baik. Namun dalam
kenyataannya tidak semua karyawan dalam kesehariannya menampilkan
kinerja yang baik sehingga ada saja masalah yang terjadi, termasuk karyawan
yang selalu memberikan alasan terkait pekerjaannya dan berhalangan untuk
dapat berkontribusi dengan baik dalam perusahaan karena sebab-sebab
tertentu.

Bila perilaku karyawan yang ditampilkan seperti itu, maka akan
muncul gangguan pada kinerja bukan hanya secara individual tetapi juga
team work, oleh sebab itu maka agar sistem tetap dapat berjalan dengan
lancar dibutuhkan kesediaan karyawan lain untuk saling membantu dan
mengambil peran lebih dalam mengambil alih untuk menyelesaikan
pekerjaan-pekerjaan yang tertunda agar mempercepat penyelesaian pekerjaan.
Tetapi dalam kenyataannya jarang sekali karyawan yang mau berperan lebih
dan mengerjakan sesuatu yang bukan merupakan tanggung jawab dan
kewajibannya sehingga secara keseluruhan kinerja team work tidak bisa
dikatakan baik.

Permasalahan yang muncul terkait dengan organizational citizenship
behavior pada Delivery Premium Sub Unit Head adalah terkait dengan
kepanitiaan dalam kegiatan-kegiatan yang dilaksanakan oleh pihak JNE

seperti kegiatan PORSENI dan Kemerdekaan, tidak semua karyawan yang
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antusias untuk terlibat dalam kegiatan dikarenakan diluar dari jobdesc dan
belum tentu ada imbalannya, lalu adanya keluhan dari karyawan terhadap
perubahan yang terjadi dalam sistem perusahaan, dimana keluhan ini tidak
disampaikan secara langsung namun menjadi pembicaraan terhadap sesama
rekan kerja hingga diketahui oleh pihak pimpinan.

Permasalahan lain yang muncul adalah terdapat beberapa karyawan
dengan orang yang sama memberikan surat izin dengan alasan sakit setiap
bulannya sehingga cenderung meninggalkan pekerjaannya, lalu terdapat
karyawan yang menolak tawaran untuk self development dari pimpinan
seperti mengikuti training management dan sejenisnya, serta terdapat
beberapa karyawan yang kurang bertanggung jawab terhadap pekerjaannya
seperti tidak mau berkunjung kerumah konsumen lalu membuat status tutup
padahal jam operasional belum menunjukkan jadwalnya tutup.

Hal-hal tersebut berbanding terbalik dengan aspek dari
organizational citizenship behavior yaitu sportmanship dan civic virtue yang
menggambarkan perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang
kurang ideal tanpa mengajukan keberatan-keberatan serta keterlibatan
individu secara konstruktif dalam proses organisasi yang melebihi tuntutan
minimum dari pekerjaannya, hal ini bersifat ajakan dari perusahaan.

Masalah tersebut juga menggambarkan ketidaksesuaian karyawan
dengan ciri dari karyawan yang memiliki OCB yang baik yaitu membuat
pernyataan konstruktif tentang organisasi dan kelompok serta menghormati

dan patuh terhadap peraturan dalam organisasi. Hal tersebut sesuai dengan
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apa yang diungkapkan oleh pimpinan dari salah satu divisi pada JNE Cabang
Medan yaitu divisi delivery premium sub unit head dibawah ini :

“Untuk kepanitiaan kegiatan tidak semua karyawan yang
mau terlibat dikepanitiaan karena itu diluar tanggung
jawab mereka, lalu ada beberapa karyawan tidak terima
dengan perubahan sistem perusahaan yang terjadi
apalagi  terkait peraturan sehingga ada beberapa
karyawan yang komplain dibelakang karena adanya
perubahan-perubahan  tersebut, lalu ada beberapa
karyawan juga yang mereka sudah berada pada zona
nyamannya seperti pada kebanyakan dari rider sehingga
terkadang mereka menolak untuk mengikuti training untuk
self developmentnya seperti training management maupun
training lainnya, untuk karyawan juga ada beberapa yang
sering kasih surat izin sakit setiap bulannya itu orang
vang sama sehingga kita bertanya-tanya sebenarnya apa
masalah si karyawan ini, selanjutnya untuk shift malam
terkadang ada karyawan yang tidak mau berkunjung
kerumah konsumen lalu dia membuat statusnya tutup
padahal belum waktunya tutup dan tidak ada konfirmasi
lebih lanjut pada konsumen, sehingga itu berdampak pada
kepuasan konsumen”. (wawancara personal, 12 Februari

2019).

Organizational  citizenship  behavior pada karyawan dapat
disebabkan oleh faktor internal dari dalam organisasi maupun dari dalam diri
karyawan dan faktor eksternal seperti lingkungan sosial pekerjaan dan sifat
dari pimpinan.

Barbuto (dalam Pratama, 2017) menyatakan bahwa pengikut dengan
pemimpin transformasional memiliki rasa kepercayaan, kekaguman,
kesetiaan dan rasa hormat terhadap pemimpin dan termotivasi untuk
melakukan perilaku ekstra peran atau organizational citizenship behavior
(OCB).

Tucker dan Lewis (dalam Latif, 2018) mendefinisikan

kepemimpinan transformasional sebagai pola kepemimpinan yang dapat
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memotivasi karyawan dengan cara membawa pada cita-cita dan nilai-nilai
tinggi untuk mencapai visi misi organisasi yang merupakan dasar untuk
membentuk kepercayaan terhadap pimpinan.

Kepemimpinan franformasional yang efektif akan mendorong
karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan efektif pula karena pemimpin
transformasional akan mampu menyediakan lingkungan dan kondisi baik
secara fisik dan psikis untuk memotivasi karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan melebihi pekerjaan dan kewajiban formalnya yang disebut dengan
organizational citizenship behavior. Berdasarkan hasil penilaian yang
dilakukan oleh pihak JNE pada tahun 2017 dan 2018, pimpinan dari divisi
Delivery Premium Sub Unit Head mendapatkan penilaian sebagai pemimpin
yang terbaik.

Menurut Luthans (2011) terdapat empat aspek dalam kepemimpinan
transformasional  yaitu idealized influence (pengaruh yang ideal),
inspirational motivation (motivasi inspirasional), intellectual stimulation
(stimulasi intelektual) dan individualized consideration (pertimbangan
individual).

Fenomena yang terjadi terkait kepemimpinan transformasional
adalah berdasarkan pernyataan karyawan dan penilaian yang diberikan oleh
pihak perusahaan JNE cabang Medan, pimpinan dari divisi delivery premium
sub unit head diketahui adalah pemenang dari pimpinan divisi terbaik di JNE
cabang Medan pada tahun 2017 dan 2018. Pimpinan dari divisi delivery
premium sub unit head berdasarkan pernyataan dari karyawan adalah orang

yang menggunakan empati dengan baik pada karyawannya, cenderung
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bersikap baik pada karyawan misalnya tidak menampilkan amarahnya
dimuka umum, lebih cenderung menyelesaikan masalah secara interpersonal
dan menerima aspirasi serta keluhan dari karyawan secara interpesonal.
Berdasarkan hal tersebut dapat diketahui bahwa pimpinan divisi
delivery premium sub unit head dapat diasumsikan memiliki aspek dalam
kepemimpinan transformasional yaitu individual consideration sehingga
dapat memperlakukan karyawan secara individual sehingga lebih membangun
komunikasi interpersonal yang baik untuk mengurangi permasalahan yang
ada sehingga mampu memunculkan keinginan karyawan dalam
menyampaikan aspirasi maupun keluhan terkait pekerjaan yang terjadi,
namun berdasarkan sikap pemimpin yang seperti itu masih saja terdapat
karyawan yang mencoba melanggar peraturan dan mencari kesempatan untuk
meninggalkan pekerjaannya, serta menggambarkan OCB yang rendah.
Berdasarkan uraian di atas peneliti tertarik melakukan penelitian
tentang kepemimpinan transformasional dan organizational citizenship
behavior. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan judul “Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Organizational Citizenship

Behavior Pada Karyawan JNE Cabang Medan ™.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka diidentifikasi
permasalahan dalam penelitian ini yaitu terkait dengan organizational
citizenship behavior yaitu rendahnya OCB yang dimiliki karyawan terlihat

dari gambaran OCB yang rendah berdasarkan beberapa ciri dari karyawan
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yang memiliki OCB yaitu membuat pernyataan konstruktif tentang organisasi
dan kelompok serta menghormati dan patuh terhadap peraturan dalam
organisasi, permasalahan yang terjadi adalah adanya komplain yang
dilakukan oleh karyawan terhadap perubahan sistem yang dilakukan, terdapat
beberapa karyawan yang berusaha untuk meninggalkan pekerjaannya dan
melanggar peraturan serta menolak ajakan untuk melakukan self development.

Permasalahan terkait kepemimpinan transformasional yaitu kurang
optimalnya pimpinan dalam mempengaruhi bawahannya secara menyeluruh
sehingga masih terdapat karyawan yang mencoba untuk meninggalkan

pekerjaannya dan tidak disiplin.

C. Batasan Masalah

Penelitian ini membatasi masalahnya pada kepemimpinan
transformasional dan organizational citizenship behavior pada karyawan
JNE Cabang Medan yang dibatasi hanya pada kepemimpinan divisi delivery
premium sub unit head dengan jumlah sampel sebanyak 51 orang
dikarenakan permasalahan yang muncul terkait dengan organizational
citizenship behavior teridentifikasi pada divisi tersebut, serta untuk
mengetahui pengaruh dari kepemimpinan transformasional dalam divisi

delivery premium sub unit head terhadap organizational citizenship behavior.
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D. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas maka dapat dirumuskan
permasalahan dalam penelitian ini yaitu “Apakah ada pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap organizational  citizenship

behavior?”.

Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang di atas maka yang menjadi tujuan dalam
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
transformasional  terhadap organizational citizenship  behavior —dan
mengetahui pengaruh dari setiap aspek kepemimpinan transformasional yaitu
idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation dan

individual consideration pada organizational citizenship behavior.

Manfaat Penelitian

a. Manfaat Teoritis
Penelitian ini akan memberikan manfaat terhadap pemahaman tentang
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap organizational
citizenship behavior. Dapat menambah wawasan dan pengetahuan dalam
kajian ilmu psikologi khususnya psikologi industri dan organisasi serta
menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya.

b. Manfaat Praktis

Manfaat bagi karyawan, hasil penelitian memberikan gambaran kepada

karyawan tentang model kepemimpinan yang diterapkan oleh
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pimpinannya dan mengetahui pentingnya organizational citizenship
behavior dimiliki oleh setiap karyawan dalam bekerja.

Manfaat bagi pimpinan, hasil penelitian ini dapat dijadikan rujukan untuk
memperbaiki perilaku kepemimpian yang selama ini diterapkan agar
dapat menimbulkan kinerja yang baik dari karyawan untuk

pengembangan dan pencapaian visi organisasi.
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BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A. Karyawan
1. Pengertian Karyawan

Sumber daya manusia adalah sumber dari kekuatan yang berasal
dari manusia-manusia yang dapat didayagunakan oleh organisasi (Ruky,
2014). Sumber daya manusia adalah individu yang bekerja dan menjadi
anggota atau bagian dari suatu perusahaan ataupun institusi yang
memiliki sebutan sebagai karyawan atau tenaga kerja.

