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21  Kepemimpinan

Pada bagian ini kepemimpinan mempunyai dua sulk tgpitu servant
leadershipdan transformational leadershjpakantetapi pada kesempatan kali ini
peneliti akan membahas tentanfransformational Leadershiplebih lanjut.
Walaupun mempunyai dua sub topik yang berbeda kiemgiman mempunyai fungsi
yang sama Yyaitu seperti yang dijelasakan oleh Aijijgya (2015), (1) menciptakan
dan menjalankan visi, (2) membangkitkan ide-ide edamg, (3) memberikan
harapan dan kepercayaan, (4) memberikan arahark un&ncapai tujuan, (5)
merancang strategi jangka panjang, (6) membangganasi dan kerja sama, (7)

membentuk dan memelihara budaya yang berorientasi.

2.1.1 Pengertian Kepemimpinan
Menurut Kadarusman (2012) kepemimpinan (Leadersdippgi tiga,
yaitu: (1) Self Leadership; (2) Team Leadership;n dg@8) Organizational
Leadership. Self Leadership yang dimaksud adalamimpin diri sendiri agar
jangan sampai gagal menjalani hidup. Team Leadershartikan sebagai
memimpin orang lain. Menurut (Robert N. Lussier ddristopher F. Achua,
2010:6.), kepemimpinan juga dimaknai sebagai prosrapengaruhi tidak hanya
dari pemimpin kepada pengikut atau satu arah melaiimbal balik atau dua
arah. Pengikut yang baik juga dapat saja memunaukegpemimpinan dengan
mengikuti kepemimpinan yang ada dan pada deraj&nte memberikan umpan
balik kepada pemimpin. Pengaruh adalah proses pgimimengkomunikasikan
gagasan, memperoleh penerimaan atas gagasan, daotivasi pengikut untuk
mendukung serta melaksanakan gagasan tersebut [gmvabahan. Menurut
Robbins dan Coulter (2011), kepemimpinan adalah akepwan untuk
mempengaruhi kelompok terhadap pencapaian tujuasnisbi Dan gaya
kepemimpinan menurut Robbins dan coulter (2011)ahdeara yang digunakan
seseorang untuk mempengaruhi orang lain atau kelkrgrhadap pencapaian
tujuan bisnis. Sedangkan Yukl (2013), melihat keipgpman adalah proses
pengaruh orang lain untuk memahami dan menyetupbutihan yang harus
dipenuhi dan bagaimana melakukannya, sebagai prosesfasilitasi individu
17
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dan kelompok yang berusaha mencapai tujuan bers@aga kepemimpinan
didefinisikan oleh Yukl (2013) sebagai interaksadwang lagi dalam kelompok
yang terstruktur atau struktur ulang berdasarkarsepsi situasi dan harapan
anggota. Menurut Tambunan (2015,p.8) pemimpin &diadividu yang mampu
mempengaruhi perilaku orang lain tanpa harus meatalkan kekerasan,
pemimpin adalah individu yang diterima oleh oramin|sebagai pemimpin.
Namun menurut Simon Western (2019) kepemimpinarupakan sesuatu yang
ada di dalam pikiran kita baik secara individu datektif, lalu diubah menjadi
peran dan posisi sosial dan dinternalisasi menjadititas seseorang. Pemisahan
kepemimpinan terjadi antara pemimpin dan pengikudnajer dan pemimpin,
pemimpin baik dan buruk, dan antara pengikut yaegitiki kepercayaan pada
pemimpin dan yang tidak. Oleh karena itu, jika piéindapat menyimpulkan,
kepemimpinan bukanlah sifat atu karakteristik ses&y tetapi kepemimpinan
adalah suatu kemampuan seseorang dalam mempengaaihi kelompok atau

individu lain untuk mencapai tujuan.

2.1.2 Pengertian Kepemimpinan Transfor masi

Menurut Bass (1985) menjelaskan bahwa kepemimpgnaasformasional
adalah suatu keadaan dimana para pengikut dari arsgorpemimpin
transformasional merasa adanya kepercayaan, kekagwmsetiaan, dan hormat
terhadap pemimpin tersebut, dan mereka termotivatsik melakukan lebih dari
pada yang awalnya diharapkan merek#&enurut Robbins dan Judge (2012)
kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yamgemberikan
pertimbangan dan rangsangan intelektual yang diithagialkan dan memiliki
kharisma. Pemimpin transformasional memiliki bepara&komponen perilaku
tertentu, diantaranya adalah integritas dan keadigenetapkan tujuan yang jelas,
memiliki harapan yang tinggi, memberikan dukungaman dpengakuan,
membangkitkan emosi pengikut, dan membuat orangkuntelihat suatu hal

melampui kepentingan dirinya sendiri untuk meraiats hal yang mustabhil.

