BAB |

Pendahuluan

I.1.  Latar Belakang Penelitian

Perubahan lingkungan bisnis yang sangat cepat dan bersifat sangat tidak pasti
mengharuskan organisasi-organisasi yang ada dalam suatu sektor industri untuk
senantiasa berusaha meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan kreatifitas (Bogler
and Somech, 2005; Sweeland and Hoy, 2000). Peningkatan efektivi@,\&ﬁsiensi,
dan kreatifitas ini sangat bergantung pada kesediaan par? ‘I&r%.;wan untuk
berkontribusi secara positif dalam menyikapi perubahar@ler and Somech,
2005). Perilaku untuk bersedia memberikan ko&ﬁsi positif pekerja ini
diharapkan tidak hanya terbatas dalam kewajib Klo?r]/a secara formal, melainkan
idealnya lebih dari kewajiban formalnﬁﬁ%owler, 2006). Dalam literature

A

organisasi modern, perilaku dalam b @‘R kerelaan untuk memberikan kontribusi

yang lebih iban formal b&anlah merupakan bentuk perilaku organisasi

yang da lkan melalui basis kewajiban-kewajiban peran formal
karyawan n, Berg, and Willering, 1999). Bateman and Organ (1983)
menyebut perilaku inl sebagai organizational citizenship behaviors atau disingkat
OCB.

Para pakar organisasi menyatakan pentingnya OCB bagi keberhasilan
sebuah organisasi, karena pada dasarnya organisasi tidak dapat mengantisipasi

seluruh perilaku dalam organisasi hanya dengan mengandalkan deskripsi kerja

yang dinyatakan secara formal saja (George, 1996). Dengan demikian,



pentingnya OCB secara praktis adalah pada kemampuannya untuk memperbaiki
efisiensi, efektivitas, dan kreatifitas organisasi melalui kontribusinya dalam
transformasi sumber daya, inovasi, dan adaptabilitas (Organ, 1988; Podssakoff,
MacKenzie; Paine, and Bacharach, 2000; Williams and Anderson, 1991).
Beberapa penelitian dalam bidang organisasi menemukan bahwa salah
satu faktor terpenting dalam membentuk organizational citizenship behavior
adalah kepemimpinan dalam organisasi (Netemeyer, Boles, McKee, and
McMurrian, 1997; MacKenzie, Podssakoff, and Ahearne, 1998; Be@court
Meuler, and Gwinner, 2001; Pawar, 2003; Chen, 2004, MacKerK%Podssakoff
and Rich, 2001; Benjamin and Flyinn, 2006). Lead{%ﬁlp merupakan
kemampuan untuk mempengaruhi orang atau k%@‘npok orang kearah
pencapaian suatu tujuan, dan dalam dunia yang ylffg‘at dinamis seperti saat ini,
organisasi memerlukan pimpinan-pimpinan y@mampu menantang status quo,
untuk menciptakan visi-visi. masa dﬁ?&) dan menginspirasi para anggota

organisasi un

miliki keingin@}ncapai visi-visi tersebut (Robbins, 2001;
| 2004). Mungkin tidak seorangpun dapat membantah
bagi keberhasilan suatu organisasi. Kemampuan
pimpinan org asi-merupakan faktor utama dalam membangun etos kerja
dalam organisasi (Bass & Avolio, 1994). Motivasi kerja orang dalam organisasi
sangat ditentukan oleh iklim dan lingkungan yang tercipta dalam organisasi itu
sendiri. |klim dan lingkungan dalam organisasi akan menentukan apakah

seseorang melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar

prosedur yang telah ditetapkan atau tidak (Bersona & Avolio, 2004). Jika iklim



dan lingkungan organisasi dipersepsikan positif dan kepentingan serta minat
orang dapat terakomodasi, orang mungkin akan bersedia secara sukarela
melaksanakan pekerjaannya dalam organisasi melebihi apa yang diharapkan
dapat dia laksanakan (Organ, 1988). OCB merupakan perilaku yang pekerja
yang sangat positif, yang bersifat informal, yang dilakukan secara sadar untuk
berkontribusi lebih terhadap organisasi (Bateman & Organ, 1983).

Penurunan jumlah calon mahasiswa baru yang secara nasional mencapai
40% hingga tahun 2005 (Sutoko, 2005) berakibat. pada mennzgkatnya
persaingan antar perguruan tinggi dalam menjaring maha&&;‘baru Bagi
perguruan tinggi, terutama perguruan tinggl swasta (P.'Q’i,’ yang sumber
pendanaannya terutama berasal darfi mahasiswa hal m\.ﬁ%ntu dirasakan sangat
memberatkan. Dengan demikian kemampuan PT%ﬁenJarlng mahasiswa baru
akan sangat menentukan kelangsungan Pﬁ\ltu sendiri dimasa yang akan

datang. Hal ini juga dirasakan olen {fw/ersnas Widyatama (UTAMA) yang

selama beber un-terakhir in ks:@ngalaml penurunan jumlah peminat untuk

siswa SMU unttiK'memasuki UTAMA belum muncul.

Meningkatnya persaingan antar PTS untuk mendapatkan mahasisawa
baru yang memenuhi kualifikasi minimum yang ditetapkan oleh masing-masing
PTS tentunya menuntut UTAM untuk mampu merancang dan

mengimplementasikan strateji-strateji baru yang adaftif dengan perubahan yang

sedang tejadi. Strateji-strateji baru yang dirancang dan diimplementasikan ini



pada dasarnya akan sangat tergantung pada sejauh mana strateji-strateji
tersebut mampu mendiferensiasikan UTAMA dari pesaing-pesaing UTAMA.
Kemampuan UTAMA dalam perancangan dan implementasi strateji-strateji
adaptif ini sangat tergantung pada keterlibatan semua orang dalam organisasi
UTAMA.

Hasil penelitian Brahmana & Sofyandi (2006) menemukan bahwa
orientasi belgjar di lingkungan dosen dan karyawan sangat.lemah, dan temuan
penelitian ini juga menemukan bahwa performa dosen dan karyw juga
kurang baik. Lemahnya orientasi untuk belajar akan dapat meng({a@?at UTAMA
berorientasi pada lingkungan yang selalu berubah. Salah.‘»atu faktor yang
mempengaruhi  orientasi belajar« orang-orang dal@» organisasi adalah
kepemimpinan (Brahmana & Sofyandi, 2006). :,Sf?

Pemimpin dapat mempengaruhi perila&ﬁara bawahan melalui gaya atau

pendekatan yang digunakan untuk rﬁﬁéelola orang (Benyamin and Flyinn,

2006). Dalam

dua dekade@r ini, ada dua gaya kepemimpinan yang
| ama para pakar organisasi, yaitu: transactional dan
transformationa rship (Benjamin and Flyinn, 2006). Transactional
leadership me an suatu dinamika pertukaran antara pimpinan dan bawahan,
dalam mana pimpinan menetapkan sasaran-sasaran khusus, memonitor
perkembangan, dan mengidentifikasi rewards yang dapat diharapkan oleh
bawahan bilamana sasaran dapat dicapai (Bass, 1999; Burns, 1978).
Transformational leadership menyangkut bagaimana mendorong orang lain

untuk berkembang dan menghasilkan performa melebihi standar yang



diharapkan (Bass, 1999). Pimpinan yang memiliki gaya transformasional mampu
menginspirasi orang lain untuk melihat masa depan dengan optimis,
memproyeksikan visi yang ideal, dan mampu mengkomunikasikan bahwa visi
tersebut dapat dicapai (Benjamin and Flyinn, 2006). Menurut Benjamin & Flyinn
(2006) dan Judge & Piccolo (2004) transformational leadership lebih efektif
dibanding transactional leadership.