Menurut Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang
ketenagakerjaan pasal 1 ayat 2 menyebutkan bahwa tenaga kerja adalah
setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan guna menghasilkan
barang dan/atau jasa baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun
untuk masyarakat.

Subri (2003) mendefenisikan karyawan sebagai penduduk dalam
usia kerja (berusia 15-64) atau jumlah seluruh penduduk dalam suatu
negara yang memproduksi barang dan jasa jika ada permintaan terhadap
tenaga mereka, dan jika mereka mau berpartisipasi dalam aktivitas
mereka.

Hasibuan (dalam Hartoko, 2016) menyatakan bahwa karyawan
merupakan kekayaan utama suatu perusahaan, karena tanpa keikutsertaan
mereka, aktivitas perusahaan tidak akan terjadi. Karyawan merupakan
kekayaan utama bagi perusahaan karena karyawan adalah satu-satunya

sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan,
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pengetahuan, motivasi dan mampu menciptakan karya, bukan hanya
kekayaan bagi perusahaan tetapi juga sebagai kekuatan yang dapat
mempengaruhi upaya organisasi dalam pencapaian tujuan.

Karyawan memegang peran utama dalam menjalani roda
kehidupan perusahaan, apabila karyawan memiliki produktivitas dan
motivasi kerja yang tinggi, maka laju roda perusahaan akan berjalan
kencang, yang akhirnya akan menghasilkan kinerja dan pencapaian yang
baik bagi perusahaan dan sebaliknya jika karyawan tidak produktif maka
roda perusahaan tidak akan berjalan dengan baik (dalam Nolandari, dkk.,
2015).

Berdasarkan uraian diatas, disimpulkan bahwa karyawan adalah
individu yang bekerja dan juga mampu melakukan pekerjaan dalam
sebuah perusahaan ataupun institusi guna menghasilkan barang ataupun
jasa yang memiliki pengaruh terhadap aktivitas organisasi maupun

pencapaian tujuan dari organisasi.

B. Organizational Citizenship Behavior

1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior

Perilaku Kewargaan (organizational citizenship behavior) adalah
perilaku kebebasan menentukan yang bukan bagian dari persyaratan
pekerjaan formal pekerja, tetapi berkontribusi pada lingkungan psikologis
dan sosial tempat kerja (Robbins & Judge, 2015). Kumar (dalam

Kurniatami, 2014) mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang
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memberikan kontribusi pada terciptanya efektifitas organisasi dan tidak
berkaitan langsung dengan sistem reward organisasi.

Organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang
dilaksanakan oleh anggota secara sukarela di luar persyaratan pekerjaan
dan ketentuan organisasi, dalam arti tidak terdeskripsi dalam sistem
imbalan organisasi yang jika dilaksanakan oleh anggota akan
meningkatkan berfungsinya organisasi (Wirawan, 2013).

Organ (dalam Luthans, 2011) mendefinisikan OCB sebagai
perilaku individu yang bersifat diskresioner, tidak secara langsung atau
secara eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal, dan bahwa dalam
agregat mempromosikan fungsi yang efektif dari organisasi. Hal ini
menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior merupakan
perilaku penting yang harus dimiliki oleh setiap anggota organisasi untuk
memajukan perusahaan secara efektif.

Robbins & Judge (2015) mengatakan bahwa organisasi yang
sukses membutuhkan karyawan yang akan melakukan lebih dari sekedar
tugas pekerjaan mereka dan memberikan kinerja yang di luar dugaan.
Bentuk organizational citizenship behavior (dalam Aussy & Sudarma,
2017) adalah extra-peran hanya dalam arti bahwa hal itu terlibat dalam
perilaku yang terkait tugas pada tingkat yang begitu jauh melampaui
minimal yang diperlukan atau umumnya diharapkan ada ditingkat yang
dibutuhkan pada rasa sukarela.

Perusahaan memerlukan karyawan yang memiliki perilaku

kewargaan organisasi (organizational citizenship behavior) yang baik,
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karena dengan itu karyawan dapat menyesuaikan diri dengan perubahan-
perubahan yang dilakukan perusahaan agar efektivitas organisasi tetap
terjaga terkhusus perubahan-perubahan yang tidak berkaitan langsung
dengan benefit yang akan didapatkan oleh karyawan (dalam Khairuddin,
2017). Organisasi dapat berjalan secara efektif dan efesien apabila anggota
organisasi dapat saling membantu secara sukarela dalam pencapaian tujuan
sesuai dengan visi dan misi organisasi.

Berdasarkan uraian di atas, disimpulkan bahwa organizational
citizenship behavior adalah suatu bentuk perilaku sukarela pada individu
yang dilakukan dalam keadaan sadar dan tanpa mengharapkan imbalan
ataupun penghargaan untuk bekerja dan memberikan kontribusi yang lebih

pada organisasi diluar pekerjaan formal yang diberikan dalam organisasi.

2. Ciri-Ciri Organizational Citizenship Behavior
Robbins dalam Appelbeum et al. (2004), karyawan dikatakan
mempunyai OCB yang baik jika menunjukkan beberapa perilaku sebagai
berikut:
1. Membuat pernyataan konstruktif tentang organisasi dan kelompok
kerjanya
2. Menghindari konflik yang tidak perlu
3. Membantu karyawan lain dalam satu tim
4. Mengajukan diri untuk pekerjaan ekstra

5. Menghormati semangat dan isi peraturan yang dimiliki organisasi, dan
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6. Dengan besar hati, mentolerir kerugian dan gangguan terkait
pekerjaan yang kadang terjadi.

Jex (dalam Dian,2014) menyatakan bahwa secara umum
organizational citizenship behavior mengacu pada perilaku yang bukan
merupakan bagian dari job descriptionnya karyawan secara formal
(misalnya, membantu rekan kerja; sopan kepada orang lain), atau perilaku
yang karyawan tidak dihargai secara formal.

Mariman (2014) menyatakan bahwa organizational citizenship
behavior melibatkan beberapa perilaku seperti perilaku menolong orang
lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-
aturan dan prosedur-prosedur ditempat kerja.

Berdasarkan uraian diatas dapat diketahui bahwa ciri-ciri dari
organizational citizenship behavior pada karyawan adalah perilaku yang
melebihi dari arahan kerjanya seperti membantu rekan kerja, menjadi
volunteer untuk tugas-tugas ekstra, membuat pernyataan konstruktif
tentang organisasi dan kelompok, menghormati dan patuh terhadap
peraturan dalam organisasi dan menjaga hubungan baik dengan rekan

kerja.

3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship
Behavior

Wirawan (2013) menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi organizational citizenship behavior yaitu kepribadian,

budaya organisasi, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi,

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, dan Penulisan Karya limiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UMA

17/10/19



17

kepemipinan transformasional dan servant leadership, tanggung jawab

sosial pegawai, umur pegawai, keterlibatan kerja, kolektivisme, keadilan

organisasi.

Salah satu faktor yang berpengaruh terhadap organizational
citizenship behavior yaitu kepemimpinan transformasional. Jahangir
(dalam Kurniatami, 2014) menyatakan gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh yang kuat pada kesediaan karyawan untuk terlibat dalam OCB.
Menurut Bass (dalam Kurniatami, 2014), model transformasional
leadership mampu memberikan solusi dalam memahami tentang apa yang
membuat leaders memiliki pengaruh yang besar terhadap followers-nya
dan faktor-faktor apa saja yang membuat kinerja dari sejumlah organisasi
kecil dan besar sukses secara berkelanjutan. Kepemimpinan
transformasional yang baik dapat meningkatkan kinerja organisasional
yang lebih unggul dan meningkatkan efektifitas diri pengikut dalam
pencapaian tujuan organisasi.

Organ (2006) mengkategorikan faktor yang mempengaruhi
organizational citizenship behavior terdiri dari perbedaan individu, sikap
kerja dan faktor kontekstual, berikut penjelasannya :

a. Perbedaan individu termasuk sifat yang stabil yang dimiliki individu,
meliputi: kepribadian (misalnya kesadaran dan keramahan),
kemampuan, pengalaman, pelatihan, pengetahuan, ketidak pedulian
dengan penghargaan, motivasi, kebutuhan, dan nilai individu.

b. Sikap kerja adalah emosi dan kognisi yang berdasarkan persepsi

individu terhadap lingkungan kerja, meliputi: komitmen organisasi,
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persepsi kepemimpinan dan dukungan organisasi, person organization
fit, kepuasan kerja, psychological contract, persepsi keadilan dan
keadilan organisasi.

c. Faktor kontekstual adalah pengaruh eksternal yang berasal dari
pekerjaan, bekerja kelompok, organisasi atau lingkungan. Variabel
kontekstual meliputi: karakteristik tugas, sikap pada pekerjaan, gaya
kepemimpinan, karakteristik kelompok, budaya dan iklim organisasi,
profesionalisme, dan harapan peran sosial.

Shweta dan Srirang (Pratama, 2017) menyatakan bahwa faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi organizational citizenship behavior,
diantaranya:

a. Disposisi individu dan motif individu
Disposisi individu seperti positive affectivity, negative affectivity,
conscientiousness, agreeableness dan juga locus of control memiliki
peran yang penting dalam menentukan organizational citizenship
behavior yang akan ditampilkan oleh karyawan, selain itu motivasi
instrinsik maupun ekstrinsik juga turut berperan dalam menunjukan
organizational citizenship behavior yang akan ditampilkan oleh
karyawan.

b. Kohesivitas individu
Kohesivitas individu berhubungan dengan keinginan setiap individu
dalam mempertahankan hubungannya dengan kelompok dalam
pekerjaannya. Kohesivitas individu akan menimbulkan munculnya

kohesivitas dalam kelompok sehingga dapat mendorong munculnya

UNIVERSITAS MEDAN AREA 17/10/19

© Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, dan Penulisan Karya limiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UMA



19

organizational citizenship behavior yang bertujuan untuk lebih
mempererat hubungan antar individu dalam kelompok untuk mencapai
tujuan organisasi.

c. Sikap pegawai
Organizational citizenship behavior tergantung pada bagaimana sikap
positif karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi tempat mereka
bekerja, sikap pegawai ini meliputi komitmen organisasi dan kepuasan
kerja. Riset menunjukkan bahwa saat orang dalam suasan hati yang
baik akibat puas akan pekerjaannya, mereka akan lebih mungkin untuk
terlibat dalam OCB (Robbins & Judge, 2015).

d. Kepimimpinan transformasional
Karyawan yang memiliki pemimpin dengan kepemimpinan
transformasional adalah karyawan yang paling mungkin terlibat dalam
OCB. Kepemimpinan transformasional lebih mendasarkan pada
pergeseran nilai dan kepercayaan pemimpin, serta kebutuhan
pengikutnya. Pemimpin transformasional lebih sering memakai taktik
legitimasi dan melahirkan tingkat identifikasi dan internalisasi yang
lebih tinggi, memiliki kinerja yang lebih baik dan mengembangkan
pengikutnya (Luthans, 2011). Jelas sekali bahwa perhatian pada
munculnya OCB pada karyawan bergantung pada bagaimana
efektivitas kepimimpinan yang berjalan didalam organisasi.

e. Keadilan organisasi
Keadilan organisasi mencerminkan sejauh mana pegawai merasa

diperlakukan adil oleh organisasi. Organisasi yang mengikuti prinsip
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umum keadilan organisasi akan memastikan bahwa keadilan

distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional yang

terdapat didalam organisasi telah memiliki ukuran yang baik dan jelas

karena setiap komponen dalam keadilan memberikan kontribusi yang
snagat penting dalam OCB.