2.1.3 Dimens Transformational Leadership
Menurut Bass & Avolio (1999) dalam Northouse (20K&pemimpinan

transformasional merupakan proses di mana orahigaiedengan orang lain, dan
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menciptakan hubungan yang meningkatkan motivasi rdaralitas dalam diri

pemimpin dan pengikut:

a. ldealized Influence Behavi@atu ini disebut sebagai kharisma atau pengaruh
ideal, ini adalah komponen emosional dari keperampirPengaruh ideal ini
mendeskripsikan pemimpin yang bertindak sebagadésl yang kuat bagi
pengikut. Pengikut menghubungkan dirinya denganip@m ini dan sangat
tinggi akan moral dan perilaku yang etis, sertaa biBandalkan untuk
melakukan hal yang benar. Mereka sangat dihargeth @lengikut yang
biasanya sangat percaya kepada mereka. Mereka mgmehbgikut visi dan
pemahaman akan misi.

b. Inspirational motivatiorfaktor dua ini disebut sebagai inspirasi atau vasii
yang menginspirasi. Faktor ini menggambarkan penmmpyang
mengkomunikasikan harapan tinggi kepada pengikengimspirasi mereka
lewat motivasi untuk menjadi setia pada, dan menfdjian dari visi
bersama dalam organisasi. Pada praktiknya, pemimpimggunakan simbol
dan daya tarik emosional untuk memfokuskan upagg@a kelompok guna
mencapai lebih daripada yang akan mereka lakukankukepentingan
pribadi mereka. Semangat tim ditingkatkan olehgd@pemimpinan ini.

c. Intlectual simulationfaktor tiga ini adalah rangsangan intelektual. Hal
mencakup kepemimpinan yang merangsang pengikuk urdtsikap kreatif
dan inovatif serta merangsang keyakinan dan nikxiekm, seperti juga nilai
dan keyakinan pemimpim serta organisasi. Jenis rkgpginan ini 18
mendukung pengikut ketika mencoba pendekatan bamurtengembangkan
cara inovatif untuk menghadapi masalah organigdal. itu mendorong
karyawan untuk memikirkan hal — hal secara manddm terlibat dalam
pengambilan keputusan yang hati — hati.

d. Individualized consideration Faktor empat ini dari kepemimpinan
transformasional disebut pertimbangan yang diadaptaktor ini mewakili
pemimpin yang memberikan iklim yang mendukung, dienamereka
mendengarkan dengan seksama kebutuhan masing -hgmpengikut.
Pemimpin bertindak sebagai pelatih dan penasilambs mencoba untuk
membantu pengikut benar — benar mewujudkan apa ydmginkan.
Pemimpin ini mungkin menggunakan delegasi untuk beamu pengikut

tumbuh lewat tantangan pribadi.
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2.1.4 Karakteristik Transformational Leadership
Menurut Bass dan Avolio (199) dalaNorthouse(2016) mengemukakan
bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai emgiatensi yang

disebutkan sebag#ie Four I's:

1) Idealized Influence(Pengaruh Idealis) Dimensi ini merupakan komponen
emosional dari kepemimpinan Northouse, (2016). Rerg ideal
mendeskripsikan pemimpin yang bertindak sebagaidésl yang kuat bagi
pengikut. Pemimpin memiliki standar yang sangagdinakan moral dan
perilaku yag etis, serta bisa diandalkan untuk kudan hal yang benar
sehingga dapat digambarkan sebagai perilaku pemiygailg menimbulkan
rasa mengagumi, menghormati dan sekaligus memgerpaynimpin dalam
diri pengikutnya. Karisma yang dimiliki oleh pemimpnerupakan komponen
yang penting pada kepemimpinan transformasionalydt@an akan memiliki
rasa percaya diri dan mempercayai kendali di basegitang pemimpin yang
kharismatik. Melalui kharisma, selain membangkitkasa hormat, pemimpin
dapat mengilhami loyalitas dan ketekunan, sertaamemkan kebanggan dan
kesetiaan.