Para pakar transformational leadership (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994;
Burns, 1978) berargumen bahwa kepemimpinan transformasional Iet&i?proaktif
dan lebih efektif dibanding kepemimpinan transaksional dalam({%l:‘?nemotivasi
bawahan untuk mencapai performa yang <ebih baik. Az@?ﬁen ini banyak
didukung oleh sejumlah temuan-temuan penelitian S&‘Q&l Dumdum, Lowe &
Avolio (2002), Lowe, Kroeck, & Sivasubramarﬁzg@ (1996). Para pimpinan
transformasional lebih mampu dan lebih senaﬁ&merasakan lingkungannya, dan
untuk selanjutnya membentuk dan m\@fﬁiseminasi sasaran-sasaran stratejis

yang mampu

| gkap perha% ' rta minat para bawahannya (Bersona &
Avolio, 2004). P ngikut pimpinan transformasional memperlihatkan tingkat
komitmen éng bihginggi terhadap misi organisasi, kesediaan untuk bekerja
lebih keras, kepercayaan yang lebih tinggi terhadap pimpinan, dan tingkat kohesi
yang lebih tinggi (Avolio, 1999). Seluruh efek kepemimpinan transformasional
diharapkan akan menciptakan kondisi yang lebih baik bagi pemahaman serta

diseminasi visi stratejis, misi, dan sasaran-sasaran, serta tingkat penerimaan

bawahan yang lebih baik (Bersona & Avolio, 2004).



Penelitian ini dimaksudkan untuk melihat persepsi dosen dan karyawan
administrasi di lingkungan UTAMA atas gaya kepemimpinan dan organizational
citizenship behavior dosen dan karyawan administrasi UTAMA, yang ditujukan
untuk mencoba menjelaskan variasi performa dosen dan karyawan administrasi
dilihat dari organizational citizenship behavior, dengan transformational

leadership sebagai prediktor.

2. Identifikasi Masalah ,\,}Y,

Berdasarkan uraian di atas, masalah utama penelitian ini\@gz mengenai
persepsi dosen dan karyawan administrasi UTAMA @? leadership dan
organizational citizenship behavior di UTAMA, dancr; bungan antar keduanya.

S

Berdasarkan hal tersebut, maka pertanyaa@nelitian dapat dirumuskan

. &
sebagai berikut: Q)Q‘
a. Apakah gaya kepemimpinan%@AMA cenderung transformasional atau

transdksi ; 0

b. Bagaim ganizational citizenship behaviour dosen dan karyawan

AMA.
c. Bagaimana hubungan antara transformational leadership di UTAMA
dengan organizational citizenship behaviour dosen dan karyawan

administrasi.



1.3. Tujuan Penelitian

Penelitian ini ditujukan untuk mengukur kecenderungan transformational
leadership dan ada tidaknya organizational citizenship behavior di UTAMA, dan
melihat hubungan keduanya untuk melihat apakah hal tersebut dapat

menjelaskan kondisi UTAMA saat ini.

I.4. Kegunaan Hasil Penelitian ,&Y'
Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi pada: &?}'
1. teoritis, berupa peningkatan pemahaman empiris atasffransformationa/
leadership dan organizational cifizenship bel@@
2. praktis, memahami <fransformational /$%rship dan organizational
citizenship behavior sebagai faktor@\g dapat menentukan kretaifitas,
kinerja individu yang pada amﬁ@ya akan sangat menentukan kinerja

i secara kese@n.

emahaman serta guideline bagi para pengambil keputusan

org

dalam usaha perancangan dan implementasi strateji-strateji

ujukan bagi peningkatan kinerja orang-orang dalam organisasi.

I.5.  Rerangka Pemikiran
Peningkatan efektivitas, efisiensi, dan kreatifitas dalam suatu organisasi sangat

bergantung pada kesediaan orang-orang dalam organisasi untuk berkontribusi



secara positif dalam menyikapi perubahan (Bogler and Somech, 2005). Perilaku
untuk bersedia memberikan kontribusi positif ini diharapkan tidak hanya terbatas
dalam kewajiban kerja secara formal, melainkan idealnya lebih dari kewajiban
formalnya (Bowler, 2006). Dalam literature organisasi modern, perilaku dalam
bentuk kerelaan untuk memberikan kontribusi yang lebih dari kewajiban formal
bukanlah merupakan bentuk perilaku organisasi yang dapat dimunculkan melalui
basis kewajiban-kewajiban peran formal karyawan (VanYperen, Berg, and
Willering, 1999). Bateman and Organ (1983) menyebut perilaku igwbagai
organizational citizenship behaviors atau disingkat OCB. &;;‘ﬁ

Para pakar organisasi menyatakan pentingnya OCB.‘»I%gi keberhasilan
sebuah organisasi, karena pada dasarnya organisasi ’Ei\c?l‘g‘&épat mengantisipasi
seluruh perilaku dalam organisasi hanya dengan @'&hgandalkan deskripsi kerja
yang dinyatakan secara formal saja (Ge@}e, 1996). Dengan demikian,
pentingnya OCB secara praktis adalah@a kemampuannya untuk memperbaiki

efisiensi, efe

dan kreatiiéaexorganisasi melalui kontribusinya dalam
transform er glaya, inovasi, dan adaptabilitas (Organ, 1988; Podssakoff,
MacKenzig; Bacharach, 2000; Williams and Anderson, 1991).

OCB telaf menarik cukup banyak perhatian dalam studi-studi bisnis dan
organisasi untuk beberapa alasan (Tepper and Taylor, 2003; Turnipseed and
Murkison, 2000). OCB mampu meningkatkan keberhasilan organisasi melalui

kemampuan organisasi mengalokasikan sumber dayanya secara lebih efektif

(Organ, 1988; VanYperen et al., 1999). OCB melengkapi organisasi dengan



tambahan kemampuan dan mengurangi mekanisme formal yang mahal dalam
proses restrukturisasi organisasi (George, 1996; Organ and Konovsky, 1989).
Katz (1964) mengidentifikasi tiga tipe perilaku pekerja yang sangat
penting bagi efektivitas total dari suatu sistem organisasi, yaitu:
1. orang dibujuk untuk masuk dan tetap berada dalam system;
2. orang harus mau melakukan peran tanggung jawabnya dengan baik;