Berdasarkan uraian di atas, dalam penelitian ini akan diteliti faktor

yang dapat mempengaruhi organizational citizenship behavior pada

karyawan yaitu kepemimpinan transformasional.

4. Aspek-Aspek Organizational Citizenship Behavior
Organ, dkk (2006) mengidentifikasi lima aspek yang dapat
mempengaruhi organizational citizenship behavior, diantaranya :
a. Altruism
Perilaku anggota organisasi dalam membantu rekannya yang
mengalami kesulitan tanpa ada paksaan dalam situasi pada tugas-tugas
yang berkaitan erat dengan operasi-operasi organisasi maupun
masalah pribadi.
b. Conscientiousness
Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang diharapkan
organisasi, hal ini berkaitan dengan kinerja dari prasyarat peran yang
melebihi standart minimum.
c. Sportmanship
Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang

ideal dalam organisasi, berisi tentang pantangan-pantangan untuk
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membuat isu yang dapat merusak citra organisasi walaupun dalam
keadaan tidak menyenangkan.

d. Courtessy
Menjaga hubungan baik dengan rekannya agar terhindar dari masalah-
masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki courtessy ini adalah
orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain.

e. Civic Virtue
Keterlibatan individu secara konstruktif dalam proses organisasi yang
melebihi tuntutan minimum dari pekerjaannya. Civic virtue
menunjukkan partisipasi sukarela dan dukungan terhadap fungsi-
fungsi organisasi baik secara professional maupun sosial ilmiah, hal
ini bersifat ajakan dari perusahaan, mengindikasikan tanggung jawab
pada kehidupan organisasi, seperti: menghadiri rapat, mengemukakan
pendapat, mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil inisiatif
untuk merekomendasikan bagaimana pelaksanaan dan prosedur-
prosedur organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi aset yang
dimiliki organisasi.

Podsakoff, dkk (dalam Dash dan Pradhan, 2014) menyatakan tujuh
aspek dalam organizational citizenship behavior, yaitu helping behavior,
sportmanship, organizational loyalty, organizational compliance,
individual initiative, civic virtue dan self-development. Ketujuh aspek

tersebut dapat dijabarkan sebagai berikut.
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a. Helping behavior
Perilaku individu yang mengacu pada sikap membantu secara sukarela
dan tanpa paksaan kepada rekan kerja ataupun karyawan lain.

b. Sportmanship
Perilaku individu yang mngarah pada perilaku untuk tidak mengeluh
ketika individu merasa tidak nyaman oleh orang lain ataupun
organisasi dan tetap dapat mempertahankan sikap yang positif bahkan
didalam situasi yang menantang.

c. Organizational loyalty
Perilaku  individu yang mengacu pada karyawan yang
mempromosikan organisasi kepada orang luar dan berkomitmen
kepada organisasi bahkan dalam situasi yang buruk.

d. Organizational compliance
Organizational compliance mengacu pada ketaatan terhadap
kebijakan dan prosedur organisasi yang telah ditetapkan.

e. Individual initiative
Inisiatif individu yang mengacu pada kinerja tugas karyawan diluar
tingkat yang diharapkan dan apa yang diperlukan dalam pemecahan
masalah.

f. Civic virtue
Civic virtue melibatkan partisipasi karyawan yang bertanggung jawab

dan konstruktif dalam pencapaian tujuan organisasi.
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g. Self-development
Self-development mengacu pada perilaku karyawan secara sukarela
untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuannya
untuk kinerja yang lebih baik dalam pekerjaan.
Berdasarkan uraian di atas, disimpulkan aspek-aspek yang
digunakan untuk mengungkapkan organizational citizenship behavior
pada karyawan adalah altruisme, conscientiousness, sportsmanships,

courtesy dan civic virtue.

C. Kepemimpinan Transformasional

1. Pengertian Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional (transformational leader) adalah
para pemimpin yang dapat memotivasi para pengikut untuk melaksanakan
pekerjaan di atas ekspetasi dan melampaui kepentingan diri mereka sendiri
untuk kepentingan organisasi (Robbins & Judge, 2015). Pemimpin
transformasional memiliki karakter yang karismatik karena mereka
mampu membangun ikatan emosional yang kuat dengan public untuk
mencapai tujuan tertentu (Umam, 2010)

Kepemimpinan transformasional lebih didasarkan pada para
pemimpin yang mengangkat nilai, keyakinan dan kebutuhan dari pengikut
mereka (Luthans, 2011). Para pemimpin transformasional adalah
pemimpin yang mengerti apa yang menjadi kebutuhan karyawan mereka
dalam meningkatkan kinerja secara optimal pada karyawan. Umam (2010)

menyatakan bahwa model kepemimpinan ini menumbuhkan kesadaran
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pada pemimpin untuk berbuat yang terbaik sesuai dengan perkembangan
manajemen dan kepemimpinan yang memandang bahwa entitas-entitas
dalam kepemimpinan saling mempengaruhi.

Antonakis et al (dalam Pratama, 2017) mendefinisikan
kepemimpinan transformasional sebagai sebuah perilaku yang bersifat
proaktif, meningkatkan perhatian atas kepentingan bersama kepada para
pemimpin merubah kepercayaan, nilai, dan perilaku para pengikut
sehingga konsisten dengan visi organisasi. Pemimpin yang proaktif adalah
pemimpin yang lebih dari sekedar mengambil inisiatif, mengenali
tanggung jawab dan mampu menangkap peluang yang ada, serta memiliki
visi yang jelas sehingga dapat memotivasi pengikutnya dalam pencapaian
visi organisasi.

Tucker dan Lewis (dalam Latif, 2018) mendefinisikan
kepemimpinan transformasional sebagai pola kepemimpinan yang dapat
memotivasi karyawan dengan acara membawa pada cita-cita dan nilai-nilai
tinggi untuk mencapai visi misi organisasi yang merupakan dasar untuk
membentuk kepercayaan terhadap pimpinan. Pemimpin transformasional
adalah para pemimpin yang berusaha untuk memberdayakan dan
meningkatkan pengikutnya yaitu mengembangkan pengikut untuk menjadi
pemimpin juga (Luthans, 2011).

Tichy dan Devanna (dalam Luthans, 2011) menyatakan bahwa
pemimpin transformasional memiliki karakter seperti mengidentifikasi
dirinya sebagai alat perubahan, berani, mempercayai orang lain, motor

penggerak nilai, pembelajar sepanjang masa, memiliki kemampuan untuk
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menghadapi kompleksitas termasuk ambiguitas dan ketidakpastian serta
seseorang yang visioner. Menurut Bass (Lako, 2004), model
kepemimpinan transformasional mampu memberikan solusi dalam
memahami tentang apa yang membuat leaders memiliki pengaruh yang
besar terhadap followers-nya dan faktor-faktor apa yang membuat kinerja
dari sejumlah organisasi kecil dan besar sukses secara berkelanjutan.

Lako (2004) menjelaskan bahwa proses transformasi dalam
transformational leader dapat dicapai melalui tiga cara, yaitu dengan :

1. menggerakkan tingkat kesadaran, keyakinan tentang arti penting dan
nilai dari out-comes yang ditunjuk, dan cara-cara mencapainya.

2. mendorong followers untuk melakukan sesuatu melebihi minat
mereka sendiri untuk melindungi tim, organisasi atau pemerintahan
yang lebih besar.

3. Mengubah tingkat kebutuhan followers berdasarkan hirarki
kebutuhan Maslow atau memperluas portofolio kebutuhan dan
keinginan followers.

Selanjutnya Newstrom dan Bass (Latif, 2018) menyatakan
pimpinan transformasional memiliki beberapa komponen perilaku
tertentu, diantaranya adalah integritas dan keadilan, menetapkan tujuan
yang jelas, memiliki harapan yang tinggi, memberikan dukungan dan
pengakuan, membangkitkan emosi pengikut, dan membuat orang untuk
melihat suatu hal melampaui kepentingan dirinya sendiri untuk meraih

suatu hal yang mustahil.

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, dan Penulisan Karya limiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UMA

17/10/19



26

Berdasarkan uraian di atas, disimpulkan bahwa kepemimpinan

transformasional adalah perilaku pemimpin yang dapat memotivasi para

pengikutnya dengan cara mengangkat nilai, memberikan keyakinan dan

mengerti akan kebutuhan dari pengikutnya sehingga para pengikut

melaksanakan tugas diatas ekspetasi dan melampaui kepentingan diri

mereka sendiri untuk mencapai tujuan organisasi.

2.

Ciri-Ciri Kepemimpinan Transformasional

Tichy dan Devanna (Wahjono, 2010) melakukan penelitian dengan

wawancara mendalam, menyimpulkan bahwa pemimpin transformasional

memiliki karakter sebagai berikut :

a. Mereka mengidentifikasi dirinya sebagai alat perubahan.

b. Mereka berani.

c. Mereka mempercayai orang.

d. Mereka motor penggerak nilai.

e. Mereka pembelajar sepajang masa.

f. Mereka memiliki kemampuan menghadapi kompleksitas, ambiguitas
dan ketidakpastian.

g. Mereka visioner
Karakteristik kepemimpinan transformasional menurut Bass (Safaria,

2004) adalah :

a. Menciptakan visi dan kekuatan misi, menanamkan kebanggaan pada

diri bawahan, memperoleh dan memberikan penghormatan, serta

menumbuhkan kepercayaan di antara bawahan. Mengkomunikasikan
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harapan tinggi, menggunakan simbol untuk menekankan usaha tinggi,

mengekspresikan tujuan penting dalam cara yang sederhana.

b. Menumbuhkan dan meningkatkan kecerdasan, rasionalitas, dan
pemecahan masalah secara hati-hati pada bawahan. Memberikan
perhatian secara personal, membimbing dan melayani tiap bawahan
secara individual, melatih dan memberikan saran-saran, menggunakan
dialog dan diskusi untuk mengembangkan potensi kinerja bawahan.
Bass ( Wahjono, 2010) memberi ciri kepada pemimpin yang

menjalankan kepemimpinan transformasional sebagai berikut :

“Para pemimpin transformasional yang sesungguhnya yakni ketika
mereka memberikan kesadaran tentang apa itu benar, baik, indah, ketika
mereka membantu meninggikan kebutuhan dari para bawahan dalam
mencapai apa yang diinginkan dan dalam mencapai aktualisasi, para
pemimpin membantu dalam mencapai tingkat kedewasaan moral yang
lebih tinggi dan ketika para pemimpin itu mampu menggerakkan para
bawahannya untuk melepaskan kepentingan diri mereka sendiri untuk
kebaikan group, organisasi, maupun masyarakat”.