2) Inspirational Motivation(Motivasi Inspirasional) Dalam dimensi ini pemimpi
transformasional  digambarkan  sebagai pemimpin  yangampu
mengkomunikasikan pengharapan yang tinggi terhaolestasi bawahan,
menginspirasi mereka lewat motivasi untuk menjatias dan menjadi bagian
dari visi bersama dalam organisasi. Dalam dimemsi Semangat tim
ditingkatkan, pemimpin menggunakan simbol dan dayi& emosional untuk
memfokuskan upaya anggota kelompok. ISSN : 2355-38Proceeding of
Management : Vol.3, No.3 December 2016 | Page 3580

3) Intellectual Stimulatior{Stimulasi Intelektual) Menurut Bass dan Avoli®9)
dalam Northouse (2016), dalam dimensi ini dijelaskaahwa “Melalui
stimulasi intelektual, pemimpin merangsang pengikuotuk bersikap kreatif
dan inovatif serta merangsang keyakinan terhadéygeyvéal itu mendorong
karyawan mengembangkan cara inovatif untuk menghadasalah organisasi
dan terlibat dalam pengambilan keputusan yang hatiati. Sedangkan
Menurut Yukl (2015) “stimulasi intelektual merupakeupaya bawahan
terhadap persoalan-persoalan dan mempengaruhi bBawahtuk melihat

persoalan-persoalan tersebut melalui perspekitif’bar
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4) Individualized Consideration(Konsiderasi Individual) Menurut Bass dan
Avolio (199) dalam Northouse (2016), dalam WikaatiRizkiani dan Ida
Nurnida (2016) dimensi ini mewakili pemimpin yangmberikan iklim yang
mendukung, dimana mereka (atasan) mendengarkan amlersgksama
kebutuhan masing — masing pengikut. Pemimpin hiakirsebagai pelatih dan

penasihat, serta mencoba untuk membantu pengikutijmékan tujuan.

2.2 Organization Culture

Jika kepemimpinan yang efektif dinilai oleh kebesilen organisasi, tentu
pemimpin harus mempertahankan fokus yang miripr lpada tujuan itu. Pepatah ini
telah diulang beberapa kali sejauh ini dalam bukuBudaya organisasi ditentang,
umumnya, sebagai atmosfer atau sistem asumsi, déaikeyakinan bersama, yang
memandu perilaku karyawan dalam organisasi. Tugasmpin adalah menetapkan
budaya yang menghasilkan probabilitas lebih tinggiuk mencapai keberhasilan
organisasi. Lebih jauh, budaya memiliki pengarudsipada semua karyawan dalam
organisasi, bukan hanya manajemen puncak.

Banyak definisi tersedia untuk menggambarkan bud&ecara formal,
budaya dapat didefinisikan sebagai "keyakinan,i,ndékap, perilaku, dan praktik
[yang dominan] yang merupakan karakteristik daketempok orang" (Warrick,
2015) yang terdapat dalam jurnal (Warrick 2017)labamendefinisikan budaya,
Edgar Schein, otoritas terkemuka dalam studi budargmnisasi, menggunakan
kelompok kata untuk menggambarkan unit sosial siamua ukuran Schein (2004)
dalam Warrick (2017).

2.21 Pengertian Organization Culture
Menurut Schein (2004) dalam Warrick (2017) menjadas bahwa

Organizational Culture adalah kekuatan budaya soigfanisasi dapat ditentukan
oleh keselarasannya nilai-nilai yang dianut, yangmmberikan arahan dan
pedoman umum untuk perilaku karyawan, dan nilainiang diberlakukan dari
para anggotanya. Schein (2004) dalam Warrick (20d&hdefinisikan budaya
organisasi sebagai pola asumsi dasar yang ditarajpessama oleh suatu
kelompok manusia saat mereka belalar memecahkaoglan-persoalan yang
bersifat adaptasi baik itu esternal dan internahgytelah bekerja cukup baik dan

efektif untuk dipertimbangkan secara sah, oleh rkardu, diajarkan kepada
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seluruh anggota baru sebagai cara yang benar dalmmandang, berpikir, dan
merasa dalam persoalan-persoalan tersebut. MerfRolbins dan Coulter

(2010:63), budaya organisasi adalah nilai-nilaingp-prinsip, tradisi, dan cara-
cara bekerja yang dianut bersama oleh para angggeaisasi dan mempengaruhi

cara bertindak.