3. harus ada aktivitas inovatif dan spontan dalam usaha mencapai tujuan
organisasi di luar batas-batas spesifikasi peran formal. \?,
Ketiga hal tersebut sangat penting, tetapi yang terpenting adal?{?ﬁlaku yang
ketiga (Bolon, 1997). Sayangnya, masih belum cukup ba}g%k usaha yang
dilakukan organisasi untuk menggali'perilaku tersebut. @M 1997) mengatakan
bahwa perilaku ini sangat vital‘bagi keberlangsun%‘@dan efektivitas organisasi.
Organisasi yang hanya mengandalkan du@erllaku pertama akan menjadi
organisasi yang memiliki sistem so&alé&mg sangat rentan. Beberapa contoh

A~
pentingnya O lam. suatu omﬁasi menurut Bolon (1997) antara lain

adalah:
1. munculny@ tindékan-tindakan yang ditujukan untuk melindungi organisasi
beserta tnya,
2. munculnya saran-saran konstruktif yang ditujukan untuk perbaikan
organisasi;
3. munculnya kesediaan untuk melakukan pelatihan-pelatihan pribadi yang

bersifat informal yang akan meningkatkan tambahan tanggung jawab;



4. terciptanya Iklim yang baik dalam organisasi dan dengan lingkungan
sekitar organisasi;
5. munculnya aktivitas-aktivitas gotong-royong.
Para pakar telah meneliti OCB dengan asumsi bahwa OCB akan meningkatkan
pencapaian tujuan-tujuan serta efektivitas organisasi (Bowler, 2006).

Para pakar organisasi serta para praktisi sangat memahami pentingnya
faktor-faktor penentu yang dapat memunculkan OCB . dalam . organisasi.
Penelitian-penelitian sebelumnya menemukan bahwa-salah satu ar%teseden
penting bagi terciptanya OCB adalah transformational /eaders({ﬁ?ﬁ‘\l‘etemeyer,
Boles, McKee, and McMurrian, 1997; MacKenzie, Podssa@?,’ and Ahearne,
1998; Bettencourt, Meuler, and Gwinner, 2001: Pa\Q@$>2003 Chen, 2004;
MacKenzie, Podssakoff, and Rich, 2001 Benjamln@ﬁ Flyinn, 2006).

Leadership merupakan kemampuan @&uk mempengaruhi orang atau

kelompok orang kearah pencapaian suatﬂstUJuan dan dalam dunia yang sangat

dinamis seperti

ini, organlsaig:@'nerlukan pimpinan-pimpinan yang mampu

menantan uo, untuk menciptakan visi-visi masa depan dan

menginspifasi pdra agiggota organisasi untuk memiliki keinginan mencapai visi-
visi tersebut ( ins; 2001; Appelbaum et al., 2004). Mungkin tidak seorangpun
dapat membantah pentingnya leadership bagi keberhasilan suatu organisasi.
Pemimpin dapat mempengaruhi perilaku para bawahan melalui gaya atau
pendekatan yang digunakan untuk mengelola orang (Benyamin and Flyinn,

2006). Dalam masa dua dekade terakhir ini, ada dua gaya kepemimpinan yang

menjadi perhatian utama para pakar organisasi, yaitu: fransactional dan

10



transformational leadership (Benjamin and Flyinn, 2006). Transactional
leadership merupakan suatu dinamika pertukaran antara pimpinan dan bawahan,
dalam mana pimpinan menetapkan sasaran-sasaran khusus, memonitor
perkembangan, dan mengidentifikasi rewards yang dapat diharapkan oleh
bawahan bilamana sasaran dapat dicapai (Bass, 1999; Burns, 1978).
Transformational leadership menyangkut bagaimana mendorong orang lain
untuk berkembang dan menghasilkan performa melebihi standar yang
diharapkan (Bass, 1999). Pimpinan yang memiliki gaya transformasmna%mampu
menginspirasi orang lain untuk melihat masa depan d{ga\h optimis,
memproyeksikan visi yang ideal, dan mampu mengkomuni@ggl’kan bahwa visi
tersebut dapat dicapai (Benjamin and Flyinn, 2006). Miﬁfxut Benjamin & Flyinn
(2006) dan Judge & Piccolo<(2004) transforma@ﬁh/ leadership lebih efektif
dibanding transactional leadership. (,,x

Dari uraian di atas, maka hipo&gs utama dalam penelitian ini adalah

sebagai beri

nsformationazb dership memiliki hubungan yang positif
dengan O n karyawan administrasi UTAMA.
.6. Desain Metode Penelitian

Penelitian ini adalah penelitian explanatory yang dilakukan dengan pendekatan
kasus, yang ditujukan untuk menjelaskan hubungan fransformational leadership

dengan organizational citizenship behavior yang didasarkan pada persepsi

dosen dan karyawan adaministrasi di lingkungan Universitas Widyatama.
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Adapun data yang diperlukan untuk menjelaskan hubungan yang dimaksud akan
diperoleh melalui penyebaran kuesioner.

Populasi penelitian ini adalah seluruh dosen tetap serta seluruh karyawan
administrasi yang ada dilingkungan Universitas Widyatama. Unit analisis
penelitian ini adalah individu. Seluruh anggota populasi akan diambil sebagai
responden (sensus), dan besarnya sample adalah sebesar jumlah kuesioner
yang diisi, kembali, dan layak untuk diolah.

Kuesioner sebagai alat untuk menjaring data terdiri dari ser%n,gkaian
pertanyaan yang merepresentasikan indikator-indikator da& [ dimensi
variabel. Kuesioner dirancang dengan menggunakan Seve@nt Likert Scale.
Data yang diperoleh akan diolah dengan menggunaka&@&analisis antara lain:

validity and reliability test, factof analysis, Uji asums{ji(lésik, dan OLS regression.
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BAB I

Tinjauan Pustaka

II.1.  Transformational Leadeship

Tanggung jawab utama dari seorang pimpinan organisasi adalah mengarahkan
bawahannya ke arah pencapaian tujuan organisasi dengan jalan
mengartikulasikan misi, visi, strateji, dan sasaran-sasaran (Zaccaro & Klimoski,
2004). Pimpinan pada setiap tingkatan bertangung jawab atas disemin&%..tujuan—
tujuan stratejis organisasi, dan meyakinkan« para pen({ ﬁ/a untuk
mengimplementasikan tujuan-tujuan tersebut:secara efektif.@?sona & Avolio,
2004). Cannella & Monroe (1997).mengindikasikan /b\g@va pimpinan-pimpinan
transformasional mampu membangun hubungan—l'g!ﬂﬁngan dengan pengikutnya
sedemikian rupa sehingga mereka dapat Ieb@&udah untuk mendiseminasi dan
mengimplementasikan tujuan-tujuan strﬁéﬁs tersebut.

Efektivi

plementasi %s%}n stratejis tergantung sebaik apa para
pimpinan organisasi melihat dan mengartikan sasaran-sasaran,
menerjemahkanflya k¢’ dalam sasaran-sasaran yang lebih spesifik untuk tiap-tiap
unit kerja, dan ndorong lingkungan belajar yang ditujukan untuk pencapaian
keberhasilan pelaksanaan tugas (Gillen, 2000). Avolio (1999) menyatakan
bahwa pimpinan-pimpinan yang memiliki sifat transformasi mampu
mengartikulasi visi stratejis yang dapat membantu bawahan untuk fokus belajar
tentang apa yang penting dalam mengimplementasi visi dan misi pada tiap level.