Pemimpin transformasional adalah pemimpin yang mungkin
melakukan lebih banyak hal yang akan memberdayakan pengikut kepada
individu, mengembangkan keterampilan pengikut dan kepercayaan diri,
membentuk tim yang dikelola sendiri, menyediakan akses langsung ke
informasi yang sensitif, menghilangkan kontrol yang tidak perlu dan
membangun budaya yang kuat untuk membangun pemberdayaan (Yukl,

2006).
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Berdasarkan uraian diatas dapat diketahui bahwa ciri-ciri dari
kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang dapat
memotivasi bawahannya, mengidentifikasi dirinya sebagai alat
perubahan, berani, mempercayai orang, motor penggerak nilai,
pembelajar sepanjang masa dan memiliki kemampuan untuk menghadapi

kompleksitas dan ambiguitas terhadap permasalahan yang terjadi.

3. Faktor-Faktor Kepemimpinan Transformasional

Sutarto (dalam Kurniatami, 2014) mengungkapkan faktor-faktor
kepemimpinan transformasional ada dua hal yaitu faktor intrinsik dan
faktor ekstrinsik, faktor instrinsik adalah sikap pimpinan yang dapat
menciptakan kondisi psikis yaitu kondisi yang sehat secara mental
sehingga mampu menyesuaikan diri terhadap tuntutan dan perubahan
yang terjadi sedangkan faktor ekstrinsik dipengaruhi oleh faktor keluarga
dan lingkungan sosial masyarakat.

Faktor yang dapat mempengaruhi gaya kepemimpinan
transformasional adalah kemampuan, kepribadian, pengalaman dan
motivasi yang dimiliki untuk membuat suatu prestasi berdasarkan sistem
nilai yang ditentukan, serta memiliki kedewasaan, memiliki sikap
kemanusiaan dan yakin atau percaya kepada bawahan sehingga dapat
menjalin hubungan sosial yang baik dengan para karyawannya (dalam
Setyaningrum, 2015).

Bass (Lako, 2004) menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi transformasional leader adalah charismatic leadership,
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individual consideration dan intellectual stimulation. Charismatic
leadership digunakan untuk menggambarkan para pemimpin yang
melalui kekuasaan pribadi mereka memiliki pengaruh extraordinary yang
besar terhadap follower, individualized consideration berkaitan dengan
kemampuan dan tanggung jawab leaders untuk memberikan kepuasan
dan mendorong produktivitas subordinat, sedangkan intellectual
stimulation digunakan untuk menstimulasi extra effort antar followers-nya
dan membangkitkan heightened efforts para follower melalui karisma dan
individualized consideration.

Berdasarkan uraian diatas dapat diketahui bahwa faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi kepemimpinan fransformasional berasal dari
faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik dari leaders, faktor instrinsik
meliputi sikap pimpinan dari dalam diri individu termasuk kepribadian,
kedewasaan, charismatic leadership, individual consideration dan
intellectual stimulation, sedangkan faktor ekstrinsik adalah hal-hal yang
dapat mempengaruhi leaders dari luar dalam diri leaders tersebut,

termasuk keluarga dan lingkungan sosial.

4. Aspek-Aspek Kepemimpinan Transformasional

Menurut Luthans (2011) terdapat empat aspek dalam
kepemimpinan transformasional yaitu idealized influence (pengaruh yang
ideal), inspirational motivation (motivasi inspirasional), intellectual

stimulation (stimulasi intelektual) dan individualized consideration
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(pertimbangan individual). Keempat komponen tersebut dapat dijabarkan
sebagai berikut :
a. Idealized Influence (Pengaruh Ideal)
Idealized influence adalah perilaku pemimpin yang memberikan visi
dan misi, memunculkan rasa bangga, serta mendapatkan respek dan
kepercayaan bawahan. Idealized influence menyebabkan pengikut
memiliki keyakinan yang mendalam pada pemimpinnya dan
mempercayai kapasitas pemimpinnya dalam mengatasi setiap
permasalahan.
b. Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional)
Inspirational motivation adalah perilaku pemimpin yang mampu
mengkomunikasikan harapan yang tinggi, menyampaikan visi
bersama secara menarik dengan menggunakan simbol-simbol untuk
memfokuskan upaya bawahan, dan menginspirasi bawahan untuk
mencapai tujuan yang menghasilkan kemajuan penting bagi
organisasi.
c. [Intellectual Stimulation (Stimulasi intelektual)
Intellectual stimulation adalah perilaku pemimpin yang mampu
meningkatkan kreativitas dan inovasi mereka, meningkatkan
rasionalitas, dan pemecahan masalah secara cermat.
d. Individualized Consideration (Pertimbangan Individual)
Individual consideration adalah perilaku pemimpin yang memberikan

perhatian pribadi, memperlakukan masing-masing bawahan secara
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individual sebagai seorang individu dengan kebutuhan, kemampuan,
dan aspirasi yang berbeda, serta melatih dan memberikan saran.
Penelitian Rafferty & Griffin yang didasarkan pada model yang
dikembangkan oleh Bass (dalam Brahmana & Sofyandi, 2007)
menemukan lima subdimensi kepemimpinan transformasional yang
memiliki validitas diskriminan antara satu dengan yang lainnya. Kelima
subdimensi kepemimpinan transformasional, yaitu :
a. Vision
Vision adalah dimensi kepemimpinan yang diangkat dari konstruk
yang lebih luas yaitu karisma dengan pembahasan yang penting
adalah mengartikulasikan visi. Mengartikulasikan visi maksudnya
adalah menyatakan ataupun melakukan kegiatan yang mengarah pada
pembuatan visi dan pencapaian visi tersebut. Visi merupakan hasil
dari proses internalisasi nilai-nilai organisasional dan sasaran dari
organisasi yang disepakati agar dapat melakukan pekerjaan tanpa ada
paksaan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan.
b. Inspirational communication
Inspirational communictaion adalah percakapan emosional yang berisi
pesan-pesan positif yang mendorong dan membangun tentang
organisasi untuk dapat membangkitkan semangat, rasa percaya diri
dan memotivasi para pengikut.
c. Supportive leadership
Supportive leadership adalah perilaku pimpinan yang diarahkan pada

kepuasan atas kebutuhan dan preferensi bawahan, seperti
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memperhatikan ~ tingkat  kesejahteraan  bawahan, menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman, membentuk keakraban dan
menciptakan kondisi yang penuh dengan dukungan psikologis.

d. Intellectual stimulation
Intellectual stimulation adalah faktor kepemimpinan yang mengarah
pada perilaku yang dapat meningkatkan minat serta kewaspadaan
bawahan atas munculnya masalah sehingga dapat mengembangkan
kemampuan bawahan untuk berpikir, mengkonseptualisasi,
menganalisis masalah dan mendapatkan perspektif yang baru.

e. Personal recognition
Personal recognition terjadi ketika pimpinan mengindikasikan bahwa
dia menghargai usaha-usaha individu dan memberi imbalan atas
pencapaian performa konsisten dengan visi melalui pujian ataupun

pengakuan terbuka atas usaha yang dilakukan bawahannya.

Berdasarkan uraian di atas disimpulkan aspek-aspek yang
digunakan untuk mengungkap kepemimpinan transformasional adalah
idealized influence (pengaruh yang ideal), inspirational motivation
(motivasi inspirasional), intellectual stimulation (stimulasi intelektual) dan

individualized consideration (pertimbangan individual).

D. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Organizational
Citizenship Behavior
Organizational Citizenship Behavior adalah suatu bentuk perilaku sukarela

pada individu yang dilakukan dalam keadaan sadar dan tanpa mengharapkan
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imbalan ataupun penghargaan untuk bekerja dan memberikan kotribusi yang lebih
pada organisasi diluar pekerjaan formal yang diberikan dalam organisasi.

Organizational citizenship  behavior dapat dibentuk oleh model
kepemimpinan fransformasional. Kepemimpinan transformasional adalah
perilaku pemimpin karismatik yang dapat memotivasi para pengikutnya dengan
cara mengangkat nilai, memberikan keyakinan dan mengerti akan kebutuhan dari
pengikutnya sehingga para pengikut melaksanakan tugas diatas ekspetasi dan
melampaui kepentingan diri mereka sendiri untuk mencapai tujuan organisasi.
Karyawan yang memiliki pemimpin dengan model kepemimpinan
transformasional akan lebih memungkinkan untuk memunculkan perilaku
organizational citizenship behaviour.

Kepemimpinan transformasional  sangat menentukan bagaimana
organizational citizenship behaviour dapat muncul dalam perilaku kerja sehari-
hari. Menurut Wirawan (2013) salah satu faktor yang mempengaruhi
organizational citizenship behavior adalah kepemimpinan transformasional. Latif
(2018) menyatakan bahwa kepemimpinan fransformasional berpengaruh
signifikan secara langsung terhadap organizational citizenship behaviour (OCB).

Zhang (2011) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional adalah
kepemimpinan yang memfasilitasi bawahan dengan memberikan motivasi,
menginspirasi, mendukung karyawan, dan memiliki harapan bahwa bawahan akan
menampilkan perilaku yang melebihi dari pekerjaan formalnya tetapi tidak
beralasan dan mengharapkan imbalan.

Pemimpin dengan kepemimpinan transformasional yang efektif dapat

memiliki pengaruh yang luar biasa pada bawahannya karena pemimpin akan
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menaruh perhatian kepada kebutuhan dari para bawahan, membantu mengubah
kesadaran dan pikiran bawahan terkait masalah yang dihadapi dan membantu
untuk dapat melihat permasalahan dengan sudut pandang yang berbeda,
membangkitkan semangat dan menginspirasi para bawahan sehingga mendorong
bawahannya untuk dapat melakukan pekerjaannya melebihi apa yang telah
disyaratkan dalam uraian pekerjaan dan akan mendukung tujuan perusahaan.

Bawahan yang merasa diperlakukan baik secara psikis akan merasa
diperhatikan oleh pemimpinnya sehingga akan menimbulkan kinerja yang baik
pula. Kepemimpinan transformasional merupakan penentu bagi karyawan untuk
dapat memunculkan perilaku sukarela dalam bekerja melebihi apa yang menjadi
syarat uraian pekerjaannya yang disebut organizational citizenship behavior.

Penelitian yang dilakukan oleh Gunawan (2016) menyatakan bahwa
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kepemimpinan
transformasional dengan organizational citizenship behavior, hal ini berarti
dengan meningkatnya kepemimpinan ftransformasional maka juga dapat
meningkatkan perilaku organizational citizenship behavior para karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Atmaja & Andyani (2016), Darmawan &
Maisaroh (2017) dan Latif (2018) tentang pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap organizational citizenship berhavior menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

Berdasarkan temuan dari penelitian-penelitian tersebut dapat dikemukakan
bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh pada organizational

citizenship  behavior, dan bawahan yang memiliki pemimpin dengan
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kepemimpinan transformasional akan menampilkan kinerja yang baik melebihi
apa yang diharapkan secara sukarela tanpa berharap mendapatkan imbalan dan

memunculkan perilaku organizational citizenship behavior.

E. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

Kepemimpinan . — -
) Organizational Citizenship

Transfromasional .

Behaviour
idealized influence a. Altruisme
inspirational b. Conscientiousness
motivation c. Sportsmanships
intellectual stimulation d. Courtesy
individualized e. Civic virtue
consideration Organ (2006)

Luthans (2011)

Tabel 1 : Kerangka Konseptual
F. Hipotesis
Hipotesis dalam penelitian ini adalah ada pengaruh positif kepemimpinan
transformasional terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan,
dengan asumsi semakin baik pemimpin menampilkan perilaku kepemimpinan
transformasional maka semakin tinggi organizational citizenship behavior

karyawan.
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BAB 111

METODE PENELITIAN

A. Tipe Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif menurut Sugiyono (2016) adalah metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian
korelasional (ex post facto).

Anshori & Iswati (2009) menyatakan bahwa penelitian ex post facto
adalah suatu penelitian yang dilakukan untuk meneliti peristiwa yang telah terjadi
dan kemudian ditelusur kebelakang untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat
menimbulkan kejadian tersebut, selanjutnya hal senada juga disampaikan oleh
Hikmawati (2018) yang menyatakan bahwa penelitian ex post facto disebut
demikian karena sesuai dengan arti ex post facto, yaitu “dari apa dikerjakan
setelah kenyataan”, maka penelitian ini disebut sebagai penelitian sesudah
kejadian.

Penelitian korelasional adalah penelitian yang sifatnya menanyakan
hubungan antara dua variabel atau lebih, penelitian ex post facto dapat mengkaji
hubungan dua variabel bebas atau lebih dalam waktu yang bersamaan untuk

menentukan efek variabel bebas tersebut pada variabel terikat (Hikmawati, 2018).
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B. ldentifikasi VVariabel Penelitian

Variabel adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut,
kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016). Dari penelitian yang diangkat
peneliti  tentang pengaruh  kepemimpinan transformasional

organizational citizenship behavior, maka variabel-variabel yang akan diteliti

dalam penelitian ini, yaitu:

a. Variabel Terikat Y : Organizational Citizenship Behavior

b. Variabel Bebas X : Kepemimpinan Transformasional

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian

1. Organizational Citizenship Behavior

Organizational citizenship behavior adalah suatu bentuk perilaku
sukarela pada individu yang dilakukan dalam keadaan sadar dan tanpa
mengharapkan imbalan ataupun penghargaan untuk bekerja dan
memberikan kontribusi yang lebih pada organisasi diluar pekerjaan formal
yang diberikan dalam organisasi. Organizational citizenship behavior
diungkap melalui aspek altruism, conscientiousness, sportmanships,
courtesy dan civic virtue.
2. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan 7Transformasional adalah perilaku pemimpin yang
dapat memotivasi para pengikutnya dengan cara mengangkat nilai,
memberikan keyakinan dan mengerti akan kebutuhan dari pengikutnya

sehingga para pengikut melaksanakan tugas diatas ekspetasi dan
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melampaui kepentingan diri mereka sendiri untuk mencapai tujuan
organisasi. Kepemimpinan transformasional diungkap melalui aspek
idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation dan

individualized consideration.

D. Subjek Penelitian

1. Populasi

Suatu populasi adalah kumpulan dari individu dengan kualitas
serta ciri-ciri yang telah ditetapkan (Nazir, 2014). Sugiyono (2016)
mendefinisikan populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas :
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan divisi
Delivery Premium Sub Unit Head yang berjumlah 51 orang.
2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2016). Sampel yang diambil dari
populasi haruslah yang benar-benar mewakili sehingga pengambilan
sampel harus dilaksanakan dengan teknik-teknik tertentu agar
mendapatkan hasil yang efektif dan dapat dipertanggungjawabkan.
Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan divisi Delivery Premium

Sub Unit Head yang berjumlah 51 orang.
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3. Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan menggunakan teknik total sampling, menurut Sugiyono
(2011) total sampling merupakan teknik pengambilan sampel dimana

jumlah sampel sama dengan populasi.

E. Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data tidak lain dari suatu proses pengadaan data primer
untuk keperluan penelitian yang dilakukan dengan prosedur yang sistematis dan
standar untuk memperoleh data yang diperlukan (Nazir, 2014). Sugiyono (2016)
mengemukakan bahwa teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan
interview (wawancara), kuesioner (angket), observasi (pengamatan) dan gabungan
ketiganya.

Dalam penelitian ini menggunakan metode kuesioner untuk
mengumpulkan data identitas diri subjek dan skala psikologi untuk mengukur
organizational citizenship behavior dan kepemimpinan transformasional. Skala
yang diberikan adalah skala langsung dan tertutup karena subjek yang diteliti
mengisi sendiri dan skala yang diberikan sudah berisi alternatif pilihan jawaban
yang telah dibatasi dan ditentukan oleh peneliti.

Kuesioner terdiri dari aitem-aitem pernyataan yang terbagi kedalam dua
kelompok yaitu favorable dan unfavorable, aitem favorable adalah aitem yang
berbentuk pernyataan yang positif atau mendukung sedangkan unfavorable adalah

aitem yang berbentuk pernyataan negatif atau tidak mendukung.
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Skala psikologi yang digunakan dalam penelitian ini diukur dengan
menggunakan skala Likert dengan empat alternatif jawaban yaitu Sangat Sesuai
(SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS) dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Subjek
diminta untuk memilih salah satu dari empat kemungkinan jawaban yang tersedia
lalu skor yang diberikan pada setiap pilihan dari subjek untuk pernyataan
favorable adalah SS =4, S = 3, TS = 2, STS = 1, sedangkan untuk pernyataan
unfavorable adalah SS =1, S =2, TS = 3, STS = 4. Berikut adalah penjelasan dari
masing-masing skala :

1. Skala organizational citizenship behavior

Skala organizational citizenship behavior yang digunakan dalam
penelitian ini disusun berdasarkan aspek-aspek menurut Organ, dkk (2006)
yaitu altruisme yang ditandai dengan perilaku karyawan dalam menolong
rekan kerjanya yang mengalami kesulitan, conscientiousness yang ditandai
dengan usaha untuk sesuatu yang lebih dari yang diharapkan organisasi,
sportsmanships yang ditandai dengan perilaku yang memberikan toleransi
terhadap keadaan yang kurang ideal dalam organisasi, courtesy yang ditandai
dengan perilaku menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya dan civic
virtue yang ditandai dengan keterlibatan individu secara konstruktif dalam
proses organisasi yang melebihi tuntutan minimum pekerjaannya.

Skor untuk organizational citizenship behavior dapat diperoleh dari
penjumlahan masing-masing aspek organizational citizenship behavior, jika
skor organizational citizenship behavior semakin tinggi maka semakin tinggi

derajat organizational citizenship behavior yang dimiliki.
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2. Skala kepemimpinan transformasional

Skala kepemimpinan transformasional yang digunakan dalam
penelitian ini disusun berdasarkan komponen-komponen kepemimpinan
transformasional menurut Luthans (2011) yang terdiri dari idealized
influence (pengaruh yang ideal) yaitu ditandai dengan perilaku pemimpin
yang memberikan visi dan misi, memunculkan rasa bangga, serta
mendapatkan respek dan kepercayaan bawahan, inspirational motivation
(motivasi inspirasional) yaitu ditandai dengan perilaku pemimpin yang
mampu mengkomunikasikan harapan yang tinggi, menyampaikan visi
bersama secara menarik, intellectual stimulation (stimulasi intelektual) yaitu
ditandai dengan perilaku pemimpin yang mampu meningkatkan kreativitas
dan inovasi mereka, meningkatkan rasionalitas, dan pemecahan masalah
secara cermat, dan individualized consideration (pertimbangan individual)
yaitu ditandai dengan perilaku pemimpin yang memberikan perhatian pribadi,
memperlakukan masing-masing bawahan secara individual sebagai seorang
individu dengan kebutuhan, kemampuan, dan aspirasi yang berbeda, serta
melatih dan memberikan saran.

Skor kepemimpinan transformasional dapat diperoleh dari
penjumlahan masing-masing aspek dari komponen kepemimpinan
transformasional, jika skor kepemimpinan transformasional semakin tinggi
maka semakin tinggi derajat kepemimpinan transformasional yang

didapatkan ataupun dirasakan oleh individu sebagai karyawan.
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F. Validitas dan Reliabilitas

1. Validitas

Validitas berkaitan dengan persoalan, apakah kita benar-benar
mengukur apa yang kita pikirkan sedang kita ukur (Anshori & Iswati, 2009).
Sugiyono (2016) menyatakan bahwa valid berarti instrumen tersebut dapat
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas yang
digunakan dalam penelitian ini adalah validitas isi (content validity). Validitas
isi mempersoalkan apakah isi dari suatu alat ukur (bahannya, topiknya,
substansinya) cukup representatif dari isi atau sifat isi universal dari sifat-sifat
yang ingin diukur (Nazir, 2014). Content validity disusun berdasarkan
rancangan atau program yang telah ada dan uji validitasnya dilakukan dengan
membandingkan program yang ada dan konsultasi dengan ahli (Sugiyono,
2016).
2. Reliabilitas

Sugiyono (2016) menyatakan bahwa instrumen yang reliabel adalah
instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang
sama akan menghasilkan data yang sama. Teknik yang digunakan untuk
pengukuran reliabilitas alat ukur penelitian ini adalah teknik koefisien A/lpha
Cronbach. Reliabilitas dalam penelitian ini akan diuji dengan menggunakan

bantuan SPSS versi 21.0 for windows.

G. Teknik Analisis Data
Analisis data merupakan bagian yang amat penting dalam metode ilmiah

karena dengan analisislah, data tersebut dapat diberi arti dan makna yang berguna
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dalam memecahkan masalah (Nazir, 2014). Teknik analisis data dalam penelitian
kuantitatif menggunakan statistik (Sugiyono, 2016), namun sebelum melakukan
analisis data maka terlebih dahulu dilakukan uji asumsi yang terdiri dari uji
normalitas dan uji linearitas.

Uji  normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data
berdistribusi normal atau tidak, hal ini dilakukan dengan melihat One Sample
Kolmogorov-Smirnov yang dianalisis menggunakan program SPSS Versi 21.0 for
Windows, sedangkan uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah data dari
variabel bebas memiliki hubungan yang linear dengan variabel terikat.