2.2.2 Tujuan Organization Culture
Menurut Kumar (2016) dalam jurnal Redefined and drtgnce of

Organization Culture menyatakan tentang enam tujlaanbudaya berorganisasi,

yaitu:

1. Budaya organisasi memiliki tujuan dalam memotivieesiyawan untuk dapat
menciptakan inovasi baru, meningkatkan kualitasdgpkoyang baik dan
kreativitas dalam berpikir.

2. Tanggap terhadap kebutuhan pelanggan dan pengaldiag luar biasa
terhadap layanan pelanggan, serta budaya beroaganigenting bagi
keberlangsungan berjalannya sebuah tim.

3. Budaya organisasi membantu dalam menghadapi densaipgan, perubahan
pola teknologi dan lingkungan.

4. Budaya organisasi yang kuat memberikan banyak ki&kbuah dari setiap
organisasi. Misalnya tingginya moral dalam setigyywan, menciptakan
persaingan lingkungan dalam organisasi.

5. Budaya organisasi mengajarkan setiap anggota bagaiimerperilaku kepada
pemangku kepentingan sebuah organisasi melallagerkinerjanya.

6. Karyawan memiliki loyalitas perusahaan dan memlrilayanan yang tidak

tertandingi kepada pelanggan.

2.2.3 Dimens Organizational Culture
Menurut Hofstede (1980) budaya organisasi diklesgikan menjadi
empat dimensi:
a. Power Distance (Jarak kekuasaan) yang mempunygept&an tingkat di mana
karyawan dan manajemen memiliki hubungan yang juimal dan informal.
b. Individualism (Individualisme) yang mempunyai atingkat di mana para
karyawan dapat membuat perbedaan antara kepentingganisasi dan

kepentingan diri sendiri.



23

. Uncertainly Avoidance (Penghindaran ketidakpastiggmg mempunyai arti

tingkat di mana orang bersedia untuk mengurangd&igpastian dan toleran

terhadap ambiguitas.

. Masculinity (Maskulinitas) yang dimana mendefingikkeberhasilan sebagai

ambisi, tantangan dan keangkuhan, daripada kepedddin promosi.
Menurut Handy (1996) dalam jurnal Nasaireh et a&01@ Budaya

Kekuasaan yang artinya berkaitan dengan sejauh rkarakter utama (yaitu

seorang pemimpin) berdampak pada anggota lain dalaba organisasi.

1.

Budaya Peran yang artinya budaya ini mempunyait sli&okratis,

mendefinisikan bagaimana pekerjaan direncanakan pteses yang harus
diikuti untuk melaksanakan tugas dengan suksesayu@rganisasi ini tidak
menggunakan inisiatif dalam melakukan tugas metainkharus dengan

menggunakan aturan-aturan yang ada dalam suatniseaiga

. Budaya Tugas yang mempunyai arti sebagai budayanisasi yang berpusat

pada pekerjaan karena efektivitas organisasi dikéeadasarkan tingkat

keahlian tokoh sentral dibandingkan dengan otoptésadi.

. Budaya Orang yang dimaksud adalah sebagai indibehpusat, didasarkan

pada gagasan bahwa suatu organisasi telah datémg membantu individu
dan bukan sebaliknya.
Dengan demikian, penelitian ini bergantung pada ehddidaya Handy

karena upaya terbatas telah dilakukan untuk menapeédek masing-masing dari

empat jenis budaya pada pengembangan organisasi.

Menurut Schein (2004) yang terdapat pada jurnameiet al (2020) yang

menjelaskan tiga dimensi yaitu:

1.

Adaptasi Eksternal yang dapat diartikan adalah ,ntiguan, sarana dasar,

pengukuran keberhasilan, dan strategi cadangan.

. Adaptasi Internal yang artinya bahasa yang tidgdatidibedakan, batas dalam

kelompok, penempatan status / kekuasaan, hubungiam ckelompok, rasa
hormat dan cara mengelola mereka yang sulit melagelo

. Asumsi Dasar yang dimaksud dengan meliputi hubungargan lingkungan,

sifat aktivitas manusia, sifat kebenaran dan ketaanaakikat waktu, hakikat
manusia-manusia kebenaran, sifat hubungan mardaiahomo-genity versus

heterogenitas.
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Alasan dimensi ini dipakai oleh peneliti adalaheka dimensi tersebut
relevan dengan variabel yang dipakai serta permiasal yang ada dari sasaran
penelitian ini. Dari segi teori pun dapat mendukut@n prakteknya dalam
kehidupan nyata. Jadi, dimensi ini merupakan dimgaag dapat digunakan
untuk menjelaskan variabel tersebut. Oleh karena peneliti menggunakan

dimensi tersebut.