Pimpinan transformasional mendorong bawahannya untuk senantiasa
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mempertanyakan asumsi-asumsi, metode-metode, dan sasaran-sasaran dalam
usaha mencari cara yang lebih baik untuk memahami dan menterjemahkannya
ke dalam tindakan-tindakan yang spesifik (Bersona & Avolio, 2004). Dengan
menciptakan lingkungan belajar yang terbuka, pimpinan transformasional
menyuburkan terciptanya situasi yang memunculkan pemahaman yang lebih
dalam atas sasaran-sasaran, misi, dan visi, yang pada akhirnya akan mendorong
keseimbangan, identifikasi, dan fokus stratejis yang lebih baik diseluruh bagian
organisasi (Boal & Hooijberg, 2001; Gillen, 2000). N\v

Para pakar transformational leadership (Bass; 1985; Bass &Avolio, 1994;
Burns, 1978) berargumen bahwa kepemimpinan transformasko?al lebih proaktif
dan lebih efektif dibanding kepemimpinan transaksion@\elam hal memotivasi
bawahan untuk mencapai performa yang Iebil'v%éik. Argumen ini banyak
didukung oleh sejumlah temuan-temuan pe@g\tian seperti Dumdum, Lowe &
Avolio (2002), Lowe, Kroeck, & Slva&bramanlam (1996). Para pimpinan

transformasio

‘|h mampu d%@} sensitif merasakan lingkungannya, dan
untuk sel mbentuk dan mendiseminasi sasaran-sasaran stratejis
yang manipu menangkap perhatian serta minat para bawahannya (Bersona &
Avolio, 2004). a pengikut pimpinan transformasional memperlihatkan tingkat
komitmen yang lebih tinggi terhadap misi organisasi, kesediaan untuk bekerja
lebih keras, kepercayaan yang lebih tinggi terhadap pimpinan, dan tingkat kohesi
yang lebih tinggi (Avolio, 1999). Seluruh efek kepemimpinan transformasional

diharapkan akan menciptakan kondisi yang lebih baik bagi pemahaman serta
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diseminasi visi stratejis, misi, dan sasaran-sasaran, serta tingkat penerimaan
bawahan yang lebih baik (Bersona & Avolio, 2004).

Usaha-usaha untuk memahami pengaruh sosial dan kepemimpinan
merupakan hal yang parallel dalam sejarah umat manusia, tetapi, aplikasi
pendekatan-pendekatan saintifik dalam pengembangan pengetahuan tentang
kepemimpinan merupakan fenomena abad kedua puluh (Bass, 1999; Bryman,
1996). Pandangan bahwa individu atau ciri/sifat fisik mungkin dapat menjelaskan
atau memprediksi kapasitas kepemimpinan tetap mendapatkan perlﬁ%atlan di
abad kedua puluh (Zaccaro, Kemp, & Bader, 2004). Kesala{{q?,\mterpreta&
tentang peran sifat dalam kepemimpinan, dan kurangnya alak@@ statistik dalam
mengintegrasikan koefisien-koefisien korelasi mdepenc{@ﬁv membuat teori sifat
(trait theory) tertinggal dipertengahan abad kedu%mluh (Zaccaro et al., 2004;
Bass, 1999). Fokus pada bagaimana penlaku@k&ual para pimpinan mendominasi

penelitian-penelitian kepemimpinan, dam‘ﬁenghasnkan kemajuan yang signifikan

dalam pema tentang pe@h sosial dan kepemimpinan sepanjang

pertengahdn hingga akhir 1990an (Bass, 1999; Yukl, 1998). Penelitian-penelitian
l ahun 1970an sejalan dengan terjadinya krisis yang
berkepanjang unt, 1999), dan kemudian terselamatkan dengan munculnya
kepemimpinan karismatik dan kepemimpinan transformasional yang awalnya
disarankan oleh Burns (1978), dan kemudian dioperasionalisasikan oleh Bass
dan rekan-rekannya (Bass, 1985; Bass, Waldman, Avolio, & Bebb, 1987).

Didukung oleh teori, pemahaman kepemimpinan transformasional, seperti halnya
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seluruh penelitian-penelitian kepemimpinan, berfokus pada interaksi-interaksi
pimpinan dan bawahan (Brown, Bryant, & Reilly, 2006).

Perhatian terhadap kepemimpinan transformasional mendominasi
pendekatan-pendekatan ilmiah dalam usaha memahami kepemimpinan selama
hampir dua dekade terakhir ini (Hunt, 1999). Sementara penelitian-penelitian
tentang interaksi pimpinan-bawahan dengan menggunakan Multifactorial
Leadership Questionnaire (MLQ) menunjukkan hasil yang menjanjikan, masih
ada sejumlah variasi yang substansial dalam interaksi tersebut yang m\a?h perlu
diteliti (Bass & Avolio, 1996). Sebagaimana pendekatan—pendek@karismatik
dan kepemimpinan transformasional berkembang dan mer,ko%Rati kejenuhan,
banyak saran bermunculan untuk menggunakan pen@‘&tan—pendekatan yang
lebih holistik untuk mempertimbangkan kapasita&‘f@pemimpinan serta proses
kepemimpinan (Yukl, 1999; Conger, 1999).®elah satu kemungkinan adalah
dengan melihat kepemimpinan bukan sﬂ}&%bagai interaksi, tetapi lebih sebagai

fungsi dari s

aian keahliar@%xg dimiliki dan digunakan oleh pimpinan
secara ingdlividu Br wn, Bryant & Reilly, 2006). Jika pemahaman akan
kepemimp lan kongéntrasikan bukan hanya pada apa yang dilakukan oleh
pimpinan, teta ih-pada pertimbangan atas kapabilitas apa yang harus dimiliki
oleh seseorang agar dapat melakukan peran kepemimpinan yang efektif,
mungkin pemahaman, pemilihan, serta pengembangan akan dapat dilakukan
lebih baik.

Bass (1985) dengan teori kepemimpinan transformasional menekankan

efek dramatik dari seorang pimpinan terhadap bawahannya. Dalam hal ini,
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menurut Bass & Avolio (1994) pimpinan transformasional mencapai hasil yang
superior dengan cara mempengaruhi bawahan melalui empat cara utama, yaitu,
idealized influence (model peran dan menimbulkan proses identifikasi personal),
inspirational motivation (menimbulkan semangat tim serta menciptakan kesatuan
visi), intellectual stimulation (mendorong kreativitas dan perumusan masalah),
dan individual consideration (pembimbingan serta  aktivitas-aktivitas
pengembangan). Banyak peneliti menganggap kepemimpinan transformasional
identik dengan kepemimpinan karismatik (Yukl, 1999). Tetapi, mew Bass
(1985) kepemimpinan transformasional merupakan konsep yan&l%??h luas dan
umum, dalam mana karisma dianggap sebagai karatekri&){?deskriptif yang
utama yang menggambarkan kemampuan plmplrla/n\{@a uk memotivasi dan
membujuk bawahan untuk mengalihkan kepenti$ﬁ pribadi kearah sasaran-
sasaran organisasi. Bass (1985) mengungkapkan bahwa dalam kepemimpinan
karismatik tercakup beberapa dimerﬂ\—%ﬁmensi perilaku yang berhubungan

dengan proactiyi

erilaku—perilisu;\ﬁ}ngaruh situasional ini antara lain adalah:

cara menipeng A bawahan, mengambil kesempatan-kesempatan untuk
| , ~mengambil inisiatif, mengambil tindakan, ikatan
emosional, se usaha yang kontinyu hingga perubahan yang fundamental
tercapai (Bateman & Organ, 1983). Walau demikian, perilaku-perilaku proaktif
mungkin penting tetapi belum merupakan penjelasan yang lengkap bagi
kepemimpinan karismatik yang efektif.