Dalam penelitian ini uji hipotesis yang digunakan adalah analisis regresi
yaitu untuk memprediksi atau menguji pengaruh satu variabel bebas terhadap
variabel terikat, Sugiyono (2016) menyatakan bahwa analisis regresi digunakan
untuk melakukan prediksi, bagaimana perubahan nilai variabel dependen bila nilai
variabel independen dinaikkan atau diturunkan. Uji regresi dilakukan dengan
menggunakan program SPSS (Statistic Packages For Social Science) versi 21.0

for Windows. Rumus regresi :

Y =a+Bx.
Keterangan :
Y : Organizational Citizenship Behavior
a : Konstanta regresi
Bx : Nilai turunan atau peningkatan variabel bebas
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BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

Pada bab ini akan diuraikan simpulan dan saran-saran sehubungan
dengan hasil yang diperoleh dari penelitian ini. Pada bagian pertama akan
dijabarkan simpulan dari penelitian ini dan pada bagian berikutnya akan

dikemukakan saran-saran yang dapat digunakan bagi para pihak terkait.

A. Simpulan
Berdasarkan hasil analisis data menggunakan metode analisis regresi,
maka hal-hal yang dapat peneliti simpulkan sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa ada pengaruh positif
antara kepemimpinan transformasional terhadap organizational
citizenship behavior dilihat dari nilai koefisien determinan (r*) = 0,277
dengan p = 0,004 < 0,05, artinya ada pengaruh positif kepemimpinan
transformasional terhadap organizational citizenship  behavior,
semakin baik kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi
organizational citizenship behavior karyawan sub divisi Delivery
Premium Sub Unit Head JNE Cabang Medan.

2. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap organizational
citizenship behavior dilihat dari koefisien determinan (r*) = 0,277 atau
sebesar 27,7%, sementara sisanya 72,3% dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain seperti kepribadian, budaya organisasi, iklim organisasi,

kepuasan kerja, komitmen organisasi, tanggung jawab sosial pegawai,
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3. umur pegawai, keterlibatan kerja, kolektivisme dan keadilan
organisasi.

4. Sumbangan efektif dari setiap aspek dalam kepemimpinan
transformasional terhadap organizational citizenship behavior yaitu
idealized influence sebesar 21,99%, inspirational motivation sebesar
3,16%, intellectual stimulation sebesar 9,90% dan individualized
consideration sebesar -7,35% tetapi untuk sumbangan efektif yang
digunakan adalah harga mutlak.

5. Pengaruh tertinggi dari aspek kepemimpinan transformasional
terhadap organizational citizenship behavior pada pimpinan sub divisi
Delivery Premium Sub Unit Head JNE Cabang Medan yaitu idealized
influence sebesar 21,99% artinya pemimpin mampu menimbulkan
kepercayaan pada pengikutnya atas kapasitasnya dalam memimpin dan
mengatasi setiap masalah.

6. Pengaruh terendah dari aspek kepemimpinan transformasional
terhadap organizational citizenship behavior pada pimpinan sub divisi
Delivery Premium Sub Unit Head JNE Cabang Medan yaitu
individualized consideration sebesar -7,35% artinya pemimpin masih
perlu meningkatkan pendekatan dengan memberikan perhatian pribadi,
memperlakukan masing-masing bawahan secara individual sebagai
seorang individu dengan kebutuhan, kemampuan, dan aspirasi yang
berbeda, serta melatih dan memberikan saran

7. Terdapat nilai kepemimpinan transformasional yang baik pada sub

divisi Delivery Premium Sub Unit Head JNE Cabang Medan dengan
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mean empirik sebesar 73,78 dan mean hipotetik sebesar 62,5 . Selain
itu, karyawan pada sub divisi Delivery Premium Sub Unit Head JNE
Cabang Medan memiliki tingkat organizational citizenship behavior
yang tinggi, di mana mean empirik yang diperoleh sebesar 92,86 dan

mean hipotetik sebesar 75.

B. Saran
Berdasarkan dengan kesimpulan diatas, maka berikut dapat diberikan
beberapa saran diantaranya :

1. Bagi Pihak Karyawan
Bagi pihak karyawan disarankan untuk  mempertahankan
organizational citizenship behavior yang telah dimiliki dengan terlibat
lebih aktif pada tujuan penyelesaian pekerjaan dan kegiatan-kegiatan
yang dilaksanakan oleh pihak JNE diluar dari tanggung jawab
pekerjaan seperti pengajian, futsal, safari ramadhan, PORSENI dan
kegiatan lainnya untuk mencapai tujuan bersama.

2. Bagi Pihak Atasan
Bagi pihak atasan disarankan untuk mempertahankan gaya
kepemimpinannya dengan lebih memotivasi karyawan (inspirational
motivation) dan meningkatkan pertimbangan individual (individualized
consideration) pada karyawan dengan melakukan komunikasi yang
lebih intens terhadap karyawan secara personal untuk mempertahankan

dan meningkatkan organizational citizenship behavior karyawan.
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3. Bagi Pihak Perusahaan
Bagi pihak perusahaan disarankan agar ikut serta dalam
mempertahankan organizational citizenship behavior yang dimiliki
oleh karyawan dengan mempertahankan kegiatan yang ada serta
memberikan penghargaan kepada karyawan yang terlibat aktif diluar
tanggung jawab pekerjaannya seperti mengikuti kegiatan yang
diadakan perusahaan dan membantu rekan kerjanya yang lain untuk
mencapai tujuan perusahaan.

4. Bagi Peneliti Selanjutnya
Kepada para peneliti berikutnya yang tertarik untuk meneliti mengenai
kepemimpinan ftransformasional dan organizational citizenship
behavior disarankan untuk lebih memperhatikan proses dalam
pengumpulan data termasuk melakukan screening pada gaya
kepemimpinan yang diteliti serta pembuatan alat ukur agar lebih
efektif dan efisien dalam pelaksanaan penelitian dan juga meneliti
faktor-faktor lain dari organizational citizenship behavior seperti
kepribadian, keterlibatan kerja, iklim organisasi, komitmen organisasi

dan keadilan organisasi.
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DATA PENELITIAN
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DATA ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
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DATA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL

it |t|on|n|en]jen|jen|on|en|t|en|en|en|en|tlen|en||en|en|a|en|on|e
Alen|t|on|en|on|en|en|ea]on|en|on|on|a|a|on ||| |n|en|en
A R S I RS RS I R I S S RS I R S S A S N RS A R A R A S N K Y R R R R R RS R
Qlajen|on|enfen|en|jn|n|n|n|an|on|a|a|acloa|on|onlnlalalon|n
Qlen|—=|en|en|en|a|on|ev||en|en|en|afea|on|F|en|en|enfen|afe|en|edn
Nlon|en|on|en|t|enjen|on|afen|en|en|a|en|a | |on|en|t|en|en|en|en
Glajon|on|a|t|on|jon|a|cn|enfan]on|on|a|onlajoa|on|a|nlajoa|on|lw
Blon|=|en|en|st|a|on|en|on|en|en|en|a|a|afo|nfoonflo|—~ca|on|lo
Jlen|a|en|enfen|t|en|on|en|enfen|n|on|a|aean||n|en|t|en|en|on|en
Qlajt|on|en|en|en|jen|st|en|en|en|en|on|a|a|—=|en|en|en|enfen|en|en|en
JQlen|t|en|en|t|a|n|en|on|a|en|en|a|a|cnfean|cnfon|cnfon|c|an|cn|n
Jdlen|F|on|n|en|F|a|on|en|enfen|en|on|a|aafe|on|en|enfen|en|ocn|en
Qi=|F|en|n|enjen|a|en|en|a|en|en|a|en|enafen|on|en|en|fa|en|on|en
Qla|t|en|en|en|on|a|en |||l |an|n]n
wm133323333333223333332233
T

L F|en|[F|en|on|F|en||en|en|en|en|enfen|en|en|en|en|enfen|en|en|en| |
Glajer|en|a|t|on|a|enfenfen|en|on|a|aa|c|en|on]eon|c|an|an]n
Blie|t|on|en|t|enjen|eon|a|a|en|en|a|—=|en|t|en|en]en|en|—|en|en|en
Jit|[F|n|on|en| ||| a| =t t|n
Dl|er|en|en|t|en|en|enfenfen|en|en|en|a|a|t|en|en]en]en|a|en|en|en
Nien|t|en|en|t|F|en|F|en|en|en|en|en|a|en|a|en|en|en|en||en|<t|en
dia|t|en|en|t|eon|a|enen|en|en|en|a|en|en|en]en|en]en|enfen|en|en|en
Sl |t|en|en|en||en|t|en|en|en|en|en|enfen|t|F|en|en|t|en|en|en|en
olalnlala|la|lalalalajo|la|a|lalalaltion|anjaloa|laldalolon
olen|t|en|n|F|a|en|en|en|on|on|on|a|a|ant|on|on|aa|on|a|anln]n
~Nlen |t |on|t | |en|en|en|on|en|on|en |||t |en|en|t|en|en|t|en
QT FT| NN Fenfenfen|F| N NN enN|j—fenfen| AN AN (AN || en
W|len|en|en||F|en|en|en|en|en|on|SF|on|a|a|a||en|en|F|en|en||en
<t|ln|A|en|on|t ||| F|on|en|F|len|a|Q|F|en|N|en|en|en|en|<t|en
®|enfenfen|en|en|t|en|en|en|on|on|F|on|Q|n|a||en|en|t|en|en|]|en
Nlenfenfen|a|en|on|a|en|t|en|on|on|a|afanlonlcn|on|alalalanln|n
eI IR AR R I I R I s R R I S B A A S RS A R I R A K e
©)] o|ld|lN|mtw|o|~|lo|lo|lo|d|n|m|s
Z [N TP O 0O S| A NN NN

17/10/19

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan sumber

2. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, dan Penulisan Karya limiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UMA