2.24 Karakteristik Organizational Culture

Budaya organisasi dicirikan oleh seperangkat karatik yang berasal
dari karakteristik budaya umum di satu sisi, damaarsasi administrasi,
karakteristik yang lain. Anda dapat menentukan iarsstik budaya organisasi
berikut ini:

1. Budaya adalah proses yang diperoleh yang dipensielalui interaksi dan
gesekan antara individu di lingkungan kerja danamelbudaya kita dapat
memprediksi perilaku individu berdasarkan budayaeke Mahmud Selman
Al-Omayyan, (2002) yang terdapat pada jurnal Zey2048)

2. Budaya organisasi adalah proses kemanusiaan di mmamasia dianggap
sebagai sumber utama, yaitu, itu adalah buataneydirs dan tanpa itu tidak
ada budaya.

3. Budaya adalah sistem kumulatif dan berkelanjutareria setiap generasi
organisasi bekerja untuk menyampaikannya kepadeergsin berikutnya,
belajar dan mewarisi generasi demi generasi

4. Budaya organisasi suatu sistem gabungan yang iteddn sekumpulan

komponen atau subkomponen yang saling berintedaltaim suatu komposisi

2.3 Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship BehavigOCB) telah mengalami revisi definisi
halus sejak istilah ini diciptakan pada akhir 1@80-tetapi konstruksinya tetap sama
pada intinya. OCB mengacu pada apa pun yang karypilh untuk lakukan, secara
spontan dan atas kemauan sendiri, yang sering&eddh di luar kewajiban kontrak
yang ditentukan. Dengan kata lain, itu adalah késgnaan. OCB mungkin tidak
selalu diakui atau dihargai secara langsung damdboleh perusahaan, misalnya
melalui kenaikan gaji atau promosi, meskipun tesaia OCB dapat tercermin dalam

peringkat penyelia dan rekan kerja yang baik, penilaian kinerja yang lebih baik.
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Kemauan karyawan untuk melakukan upaya di luar jbam formal yang
ditentukan oleh posisi mereka telah lama diakuiagab komponen penting dari
kinerja organisasi yang efektif. Sebagai contohihlelari setengah abad yang lalu,
Barnard (1938) menyatakan bahwa kegigihan indiwidtuk berkontribusi dalam
upaya kerja sama dengan organisasi sangat diparlukéuk pencapaian tujuan
organisasi yang efektif.

2.3.1 Pengertian Organizational Citizenship Behaviour

Menurut (Yilmaz & Tasdan, 2009) menyatakan bah@eganization
Citizenship Behavioudapat menghasilkan pendekatan introspektif yaiih le
terkait dengan lingkungan spiritual karyawan. Liaggan seperti itu bagi
karyawan memberikan kehidupan yang lebih lengkapk#aintungan serta hasil
positif bagi suatu organisasi. Diyakini perilakw idiluar organisasi dalam
mengevaluasi kinerja setiap individu, partisipasiap individu dalam program
akan terpengaruhi, dan dapat menjadi faktor yangpeegaruhi keterlibatan
kerja dan komitmen suatu organisasi. Batman darai©(d983) dalam jurnal
(Yilmaz & Tasdan, 2009) menggunakan istilah petl@kganization Citizenship
Behaviouruntuk pertama kalinya, menganggap bahwa setiaprjgel atau tugas
yang dijalankan dapat menguntungkan suatu tim katika kesediaan orang
untuk ikut berkontirbusi walaupun pekerjaan tersdhkanjob descriptionorang
tersebut. Namun, karyawan menjalankan tugas merblkanlah untuk
kepentingan seorang semata, apalagi pada saat mienteigas mereka yang
bertujuan untuk membantu orang lain. Dalam dunzatig yang berkembang
cukup pesat pada saat sekarang ini, seringkali engk@gn pekerjaan tim lain dan
kerjasama antar tim sangatlah penting demi memajukaentingan perusahaan.
Suatu perusahaan membutuhkan orang yang mengedepaifi&t organization
citizenship behavioryang baik, seperti mengajukan diri untuk melakukan
pekerjaan tim lain, membantu individu lain untuknoapai target, menjadi lebih
dekat antar individu, serta dengan besar hati medgh konflik-konflik yang
kadang suka terjadi dalam perusahaan. Sebagainmapatakan dalam jurnal
Kunda et al, (2019) dan Graham (1991) mengutip jika suatu asgen
memberikan manfaat sosial maupun ekonomi yang ldb#isar terhadap
karyawannya, maka kemungkinan besar karyawan i@an akembalas budi