Sejak diperkenalkan lebih dari dua puluh tahun yang lalu, kepemimpinan

karismatik menjadi sangat populer dalam literatur manajemen di Amerika Serikat
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(Bass, 1985; Burns, 1978; House, 1977; Shamir, House & Arthur, 1993; Yukl,
1998). Manfaat kepemimpinan karismatik atau transformasional dianggap telah
memperluas serta meningkatkan kepentingan bawahan, menimbulkan
kesadaran serta penerimaan diantara bawahan akan tujuan serta misi dari
kelompok, dan memotivasi bawahan untuk bekerja melebihi interes pribadinya
bagi kebaikan kelompok maupun organisasi (Bass, 1985; House, 1996).
Kepemimpinan transformasional mengartikulasikan visi masa depan yang
realistik yang dapat pahami bersama, menstimuli bawahan secara iQ?lektual,
dan memberikan perhatian atas perbedaaan-perbedaan yangﬁa‘dé' di antara
bawahan. Rafferty & Griffin (2004) menggarisbawahi efek tra@%rmasi dari para
pimpinan transformasional bagi ofganisasi dan ju&@\eagi individu. Sering
dikatakan bahwa dengan mendefinisikan kebutuh yﬁ antuk berubah, penciptaan
visi-visi baru, dan memobilisasi komitmen b@i\/isi—visi tersebut, para pimpinan

akan dapat mentransformasi orgarﬂé‘&. Menurut Bass (1985), proses

transformasi

‘an dapat dis Xmelalui peningkatan kesadaran akan
dari hasil yang diharapkan, membawa bawahan untuk
meningkatkan pribadinya, dan mengangkat atau meningkatkan
kebutuhan ba an. Tetapi tidak seluruhnya kepemimpinan karismatik atau
transformasional positif. Sisi gelap dari karisma juga telah banyak
didokumentasikan (Conger, 1999; Howell, 1988), seperti fotalitarian, exploitive,
dan self-aggrandizing charismatics, seperti Hitler dan David Koresh.
Kepemimpinan transformasional umumnya dikontraskan dengan kepemimpinan

transaksional. Bass (1985) mendefinisikan pemimpin transaktional sebagai
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seseorang yang memahami apa yang diinginkan oleh bawahannya dari
pekerjaan yang dilakukan; mencoba mengetahui apakah bawahan mendapatkan
yang mereka harapkan manakala mereka telah melakukan pekerjaan yang
diminta; menjanjikan upah yang sesuai dengan usaha yang dilakukan; dan
merespon keinginan bawahan sepanjang mereka melakukan pekerjaan mereka
sesuai dengan rencana. Perspektif pengukuran yang cukup berpengaruh tentang
kepemimpinan transformasional dikembangkan oleh Bernard Bass dan rekan-
rekan. Model kepemimpinan dalam skala luas yang mereka ke&%angkan
menempatkan kepemimpinan transformasional, transaksional, d \;Nissez-faire
dalam sebuah kontinum kepemimpinan akitif-pasif, dan‘*?ﬁenggambarkan
bagaimana tipe-tipe kepemimpinan_ini berhubungan (%&985; Bass & Avolio,

<,
kg

Banyak hasil penelitian menyangku@erbedaan dari beberapa tipe

1996).

kepemimpinan menunjukkan bahwa kg&&’mmpinan transformasional jauh lebih

efektif dibandi

‘emimpinan t%r@xksional (Bass, 1996; Shamir et al., 1993).
House (1 catat paling tidak ada lebih dari seratus pengujian empiris
menunjukkan ba@hwayg kepemimpinan yang digambarkan sebagai karismatik,
transformasional, atau visionary memiliki efek positif atas performa organisasi,
kepuasaan bawahan, komitmen bawahan. Dua penelitian meta-analisis yang
dilakukan oleh Fuller, Patterson, Kester, & Springer (1996) dan Lowe, Kroek, &
Sivasubramaniam (1996) mendukung konklusi ini. Dalam meta analisis ini

ditemukan bahwa terdapat korelasi yang sangat kuat antara kepemimpinan

transformasional dengan persepsi bawahan atas efektifitas pimpinannya, dan
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kepuasan kerja bawahan. Penelitian juga menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional mendekati persepsi bawahan atas kepemimpinan yang ideal
(Bass & Avolio, 1990).

Walaupun teori-teori kepemimpinan transformasional seperti yang
dikembangkan oleh Bass (1985), Bennis & Nanus (1985), Burns (1978), dan
House (1977) saling melengkapi, tetapi masing-masing menggunakan kumpulan
perilaku pimpinan yang berbeda. Dalam analisisnya, Podsakoff et al. (1990)
mengidentifikasi ada enam kelompok perilaku kepemimpinan transfoerasional,
yaitu: articulating vision, providing an appropriate-model (/eadi@ example),
fostering the acceptance of group goals, having high perform&%e expectations,
providing individualized support, dan providing /nte//ecg@# stimulation. Menurut
MacKenzie, Podsakoff, & Rich{(2001) ada beberagé@erbedaan yang mendasar
antara kepemimpinan transformasional @ transaksional tentang cara
bagaimana mempengaruhi bawahan. {%Vtama perbedaan yang paling jelas

adalah pada

k ‘perilaku ée@mlmplnan transformasional yang tidak
menekankan,pa | ntuk administrasi atas rewards dan punishment seperti
yang dilakukan¥ olehf pimpinan transaksional. Kedua, pada kepemimpinan
transformasional”proses mempengaruhi bawahan dilakukan secara fundamental
dengan cara merubah nilai-nilai, sasaran-sasaran, serta aspirasi-aspirasi
bawahan, dengan tujuan agar bawahan merasa bahwa mereka melakukan kerja
sesuai dengan nilai-nilai yang mereka yakini; sebaliknya dengan kepemimpinan

transaksional yang hanya fokus pada kontrak dimana rewards hanya diukur

berdasarkan usaha saja. Ketiga, kepemimpinan transformasional cenderung
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berperilaku dalam cara-cara yang lebih proaktif dalam mempengaruhi para
bawahan, sedangkan kepemimpinan transaksional cenderung lebih reaktif dalam
mempengaruhi bawahan.