72

cnfenfenon Tt ANenenfAAfANenfenfenfenf AN || ANfenfen| NN |enfenfen|on
NN || —|F[enfenfenfAN|enfenfenfenfenjenjenjenfenfenfenfenjenjen|<t|on|eon
NN AN ANfenfAN A ANfenfAYN|enfenfenfANfenfenenfAN AN enjen|on (A fen|on
cnfenfenenentTiANnenfANfenfenfenfenfenfenfANjenjenfenfenjenjen|onfonion|on
nienenenANFANenfenAN|enfenfenfenfenfenjenjenfen AN fenjenjen|en|on|eon
NN FnfFTANenenfANfenfenjenfenfenfenfenfenfenfANfenjenjen|onfonfon|on
NN ANjenfenfenfenfenfen AN AN AN[enfenf AN en|ANfenfenjenjen|aon (A fen| A
cnfenenen ANfenfAN|enNenfANfenfenfenfenfenfAfenfenenfenfAN|onjenjonfoenfon|on
cnjfenjenenenfenfenjenenfenfenfenjenenfenfenfenfenenfANfenjenjen|onfonieon|on
cnfenjenenien it iAN|enenfenfenfenjenjenfenfenfenjenjenfenfenjenjen|onfonion|on
nienjen|tl—lenfANfenfenAN|enfenfenfenjfenjenjenjenjfenfenfenfenjenjen|en|on|eoen
njfenen |t ANenfANenfenfenfenfenfenfenjenfenfenst|ienfen|tienjenfenjenfon|on
cnfenen|FlenftTlienfenenfANfenfenjfenfenfenfenfenjfenfenfenfAajenjen|onfonfeon|on
cnienen |t AN Fenfen AN AN|ANenfenfenjfenjenjenjenfenfenfenfenjenjen|en|on|eoen
cnfenen | I ANfenfAN| AN fenfenjenfenfenfenfenjenjenfenfenjenjen|onfonion|on
ecnfenjenen | it enfenenfenfANfenfenfenfenfenfen|tienfenfs|ienjenjenfoenfen|on
nienen|tNfenfANfenfenfAN|enfenfenfenfenjenjenjenjfenfenfAfenjenjen|en|on|en
NN || —[ANANenenANfenfenfenfenfenfenfen|AN NN AN|enjen|enfenfen|on
ecnfenjen|tFlenfenfANjenfenfenfenfenfenfenftienfenfenenfenfen| NN | (enfen|eon
cnienjenen AN fenjenjenjenfenfenfenfenfenjenjenfenfenfen AN AN | |enfenfen
cnjenfenenfen | tienfenfenfenfenfenjfenfenjenfenfenst|ienfenjenfenjenfenjenfon|on
ecnfenjen|tFlenftTlienfenenfANfenfenjfenfenfenfenfenjenjenfenfenjenjen|onfonfien|on
cnfenjenjentlenfttienfenfenfenfenfenfen(t|enjen|tlenfenfenfenjenjenjen|eon|en
NN AN | —fenfenfenfenfANfenfenjAN|enNfANfenfenAN NN enfen|en (A |en|eon
cnienen|tlenfenfANfenfenAN|enfenfenfenfenenjenjenfenfenfenfenjenjen|<t|ion|on
cnjienjenjenfentrienfenfenfenjAenfenfenfenfenjen|tlenfenfenfenjenjenjen|en|eon
cnfenjenjenfenFiNenfenfenjenfenfenfenT|ienjenjenfenfenfenfenjenjen|on|on|on
NN |t FANenjenjenjenfenfenfenjfenjenjenjenjfenfenfenfenjenjen|on|ion|on
cnienjfenjentlenfANjfenfenjfenjenfenfenfenfenfenjfenjfenfenAf<trfenfen|A|en|en|en
NN |t T F(N[enjenjenjenfenfenfenfenfenjen|tlenfenfenfenjenjen|on|on|on
nienen |t AN ANenjenAN|enfenfenfenjfenjenjenjenjfenfenfenfenjenjenjen|en|eon
nienen|tANfenfenfenfenfenjAfenfenfenfen NNt ANfenfenfenjenjenjen|en|en
DO~ DIO[Hd N M TIDIOINVDO|HA N IT(OD[(O ||| O |
NN N[N[N OO MO MO MOM MO MO OO, T T T[T TN (T (O[O

17/10/19

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan sumber

2. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, dan Penulisan Karya limiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UMA



LAMPIRAN 11

UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

UNIVERSITAS MEDAN AREA 17/10/19

© Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, dan Penulisan Karya limiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UMA



73

Uji Validitas Skala Organizational Citizenship Behavior

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item-Total | Cronbach's Alpha if
Item Deleted | if Item Deleted Correlation Item Deleted
VARO00001 120,41 93,767 ,070 ,899
VAR00002 120,49 89,135 ,509 ,890
VARO00003 120,49 88,735 ,546 ,890
VAR00004 120,31 95,020 -,005 ,898
VARO00005 120,29 90,492 ,527 ,891
VARO00006 120,20 89,401 ,515 ,890
VAR00007 120,22 92,573 ,259 ,894
VARO00008 120,80 94,161 ,035 ,900
VARO00009 120,80 93,121 ,102 ,899
VAR00010 120,24 89,584 ,548 ,890
VARO00011 120,31 90,300 ,564 ,890
VARO00012 120,49 93,215 ,170 ,896
VAR00013 120,49 91,135 ,462 ,892
VARO00014 120,55 95,893 -,088 ,900
VARO00015 120,33 88,787 ,589 ,889
VAR00016 120,57 89,010 ,593 ,889
VARO00017 120,53 88,814 ,669 ,889
VARO00018 120,22 89,173 ,637 ,889
VAR00019 120,22 89,373 ,614 ,889
VARO00020 121,43 91,170 ,321 ,894
VARO00021 120,80 91,321 ,370 ,893
VAR00022 120,49 88,575 ,703 ,888
VARO00023 120,53 87,854 ,716 ,888
VARO00024 120,76 87,944 ,548 ,890
VAR00025 120,45 90,973 ,404 ,892
VARO00026 120,31 89,340 ,617 ,889
VARO00027 120,43 90,650 ,462 ,891
VAR00028 120,31 88,660 ,591 ,889
VARO00029 120,27 91,483 ,362 ,893
VARO00030 120,47 91,054 ,349 ,893
VARO00031 120,43 91,570 ,401 ,892
VARO00032 120,59 90,767 ,473 ,891
VARO00033 120,43 88,010 ,647 ,888
VAR00034 120,53 92,414 ,228 ,895
VARO00035 120,71 92,372 ,231 ,895
VARO00036 120,45 92,013 ,416 ,892
VARO00037 120,65 88,513 ,567 ,890
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VARO00038 120,37 89,718 424
VAR00039 120,63 91,278 ,349
VAR00040 120,16 92,775 ,154

Uji Reliabilitas Skala Organizational Citizenship Behavior

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha | N of Items
Based on
Standardized
Items
,895 ,905 40
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Uji Validitas Skala Kepemimpinan Transformasional

Item-Total Statistics

Scale Mean if I[tem | Scale Variance if Item Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Deleted Total Correlation Item Deleted
VARO00001 90,63 58,678 ,308 ,891
VAR00002 90,65 56,593 ,650 ,885
VARO00003 90,45 56,853 ,560 ,887
VARO00004 90,57 58,250 ,292 ,892
VARO00005 90,49 56,175 ,646 ,885
VARO00006 90,57 57,410 ,365 ,890
VARO00007 90,43 56,450 ,597 ,886
VARO00008 90,59 56,687 ,593 ,886
VARO00009 90,94 59,776 ,114 ,895
VARO00010 90,35 60,593 ,050 ,895
VARO00011 90,57 57,210 ,615 ,886
VARO00012 90,49 56,975 ,590 ,886
VARO00013 90,65 57,393 ,473 ,888
VAR00014 90,59 57,247 ,371 ,890
VARO00015 90,84 54,895 ,529 ,887
VARO00016 90,76 55,424 ,743 ,883
VARO00017 90,47 58,814 ,333 ,890
VARO00018 90,76 56,944 ,527 ,887
VARO00019 90,71 56,892 ,535 ,887
VAR00020 90,69 56,860 ,510 ,887
VAR00021 90,59 57,247 511 ,887
VAR00022 90,69 56,060 ,617 ,885
VARO00023 90,63 57,758 ,441 ,889
VAR00024 90,59 59,207 ,303 ,891
VARO00025 90,84 57,055 ,432 ,889
VAR00026 90,86 60,321 ,066 ,895
VAR00027 90,55 56,213 ,604 ,885
VAR00028 90,75 58,674 271 ,892
VAR00029 90,71 57,132 ,627 ,886
VARO00030 91,10 59,810 ,087 ,897
VARO00031 90,51 56,375 ,540 ,887
VARO00032 90,63 59,038 ,192 ,894
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Uji Reliabilitas Skala Kepemimpinan Transformasional

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha | N of Items
Based on
Standardized
Items
,892 ,898 32
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LAMPIRAN 111

UJI NORMALITAS
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Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Organizational Kepemimpinan
citizenship transformasional
behavior

N 51 51
Normal Parameters®® Mean 92.86 778
Std. Deviation 8,791 7,089
Absolute ,142 ,181
Most Extreme Differences Positive ,142 ,138
Negative -,119 -,181
Kolmogorov-Smirnov Z 1,018 1,296
Asymp. Sig. (2-tailed) ,252 ,070

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, dan Penulisan Karya limiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UMA

77

17/10/19



LAMPIRAN IV

UJI LINEARITAS

UNIVERSITAS MEDAN AREA 17/10/19

© Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, dan Penulisan Karya limiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UMA



Uji Linearitas

ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 2121,217 21(101,010( 1,681] ,097
Linearity 663,826 11663,826 | 11,046| ,002
Between
Organizational citizenship Deviation 1457,391 20| 72,870 1,213| ,311
Groups
behavior * Kepemimpinan from
transformasional Linearity
Within Groups 1742,822 29| 60,097
Total 3864,039 50
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Uji Korelasi

Correlations

Organizational Idealized | Inspirational | Intellectual Individualized
Citizenship Influence Motivation Stimulation Consideration
Behavior
Pearson 1 457 ,363™ ,445™ ,206
Correlation
Sig. (2-tailed) ,001 ,009 ,001 ,148
Organizational Sum of Squares 3864,039 512,765 271,490 336,392 170,843
Citizenship and Cross-
Behavior products
Covariance 77,281 10,255 5,430 6,728 3,417
51 51 51 51 51
N
Pearson 457 1 ,789™ ,782™ ,746™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000
Sum of Squares 512,765 325,412 171,059 171,647 179,941
Idealized
and Cross-
Influence
products
Covariance 10,255 6,508 3,421 3,433 3,599
N
51 51 51 51 51
Pearson ,363™ ,789™ 1 ,765™ ,765™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,009 ,000 ,000 ,000
Sum of Squares 271,490 171,059 144,627 111,902 123,039
Inspirational
and Cross-
Motivation
products
Covariance 5,430 3,421 2,893 2,238 2,461
51 51 51 51 51
N
Pearson ,445™ ,782™ ,765™ 1 618"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000
Sum of Squares 336,392 171,647 111,902 147,922 100,431
Intellectual
and Cross-
Stimulation
products
Covariance 6,728 3,433 2,238 2,958 2,009
51 51 51 51 51
N
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Pearson ,206 ,746™ ,765™ ,618™ 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,148 ,000 ,000 ,000
Sum of Squares 170,843 179,941 123,039 100,431 178,627
Individualized
and Cross-
Consideration
products
Covariance 3,417 3,599 2,461 2,009 3,573
51 51 51 51 51
N
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Uji Regresi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,527° 277 214 7,791

a. Predictors: (Constant), Individualized Consideration, Intellectual

Stimulation, Idealized Influence, Inspirational Motivation

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1071,649 4 267,912 4413 ,004
1 Residual 2792,390 46 60,704
Total 3864,039 50

a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior

b. Predictors: (Constant), Individualized Consideration, Intellectual Stimulation, Idealized Influence,

Inspirational Motivation

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 49,480 12,238 4,043 {,000

Idealized Influence 1,659 ,846 4821 1,961,056

1 Inspirational Motivation ,451 1,269 ,087 ,3551,724

Intellectual Stimulation 1,139 1,121 223 | 1,016,315

Individualized Consideration -1,666 977 -3581-1,706 ] ,095

a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior
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RUMUS :

b, - crossproduct - R?
SEX — |2 P :

Regression

Keterangan :
b, = koefisien b komponen x
CP = crossproduct komponen x
Regression = nilai regresi
R? = sumbangan efektif total

Rangkuman dari hasil analisis menggunakan SPSS

82

Aspek Kepemimpinan . Sumb. Efektif
Transformasional b Crossproduct Regresl total
Idealized influence 1,659 512,765
Inspirational Motivation 0,451 271,490 o
Intellectual Stimulation 1,139 336,392 1071,649 27,7%
Individual Consideration | -1,666 170,843
1,659 - 512,765 27,7
SEIdealized influence— | | X 100% = 21,99 %

1071,649

0,451-271,490-27,7
1071,649

SEInspirational Motivation — |

1,139 -336,392- 27,7
1071,649

SEIntellectual Stimulation — |

-1,666-170,843- 27,7
1071,649

SEIndiVidual Consideration — |
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Petunjuk Pengisian

1. Tulislah identitas terlebih dahulu pada kolom identitas yang telah disediakan secara
lengkap dan jelas.

2. Bacalah setiap pernyataan dengan seksama sebelum anda memilih jawaban.

3. Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai dengan kondisi anda.
Pilihan jawaban yang tersedia adalah :
SS = Sangat Setuju
S = Setuju
TS = Tidak Setuju
STS = Sangat Tidak Setuju

4. Berilah tanda silang ( X ) pada salah satu pilihan jawaban yang anda pilih. Apabila
anda ingin memperbaiki jawaban, berilah tanda ( = ) pada jawaban yang ingin
diperbaiki, kemudian pilihlah jawaban yang baru.