dengan perilaku yang sudah dilakukan, seperti O¢d)g akan membantu
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perusahaan agar terus berkembang. Tafsiran selgajutentang OCB itu
diperlukan karena tantangan dan peluang untuk madajam menghadapi OCB
(Robins dan Hakim, 2014) yang meliputii menanggapa globalisasi,
menyatukan keragaman pekerjaan, meningkatkan &salan produktivitas antar
individu, menanggapi kurangnya keterampilan dalaekelja, meningkatkan
keterampilan pribadi, memberdayakan orang, menkatur inovasi dan
perubahan, membangun komunikasi yang baik dalamerjaek membantu
karyawan menghindari konflik antara pekerjaan, #e@pan, dan meningkatkan
perilaku yang baik. Dapat juga dijelaskan bahwa O@Brupakan perilaku
individual yang bebas pilihan, tidak diarahkan adfaksa secara eksplisit oleh
sistem yang diakui secara formal, secara umum gberiini membuat fungsi

organisasi menjadi lebih efektif dan efisien.

2.3.2 Pentingnya Organizational Citizenship Behaviour

Cohen dan Vigoda (2000) menyoroti pentingnya OCBukinthampir
semua bentuk organisasi dan mencatat bahwa OCBngkatkan efektivitas
organisasi melalui banyak cara. William et al (200Benemukan bahwa
komponen keadilan dalam organisasi memiliki efekitfoyang kuat di OCB.
Organizational Citizenship Behavigebagai suatu disiplin mencoba menjelaskan
perilaku manusia, alasan berbagai jenis perilaleledihan dan kekurangan.
Sebagai disiplin perilaku, perilaku organisasi dédygkan pada fenomena yang
memengaruhi pekerjaan individu, tim, dan kelompaladh organisasi, termasuk
motivasi. Tujuannya adalah untuk meningkatkan eéfieis dan efisiensi
organisasi dengan menggunakan faktor produksi patigg penting, yaitu faktor
manusia. Budaya organisasi dengan cara tertentdefieisikan perilaku, sikap,
dan nilai-nilai karyawan. Menciptakan budaya orgasi yang memadai di mana
kesuksesan, kerja tim, kreativitas, kesetiaan, kokasi, dan nilai-nilai lain
penting adalah setengah jalan menuju kesuksesamisagi. Setiap karyawan
harus tertarik dalam mencapai tujuan organisaserkarmembantu dalam
mencapai tujuan pribadi yang menghasilkan kepuksaeluruhan (Vetkovska,
2017) dalam jurnal Arum et al,. (2019).

Memang dapat dijelaskan peran OCB di suatu orgsingsmngat penting
walaupun terkadang ini tidak menjadi standart dalarganisasi-organisasi

tertentu. Secara khusus, keleluasan bertindak kdagiawan untuk mendorong
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keefektifan organisasi, dan tindakan ini diluarlkdigsi pekerjaan mereka. Hal ini
dapat dinilai sebagai kinerja karyawan, karenahlahtersebut dilakukan individu
diluar tugas mereka tanpa memikirkan adanya imb#Meh karena itu, jika hal-
hal tersebut dilakukan dapat karyawan dapat memipenkan keberadaan
posisinya dan meningkatkan efektivitas dalam omggsii Dengan dijalankan
OCB, atasan juga bisa melihat karyawan terhadaprapé pedulinya terhadap
karyawan yang lain dan dengan begitu hal ini bigmjadi salah satu penilaian

oleh atasan untuk melakukan promosi ke jabatan ledoily tinggi.