Burn (1978) merupakan peneliti yang pertama kali membedakan antara
kepemimpinan  transformasional dengan kepemimpinan transaksional.
Kepemimpinan transaksional berhubungan dengan hubungan pertukaran antara
pimpinan dengan bawahan, dimana bawahan akan menerima upah atau prestise
atas kesediaannya untuk melakukan apa yang diinginkan sang \pq%cnpinan.
Sebaliknya, kepemimpinan transformasional memotivasi I?{;Nan untuk
menghasilkan performa lebih dari yang diharapkan melalui ca.tg?ﬁentransformasi

sikap-sikap, keyakinan-keyakinan, .dan nilai-nilai yar&“s&miliki para bawahan

7™

2
\ag

Bass (1985) mengidentifikasi s@]&dimensi dari  kepemimpinan

(Bass, 1985; Yukl, 1999).

transformasional ke dalam. empat ﬁ\ﬁﬂimensi, yaitu: charisma (idealized

influence), in

ional motivatic@'}ellectua/ stimulation, dan individualized
Ié s dari popularitas teori kepemimpinan transformasional,
tegtang cara bagaimana subdimensi tersebut didefinisikan
(Rafferty & GriffifT, 2004). Secara khusus, perbedaan teoritis antara charisma dan
inspirational motivation menjadi semakin kabur (Barbuto, 1997). Keragaman
perilaku yang dimaksudkan dengan individualized consideration dan contingent
rewards juga diidentifikasi bermasalah (Yukl, 1999). Masalah yang lebih kritis
juga teridentifikasi pada contingent rewards. Para pakar berargumentasi bahwa

cara mengoperasionalisasikan konstruk ini mencampur-adukkan proses
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transformasi dan transaksional (Goodwin, Wofford, & Whittington, 2001). Hal ini
menunjukkan bahwa penelitian empiris menghasilkan dukungan yang masih
bercanggah atas subdimensi kepemimpinan transformasional.

Penelitian belum cukup menghasilkan temuan yang mendukung model
kepemimpinan transformasional (Bycio et al., 1995; Tepper & Percy, 1994).
Bukti-bukti yang bertentangan bermunculan sehubungan dengan struktur faktor
dari model, serta ditemukannya hubungan yang sangat kuat antar subdimensi
(Avolio et al., 1999; Carless, 1998; Tejeda, Scandura, & Pillai, 2001§~%aasalah
utama pada model kepemimpinan transformasionalini adalah m(a{rQ:t?‘:rdapatnya
ambiguitas menyangkut dimensi-dimensi <operasional @?kepemimpinan
transformasional (Bryman, 1992; Yukl, 1999). Segi{@\empiris masalah ini
terrefleksi dari dukungan yang agak rendah ata&g‘ﬁuktur faktor hipotetik dari
model kepemimpinan transformasional, dan @e atas validitas diskriminan dari
komponen-komponen yang ada dalam Qgﬁe%‘(Avolio, Bass, & Jung, 1999; Bycio,

Hacket, & Al

95, CarlessQQ%). Akibatnya beragamnya hasil temuan
penelitian, & ercy (1994) menyatakan bahwa higher-order factors dari
kepemimpinan Wtrangtormasional seharusnya digunakan, bukan hanya
komponen-ko nen‘individual dari model saja yang digunakan.

Penelitian Rafferty & Griffin (2004) yang didasarkan pada model yang
dikembangkan oleh Bass (1985) menemukan lima subdimensi kepemimpinan
transformasional yang memiliki validitas diskriminan antara satu dengan yang

lainnya. Kelima subdimensi tersebut adalah:
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1. Vision

2. Inspirational communication
3. Supportive leadership

4. Intellectual stimulation

5. Personal recognition

[1.1.1. Vision

Rafferty & Griffin (2004) menemukan bahwa vision. merupakan Yd,imensi
kepemimpinan yang penting yang diangkat dari kenstruk yang | @Iuas, yaitu
karisma. Bass (1985) menyatakan komponen kepemimpina&?t?asnformasional
yang paling umum dan penting <adalah karisma.@\uan—temuan empiris
mendukung pernyataan ini, hasil meta-analisis @iﬁunjukkan bahwa karisma
paling kuat berasosiasi dengan ukuran efel@itas seperti kepuasan bawahan

terhadap pimpinan (Lowe, Kroeck, & Sixg&»bramaniam, 1996).

Para p i, sangat kritis@g cara bagaimana karisma didefinisikan
(Barbuto,

r, 1999). Beyer (1999) menyatakan bahwa komponen
mendasar | sangat diabaikan dalam penelitian-penelitian terdahulu.
Menurut Web 968) karisma terdiri atas lima komponen, yaitu: extraordinary
gifted person, a social crisis, a set of ideas providing a radical solution to a
probem; a set of follower who afttracted to the exceptional person and believe
that the leader is linked fto transcendent powers; dan the validation of the leader’s

extraordinary gifts through repeated success.
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Karisma yang dimaksudkan dalam model kepemimpinan transformasional
tidak memasukkan seluruh komponen di atas. Dukungan situasi yang melingkupi
pimpinan dan bawahan, kualitas personal yang berhubungan dengan karisma,
asosiasi hubungan yang dibuat bawahan di antara pimpinan karismatik dengan
kekuatan gaib tidak di eksplorasi (Rafferty & Griffin, 2004). Tema umum yang
digunakan pada saat pembahasan karisma adalah pentingnya mengartikulasi
visi. Menurut Weber (1968) visi merupakan salah satu dari lima elemen karisma,
dan House (1977) menyatakan bahwa pimpinan karismatik memKe?lj.hatkan
sejumlah perilaku, dimana termasuk di dalamnya.artikulasi suatu@logi yang
akan meningkatkan kejelasan sasaran, fokus tugas, seb{?kesatuan dan
keharmonisan nilai. Studi yang dilakukan Rafferty. & GQ{@&OM) fokus pada visi
sebagai kebalikan dari konstruk yang bersifat I%ﬁbluas yaitu charisma atau
idealized influence yang dikemukakan o@%ass (1985). House (1977)

mendefinisikan visi sebagai suatu idealii‘@bawah sadar yang mengekspresikan

shared values al ini pada d@:ﬁﬁ}a merupakan ideologi. McClelland (1975)
menyatak isi ‘merupakan hasil dari proses internalisasi nilai-nilai

organisasignal saran-sasaran organisasional, yang akan mendorong
ntuk mengadopsi perilaku yang disebabkan oleh ketertarikan
atas perilaku itu sendiri dan bukan ketertarikan atas pimpinan. Dengan demikian,
visi merupakan gambaran ideal atas masa depan yang didasarkan pada nilai-

nilai organisasional (Rafferty & Griffin, 2004).
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[1.11.2. Inspirational Communication

Walaupun inspirational motivation telah diidentifikasi sebagai komponen penting
dari kepemimpinan transformasional, konstruk ini didfinisikan secara beragam
(Barbuto, 1997). Bass (1985) menyatakan bahwa pimpinan karismatik
menggunakan pendekatan inspirasional serta percakapan emosional untuk
meningkatkan motivasi bawahan untuk mentransendensikan minat pribadi bagi
kepentingan kelompok. Pada penelitian berikutnya, Bass (1999) menyatakan
pula bahwa charisma dan inspirational motivation dapat’ dilihat \Wakala
pimpinan menggambarkan masa depan yang diinginkan, m ,?‘rt‘ikulasikan
bagaimana hal tersebut dapat dicapai, memberikan Cod;&? untuk diikuti,
menetapkan standar-standar performa, dan memperlih%@an pertimbangan yang
matang serta keyakinan. Deskripsi ini menyarankaﬁigbar vision dan inspirational
motivation digabungkan menjadi satu kor‘@ﬁ‘uk. Tetapi peneliti-peneliti lain
menyanggah bahwa tetap penting untuﬁﬁnempertahankan perbedaan antara

S
vision dan inspigatienal motivation@buto, 1997; McClelland, 1975).