Contoh :

X s B TST

5. Skala ini bukan tes, sehingga setiap orang bisa mempunyai jawaban yang berbeda.
Tidak ada jawaban yang salah ataupun benar karena jawaban yang anda berikan
adalah sesuai dengan kondisi anda yang sebenarnya.

6. Semua jawaban hanya digunakan untuk keperluan penelitian.

Selamat Mengerjakan

Nama/Inisial :
Usia
Skala A
No. Pernyataan Pilihan
Saya senang dapat menggantikan pekerjaan diunit saya
1. ketika ada rekan yang tidak masuk. SS| S | TS | STS
2. Saya datang terlambat ketika kondisi cuaca hujan.

SS | S | TS | STS

3 Saya akan komplain jika perubahan yang dibuat tidak
sesuai dengan keinginan saya. SS| S | TS | STS

4 Saya akan mengerjakan pekerjaan rekan diunit saya yang
berhalangan hadir jika diberi kompensasi. SS| S | TS | STS

5 Saya hadir tepat waktu walaupun kondisi cuaca sedang
buruk. SS| S | TS | STS

6 Saya menerima perubahan yang terjadi untuk kemajuan

perusahaan. SS| S | TS | STS
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7 Saat ada rekan kerja yang kendaraannya rusak saya akan

menolongnya. SS TS | STS
8 Saya hanya akan bekerja mengikuti jam kerja yang telah

ditentukan. SS TS | STS
9 Saya mengikuti kegiatan pelatihan jika diberikan insentif

dari perusahaan. SS TS | STS
10 Saya berusaha menjadi penengah saat terjadi perselisihan

antar rekan kerja saya. SS TS | STS
11 Saya senang saat diajak mengikuti kegiatan pelatihan. 39 TS | STS
12 Saya senang bekerja diluar jam kerja ketika masih ada

barang yang harus diantar. SS TS | STS
13 Saya lebih memilih istirahat daripada membantu

memperbaiki kendaraan teman saya yang rusak. SS TS | STS
14 Masalah diperusahaan akan mempengaruhi motivasi kerja

saya. SS TS | STS
15 Saat ada rekan kerja yang tidak bersemangat, saya akan

menyemangatinya. SS TS | STS
16 Fasilitas yang ada diperusahaan bukanlah tanggung jawab

saya. SS TS | STS
17 Saya tidak bersedia untuk masuk kerja dihari libur

meskipun perusahaan membutuhkan kehadiran diri saya. SS TS | STS
18 Saya berusaha menjaga fasilitas yang diberikan perusahaan

untuk bekerja. SS TS | STS
19 Saya tetap bekerja dengan maksimal walaupun terdapat

masalah diperusahaan. SS TS | STS
20 Saya mengambil izin dihari kerja ketika ada urusan 3S TS | STS

keluarga.
21 Saya akan membicarakan masalah diperusahaan dengan

rekan kerja saya tanpa diketahui oleh atasan. SS TS | STS
22 Saya menghindari teman saya yang pekerjaannya sedang

menumpuk. SS TS | STS
23 Saya menghindar saat terjadi perselisihan antar rekan kerja

saya. SS TS | STS
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24 Saya menghindari pertemuan yang tidak menguntungkan

bagi saya SS TS | STS
25 Saya akan mengundurkan diri jika mendapat teguran dari

perusahaan. SS TS | STS
26 Saya senang terlibat dalam rapat untuk kemajuan

perusahaan. SS TS | STS
27 Saya berusaha sebisa saya untuk membantu

menyelesaikan permasalahan yang terjadi diperusahaan. SS TS | STS
28 Saat rekan kerja saya bosan, saya akan bermalas-malasan

dengan dia. SS TS | STS
29 Saat berbincang dengan rekan kerja, saya berusaha

menghargai pendapat mereka. SS TS | STS
30 Saya bersedia meringankan pekerjaan rekan kerja diunit

saya. SS TS | STS
31 Saya menerima dengan lapang dada apabila mendapat

teguran. SS TS | STS
32 Saya selalu tidak setuju dengan pendapat rekan kerja saya. 39 TS | STS
33 Saya bersedia untuk masuk kerja ketika perusahaan

membutuhkan saya walaupun di hari libur. SS TS | STS
34 Saya berusaha terlibat dalam kepanitiaan acara yang

dilakukan oleh perusahaan. SS TS | STS
35 Saya berusaha membantu rekan kerja yang mempunyai

masalah keuangan. SS TS | STS
36 Saya senang membantu teman saya ketika dirinya

mengalami kesulitan SS TS | STS
37 Saya tidak suka terlibat dalam kegiatan yang dilakukan

diluar pekerjaan wajib karena hanya membuang waktu 33 TS | STS

saya.
38 Saya lebih bersikap acuh ketika ada teman yang mengalami

kesulitan SS TS | STS
39 Saya tidak peduli dengan masalah pribadi rekan kerja saya. 3S TS | STS
40 Saya bekerja sesuai dengan jadwal masuk yang ditetapkan. 3S TS | STS
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Skala B
No. Pernyataan Pilihan
Sikap yang ditampilkan atasan saya dapat menjadi panutan
1. bagi saya untuk ditiru. SS| S | TS | STS
2. Atasan saya tidak peduli dengan hasil dari pekerjaan saya. ss | s | TS| sTS
3 Atasan saya mampu memotivasi bawahannya sehingga
target perusahaan dapat tercapai sesuai dengan harapan. SS| S | TS | STS
4 Atasan saya sangat menghargai pendapat saya meskipun
saya adalah bawahannya SS| S | TS | STS
5 Saya senang berada dibawah kepemimpinan yang
sekarang karena atasan saya memiliki visi yang jelas untuk ss | s | TS | sTS
perusahaan.
6 Atasan saya tidak sungkan untuk duduk bareng dengan
karyawannya diluar dari jam kerja SS| S | TS | STS
7 Atasan saya suka memberikan dorongan kepada saya
untuk lebih berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaan. SS| S | TS | STS
8 Perilaku atasan saya tidak dapat dijadikan contoh untuk
ditiru. SS| S | TS | STS
9 Saya menyelesaikan masalah pekerjaan sendiri tanpa
bantuan dari atasan ss | s | TS |sTS
10 Atasan suka memberikan motivasi kepada saya untuk
selalu bekerja dengan baik. ss | s | TS |sTS
11 Atasan saya kurang memberikan motivasinya terhadap
bawahap sehingga target perusahaan menjadi tidak ss | s | TS | sTS
tercapai.
12 Atasan saya mampu menjalankan fungsi kepemimpinannya
sc?hlngga te}rget perusahaap dapat tercapai sesuai dengan ss | s | TS| sTS
visi dan misi yang telah ditetapkan.
13 Atasan saya suka memberikan kesempatan kepada saya
untuk mepemukan sudut pandang yang baru dalam ss | s | TS| sTS
penyelesaian masalah.
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14 Atasan saya bersedia meluangkan waktunya untuk

mendengarkan masalah saya. SS TS | STS
15 Saya merasa lebih senang dengan kepemimpinan yang

sebelumnya daripada kepemimpinan yang sekarang ini. SS TS | STS
16 Atasan saya kurang menghargai pendapat saya karena saya

adalah bawahannya SS TS | STS
17 Atasan saya selalu menginspirasi saya untuk dapat

memenuhi target pekerjaan. SS TS | STS
18 Atasan saya suka menuntut untuk cepat menyelesaikan

permasalahan tanpa membantu memberikan solusi. SS TS | STS
19 Atasan saya tidak memiliki keperdulian terhadap kinerja

bawahannya SS TS | STS
20 Atasan saya tidak bersedia duduk bareng dengan

karyawannya diluar jam kerja. SS TS | STS
21 Atasan saya mampu menumbuhkan rasa percaya diri saya

dalam menyelesaikan pekerjaan. SS TS | STS
22 Berbicara dengan atasan saya adalah hal yang sulit. 39 TS | STS
23 Atasan saya mendapatkan rasa hormat dari para karyawan. 3S TS | STS
24 Arahan dari atasan saya membuat saya mampu untuk

bepikir lebih rasional terhadap sebuah permasalahan. SS TS | STS
25 Perilaku atasan saya tidak membuat saya semangat dalam

mencapai target SS TS | STS
26 Atasan saya mengerti bahwa saya berbeda dengan

karyawan yang lain. SS TS | STS
27 Perilaku atasan saya kadang-kadang menyimpang dari visi

dan misi yang ditetapkan. 3S TS | STS
28 Saya sering merasa tidak percaya diri untuk menyelesaikan

pekerjaan karena atasan saya kurang memberikan

perhatiannya kepada saya SS TS | STS
29 Atasan saya tidak mendorong saya untuk menciptakan hal-

hal baru dalam menyelesaikan pekerjaan. SS TS | STS

UNIVERSITAS MEDAN AREA s

© Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, dan Penulisan Karya limiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UMA



88

30 Atasan saya suka memperlakukan karyawannya sebagai
sekelompok orang yang sama. SS| S | TS | STS

31 Saya tidak peduli dengan keberadaan atasan saya. ss | s | TS| sTS

32 Atasan saya suka memberikan tantangan kerja yang baru
kepada saya untuk memancing Kkreativitas saya dalam | SS | S | TS | STS
bekerja.
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LAMPIRAN IX
STRUKTUR ORGANISASI JINE CABANG MEDAN
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LAMPIRAN X
DATA PENILAIAN KINERJA
PIMPINAN DELIVERY PREMIUM SUB UNIT HEAD
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PENILAIAN TAHUN 2017

PENILAIAN TAHUN 2018

Keterangan :
3,455 = Diatas Standart
4,458 = Diatas Standart
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LAMPIRAN XI
SURAT KETERANGAN BUKTI PENELITIAN
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