2.3.3 Dimens Organizational Citizenship Behaviour

Menurut Mosalaei et al. (2014) dan Mushraf et R0X5) dalam jurnal
Bhimo (2019) menyebutkan bahwa ada korelasi paawitiira kesesuaian dengan
dimensi OCB (Altruisme, Hati Nurani, Kesopanan, [@tga, dan kebajikan
Civic), tetapi korelasi ini dimediasi oleh keterlak untuk mengalami dan
ekstraversi (Patki & Abhyankar, 2016) dalam jurBalmo (2019). Namun, Singh
& Singh (2009) dalam jurnal Bhimo (2019) memilikaqppdlangan yang berbeda
sejak hasil mereka Penelitian menyatakan bahwaskasan hanya terkait dengan
4 dimensi OCB, yaitu altruisme, hati nurani, kes@pa dan sportif, sementara
kebajikan sipil tidak berkorelasi dengan kesesudirsebaliknya, Leephaijaroen
(2016) tidak setuju dengan Singh & Singh (2009)a ierpendapat bahwa
kebajikan sipil berkorelasi dengan kesesuaian, starge kesopanan tidak
berkorelasi dengan kesesuaian. Membahas dimenad&es), Singh & Singh
(2009) menyatakan bahwa ada yang signifikan karelatara dimensi OCB.
Pendapat itu diperkuat oleh penelitian yang dilaku&leh Mosalaei et Al. (2014)
dan Mushraf et al. (2015) yang menyatakan itu adeel&si positif antara
kesadaran dan OCB. Namun, Patki & Abhyankar (20h6hyebutkan bahwa
keduanya menyenangkan dan kesadaran juga dimedlabi keterbukaan
pengalaman dan extraversion. Namun, hasil ini lmerliiengan penelitian yang
dilakukan oleh Leephaijaroen (2016), yang menyatdi@hwa kesadaran hanya
memenuhi tiga dimensi OCB, seperti altruisme, kasad dan kebajikan sipil.

Menurut Organ (1988) dalam jurnal Khan dan Rashid ) terdapat lima
dimensiorganizational citizenship behavigang diantaranya adalah:
1. Alturism, merupakan bentuk perilaku yang dilakukan untukniventu anggota

lain tanpa paksaan pada tugas-tugas yang berldgtagan suatu proyek dalam
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organisasi. Contohnya, seperti membantu anggota paida saat kerjaan
menumpuk atau mengalami kesulitan maupun anggitaydéang sedang tidak
masuk.

. Courtesy yang merupakan sifat sopan santun dengan merkpkala orang

lain dengan hormat agar terhindar atau menguraagatah dalam pekerjaan.
Contohnya, menghargai pendapat dari anggota laigadelapang dada, cari
tau informasi yang sedang ada dipekerjaan dan &idla masalah bisa
melakukan klarifikasi dengan tidak mudah terprowika

. Sportmanship yang berarti memiliki sifat positif dan bersediantuk

menotolelir keadaan yang kurang ideal tanpa mehgaidim menunjukkan sifat
sportif pada saat menerima keadaan positif maupgatid. Contohnya, tidak
mengeluh saat organisasi menghadapi masalah ataberikan isu-isu negatif
kepada anggota lain.

. Civic Virtue, yang artinya karyawan berpartisipasi dengan sukacdsn

bertanggung jawab, dan memperhatikan kesejahtgeraisahaan. Contohnya,
membagi ilmu dengan anggota lain dan selalu bekghbaru sehingga dapat
ikut serta mengembangkan kemajuan organisasi.

. Conscientiousnesgaitu keseriusan dalam bekerja yang dapat melstahidar

minimum yang diharapkan oleh organisasi. Contohtigak membuang waktu
kerja, kerja secara efektif, dan mematuhi peratpematuran organisasi.
Menurut Grennberg dan Baron (2008) terdapat limamedsi

Organizational Citizenship Behavidiantaranya adalah:

1.

Altruism, perilaku untuk membantu orang lain atau kepentingamng lain,
seperti membantu rekan kerja yang mengalami kesuldalam pekerjaan

mereka ketika mereka sendiri telah menyelesaikgastdalam proyek.

. Seriousneserilaku untuk memenuhi persyaratan minimum gekehadiran,

mematuhi peraturan dan bekerja sama, termasuk peagg ketersediaan

waktu kerja yang efektif.

. Sportmanshipseorang karyawan yang menempatkan dan menekaasiek

positif dari organisasi daripada aspek negatif, ungrkkan kesediaan untuk
toleransi terhadap keadaan tanpa mengeluh

. Thinking about public interestberpikir tentang kepentingan publik dalam

bentuk melibatkannya dalam fungsi organisasi, mysalntuk berpikir tentang
hidup organisasi dengan selalu mencari informasu bgang mendukung

kemajuan organisasi.
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5. Keeping the good mannenglenjaga sikap yang baik dan memiliki rasa hormat
untuk orang lain, termasuk perilaku seperti membaséseorang untuk
mencegah masalah, tidak melewatkan informasi tgntaerbagai kegiatan
organisasi dan perubahan yang terjadi atau mengotk menghindari atau
mengurangi masalah yang meningkat dengan melakkikaifikasi, sehingga

tidak mudah terpengaruh jika di provokasi.