Downton ( englefinisikan inspirasi sebagai tindakan atau kekuatan untuk

menggerakkan ual atau emosi. Sebaliknya, Bass (1985) membatasi
penggunaan | kepemimpinan inspirasional hanya pada saat pimpinan
menggerakkan atau menambahkan unsur-unsur non-intelektual, kualitas
emosional dalam proses mempengaruhi. Bass (1985) mengatakan bahwa
pimpinan inspirasional menambahkan kualitas afektif dalam proses

mempengaruhi melalui penggunaan percakapan-percakapan inspirasional dan

pendekatan-pendekatan emosional. Yukl (1981) juga mengemukakan hal yang
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sama, dia menyarankan bahwa inspirasi merupakan usaha yang dilakukan
pimpinan untuk menstimulasi minat atau gairah para bawahan untuk bekerja
dalam kelompok, dan mengatakan hal-hal yang dapat membangun percaya diri
para bawahan akan kemampuan mereka untuk melaksanakan tugas dengan
baik dan mampu mencapai tujuan-tujuan kelompok.

Elemen yang berulang dalam definisi-definisi yang ada dari kepemimpinan
inspirasional adalah penggunaan komunikasi secara oral untuk memotivasi dan
membangkitkan emosi-emosi bawahan. Penelitian Rafferty. & Griffin (20\%4.) fokus
pada inspirational communication, atau penggunaan pendek?{agﬁgiendekatan
ramah serta pernyataan-pernyataan yang sarat dengan hak@ yang mampu
membangkitkan emosi yang ditujukan untuk membangﬁ{»emosi serta motivasi
bawahan. Hal ini merupakan<kebalikan dari kor$§®k inspirational motivation
yang dikemukakan oleh Bass (1985). lnspi@bna/ communication merupakan
konstruk yang unik, yang didefinisikani}e%agai ekspresi dari pesan-pesan yang

positif dan y ndorong/me@n tentang organisasi, dan pernyataan-

[1.11.3. Supportive Leadership

Salah satu faktor yang membedakan kepemimpinan transformasional dengan
teori-teori kepemimpinan yang baru adalah dimasukkannya pertimbangan
individual dalam model transformasional (Rafferty & Griffin, 2004). Pada awalnya

Bass (1985) menyatakan bahwa pertimbangan individual terjadi manakala
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pimpinan telah mengembangkan orientasi kearah staff dan memperlihatkan
perhatian individual kepada bawahan, dan merespon secara layak pada
kebutuhan bawahan secara personal. Belakangan ini, diskusi-diskusi mengenai
pertimbangan individual difokuskan pada salah satu komponen, yaitu supportive
leadership. Sebagai contoh, Avolio & Bass (1995) menyatakan bahwa pimpinan
menunjukkan pertimbangan individual lebih sering dengan cara memperlihatkan
dukungan umum atas usaha-usaha yang dilakukan para bawahan.

Bidang kepemimpinan trasnformasional juga memfokuska%. pada
supportive leadership sebagai kebalikan dari konstruk yang I(e{l{h,\luas yaitu
individualized attention. Podsakoff, MacKenzie, Moorman..‘? Fetter (1990)
meneliti dukungan individual, yang didefinisikan i‘@\gai bagian perilaku
pimpinan yang mengindikasikan bahwa dia m yﬁ ormati bawahannya dan
peduli dengan perasaan serta kebutuhan ba\@gﬁsannya. Rafferty & Griffin (2004)
fokus pada supportive leadership; dan/\ﬁ(enelaah banyak penelitian-penelitian

N

terdahulu yanggsilakukan dalam@}g ini. Supportive leadership merupakan

aspek kunfi yan@, sahgat penting bagi kepemimpinan yang efektif dalam path-

yang diarahkan kepada kepuasan atas kebutuhan dan preferensi bawahan,
seperti memperlinatkan kepedulian atas kesejahteraan bawahan, menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman, akrab, dan penuh dengan dukungan psikologis.

Rafferty & Griffin (2004) mendefinisikan supportive leadership sebagai
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pengekspresian kepedulian terhadap bawahan serta bertanggung jawab atas

kebutuhan individu bawahan.

[1.1.4. Intellectual Stimulation
Salah satu komponen kepemimpinan trasnformasional yang paling tidak
berkembang adalah intellectual stimulation (Lowe et al., 1996). Faktor
kepemimpinan ini menunjuk pada perilaku-perilaku yang dapat meningkatkan
minat serta kewaspadaan bawahan atas munculnya-masalah, dan?dengan
demikian akan mengembangkan kemampuan bawahan serta({@nderungan
untuk berpikir tentang masalah-masalah yang ada dalam p{%ektlf yang baru
(Bass, 1985). ) \Q\

Pengaruh intellectual stimulation ‘akan d$‘@ dilihat dari peningkatan
kemampuan bawahan dalam mengkon@gﬁs{ualisasi, komprehensi, dan
menganalisis masalah-masalah, dan @)dalam peningkatan kualitas solusi-

solusi yang d

ereka hasilk@ss & Avolio, 1990). Walaupun faktor ini
belum terlalubanyak diteliti, konstruk ini merujuk pada perilaku yang lebih fokus,
l ng secara internal konsisten dibanding subdimensi
kepemimpinan trasnformasional lainnya. Bass (1985) mendefinisikan intellectual
stimulation sebagai sesuatu yang ditujukan untuk meningkatkan minat,
kesadaran, dan kewaspadaan bawahan akan masalah-masalah dalam

organisasi, dan meningkatkan kemampuan bawahan untuk memikirkan masalah-

masalah tersebut dalam cara pandang yang baru.
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I1.1.5. Personal Recognition

Dimensi kelima ini didasarkan pada kumpulan penelitian yang telah menemukan
hubungan yang kuat antara kepemimpinan transaksional dengan subdimensi
kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transaksional menekankan
contingent reward dan management-by-exception. Contingent reward
menyangkut cara memberikan imbalan yang didasarkan pada performa yang
dicapai oleh bawahan. Menurut Bass (1985) pujian atas keberhasilan kerja,
rekomendasi untuk peningkatan upah, serta promosi merupakan contol'wgerllaku

\
Ky

Penelitian empiris menunjukkan bahwa contingent re&?d berhubungan

dalam contingent reward.

sangat positif dengan kepemimpinan trasnformasional, @\memperllhatkan pola
yang sama dalam hubungannya dengan p%@na sebagai subdimensi
kepemimpinan trasnformasional (Den Harto@.,\lan Muijen, & Koopman, 1997;
Tepper & Percy, 1994). " Hipotesa G%‘&in et al. (2001) menyatakan bahwa

pengukuran ¢

nt reward migﬁxmenangkap atau mengukur perilaku yang
berhubun e ah negosiasi imbalan atas performa yang baik, dan perilaku-
perilaku yang b&rhubiingan dengan pemberian imbalan yang didasarkan atas
performa.