Berdasarkan dimensi tersebut dapat dijelaskan bab@B mendorong
sifat positif bagi setiap individu dengan mengeddga sikap tolong-menolong
(altruism), sopan santuncéurtesy),sikap positif dan sportifitasportsmanship
berpartisipasi dan bertanggung jawalvi€¢ virtue), dan keseriusan dalam bekerja
(conscientiousnegs

Alasan dimensi ini dipakai oleh peneliti adalaheka dimensi tersebut
relevan dengan variabel yang dipakai serta per@aaalyang ada dari sasaran
penelitian ini. Jadi, dimensi ini merupakan dimeyesing dapat digunakan untuk
menjelaskan variabel tersebut. Oleh karena itugliermenggunakan dimensi

tersebut.

24  Kerangka Pemikiran

Dalam sebuah penelitian diperlukan sebuah kerangg@ikiran untuk
mengidentifikasikan variable dan tujuan sebuah lg&are Menurut Sugiyono (2012)
kerangka pemikiran merupakan model konseptual ngntaori yang berhubungan
dengan berbagai faktor di dalamnya yang diiderasikan sebagai hal penting dalam
sebuah penelitian yang akan dijadikan pondasi bagap bentuk pemikiran dari
keselurahan penelitian yang dilakukan.” Jadi seda@i kerangka pemikiran
menjelaskan hubungan antar variable yang akanitditehlam sebuah penelitian
terdapat variable independen dan dependen, atawaglla variable moderating dan
intervening juga perlu di jelaskan. Penulis jugandapatkan sumber referensi dalam
jurnal Beny (2019) yang juga menjelaskan adanymbal X1 adalah kepemimpinan
transformasional, variabel X2 adalah komitmen oig@si, variabel Y adalah

organizational citizenship behavior (OCB), dan &ael Z adalah budaya organisasi.
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
Sumber: Penulis (2020)

2.5 Hipotesis Penelitian

Manik (2016) dalam jurnal Lutfi dan Vini (2019) ngartikan bahwa
kepemimpinan transformasional sebagai pemimpin ydamgat membantu pengikut
menjadi lebih percaya diri dalam mencapai tujuam lbl@kerja sesuai arah dan juga
tujuan yang lebih baik kedepannya dengan kharisamay ydimiliki pemimpin dan
memberikan inspirasi intelektual dan stimulasi érgara pengikutnygOrganization
Citizenship Behavioadalah perilaku seorang karyawan yang bekerjarbidkeena
tuntutan tugasnya tetapi lebih didasarkan pada sakarela untuk membantu di
lingkungan kerja (Brodoastuti & Ruliaji, 2016) yateydapat pada jurnal Lutfi dan
Vini (2019). Kepemimpinan transformasional memativ@engikut untuk lebih
mengutamakan kepentingan organisasi daripada kepgantindividu yang mana
kemudian dapat mengarahkan kesediaan bawahan biskenlebih banyak untuk
tujuan organisasi tanpa mengharapkan imbalan laggssehingga dapat
menumbuhkan perilaku peran ekstra dari pengikusi@& Heilbrunn, 2015) dalam
jurnal Lutfi dan Vini (2019). Perilaku karyawan meakan fungsi interaksi antara
karakteristik pribadi dan lingkungan sekitar kargaw Lingkungan ini merupakan
budaya sosial dan organisasi dimana seorang karyaivggal dan bekerja
memberikan petunjuk luas tentang bagaimana seokamgawan dengan latar
belakang tertentu akan berperilaku. Jadi, budaya tiartikan sebagai satu set dari
asumsi umum, keyakinan, nilai dan norma yang dkndleh individu dalam suatu
kelompok yang memberi tahu dia apa adanya salahbdaar (Newstrom, 2009)
yang terdapat pada jurnal Neetu (2016).
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Berdasarkan latar belakang permasalah dan teeori yang telah dibahas
sebelumnya, dan untuk memenuhi tujuan penelitiaakamdalam penelitian ini
dibuatlah Hipotesis yang peneliti rancang berdasarklari tujuan penelitian,
hipotesis yang ingin diuji dalam penelitian ini kdasebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh yang signifikan ant@ransformational Leadershiggrhadap
Organization Citizenship Behaviopada PT. XYZ.
2. Terdapat pengaruh yang signifikan ant@ransformational Leadershifgerhadap

Organization Citizenship Behavialengan modera$drganization Culturepada
PT. XYZ.
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