Beberapa peneliti berargumen bahwa negosiasi atas imbalan untuk
performa yang baik menunjukkan bentuk kepemimpinan transaksional. Tetapi,
memberi imbalan yang didasarkan pada performa bawahan juga menunjukkan

bentuk proses transformasional dimana bawahan dan pimpinan pada

kepemimpinan transformasional memiliki keterlibatan secara personal atas visi.
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Dengan demikian bawahan mengasumsikan bahwa performa yang konsisten
dengan visi akan mendapatkan imbalan. Goodwin et al. (2001) menemukan
dukungan terhadap solusi dua faktor atas contingent reward menggunakan
confirmatory factor analysis. Para peneliti ini menginterpretasikan temuannya
sebagai dukungan bagi argument yang menyatakan bahwa contingent reward
mengacu pada proses transaksional dan juga transformasional. Interpretasi ini
konsisten dengan model high-performance work systems (Arthur, 1994; Becker
& Gerhart, 1996; Vandenberg, Richardson, & _Eastman, 199\9\%,, yang
membedakan antara imbalan sebagai mekanisme-control dan (l{l%a;n sebagai
komponen dari suatu sistem yang dirancang untuk me%)inkl@tkan komitmen
bawahan. ﬁ \Q\

Rafferty & Griffin (2004)' menggunakan isti%ﬁfbersana/ recognition untuk
menangkap atau menjelaskan “aspek dari(,aentingent reward yang secara

konseptual berhubungan dengan ke‘@ﬁhnpinan transformasional. Personal

recognition terjadiginanakala pimfé mengindikasikan bahwa dia menghargai

indisiduidan memberi imbalan atas pencapaian performa konsisten
dengan visi melalui pujian dan pengakuan terbuka atas usaha bawahannya.
Rafferty & Gri 004) mendefinisikan personal recognition sebagai pemberian
reward dalam bentuk pujian dan pengakuan terbuka untuk usaha yang dilakukan

atas pencapaian sasaran-sasaran tertentu.
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[I.2. Organizational Citizenship Behavior
Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan perilaku individu yang
ekstra, yang tidak secara langsung atau eksplisit dapat dikenali dalam suatu
sistem kerja yang formal, dan yang secara agregat mampu meningkatkan
efektivitas fungsi organisasi (Organ, 1988). Sebelum Organ mengintroduksi
idenya tentang OCB, Katz (1964) menyatakan bahwa setiap sistem sosial yang
hanya mengandalkan diri pada rancangan baku suatu bentuk perilaku tertentu
akan menjadi sangat rentan, dan Katz (1964) menyarankan perlu&@, suatu
perilaku ekstra untuk menjamin kemampuan bertahan dan kebe Iggg"lﬁlan sistem
sosial tersebut. Dengan demikian, bukan hanya organisasi bJ.s‘Qth’ seluruh sistem
sosial akan mendapat manfaat yang sangat tinggi dari Qgéha—usaha ekstra yang
diberikan oleh individu-individudalam suatu sistemézﬁial (Bowler, 2006).
Manfaat OCB juga dapat dilihat dari Ug%il—hasil temuan penelitian. Koys
(2001) menemukan bahwa OCB rmgf@arah pada peningkatan performa

organisasi.

nalisis yang«g&xukan Podsakoff, MacKenzie, Paine, &
Bacharad (2000 ‘e ghubungkan OCB dengan performa individu, kelompok,
dan organ lasi menyeluruh. Sejumlah argumen disarankan untuk diteliti
lebih lanjut ng-mengapa OCB muncul dalam suatu organisasi, dan
bagaimana OCB mendatangkan manfaat yang besar bagi organisasi (Bowler,
2006). Salah satu penjelasan yang paling umum tentang mengapa dan
bagaimana pekerja memiliki OCB dalam suatu organisasi adalah penjelasan
melalui Social Exchange Theory (Bowler, 2006). Social Exchange Theory (Blau,

1964) menyatakan bahwa citizenship behavior dapat diharapkan muncul ketika
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pekerja mendapatkan pengalaman-pengalaman positif yang berbeda dalam
organisasi, dan kemudian pekerja termotivasi untuk memberikan pengalaman-
pengalaman yang juga positif kepada organisasi sebagai semacam ungkapan
terima kasih.

Walaupun terdapat kemungkinan efek negative dari OCB (Bolino, Turnley,
2003), secara umum OCB memfasilitasi efektivitas fungsi organisasi melalui
sejumlah cara tertentu. Hubungan antar personal dalam OCB sangat membantu
kerja sama (Koys, 2001). OCB juga sangat membantu ‘dalam g%qrdinasi
infoormasi dan kegiatan-kegiatan dalam kelompok (Podsakoﬁ&ﬁﬂackenzie,
1997). OCB juga berhubungan dengan kepuasan konsumed&smorrison, 1997),
dan performa financial (Walz, 1996). Sangatlah jelas&g‘m\/a OCB berpengaruh
terhadap performa organisasi,tetapi pada titik ini [iém penjelasan penting untuk
disadari bahwa OCB tidak selalu menghasilk@}onsekuensi yang sama (Bowler,

2006). 4@%

OCB

iliki empat elernsxspxerilaku yang saling behubungan namun

berbeda sasara tujuannya. Diyakini bahwa sasaran tidak langsung OCB
adalah ma faat a pada pencapaian sasaran-sasaran organisasi (Organ, 1988).
Dalam tipolo eoritikal yang dikembangkan oleh Graham (1989), OCB
diketegorikan menjadi empat tipe, yaitu: personal industry, loyal boosterism,
individual initiative, dan personal helping (Moorman & Blakely, 1995; Moorman,
Blakely, & Niehoff, 1998). Personal industry mengungkapkan sejauh mana

seorang pekerja melakukan pekerjaan melebihi tanggung jawabnya. Pekerja

yang secara spontan bekerja lembur, bersedia kerja ekstra dalam suatu proyek,
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atau secara sukarela mengerjakan proyek atau tugas baru merupakan contoh
personal industry. Loyal boosterism menggambarkan dukungan untuk
meningkatkan imej organisasi kepada pihak luar. Seorang pekerja yang secara
spontan menghargai dan memuji organisasinya kepada anggota organisasi lain,
teman, atapun pihak-pihak lain yang berkepentingan menunjukkan perilaku /oyal
boosterism. Personal industry dan loyal boosterism secara langsung memberi
manfaat bagi pencapaian sasaran organisasi. Interpersonal helping dan
individual initiative memberi manfaat secara tidak langsung melalui pe\rf%q,gkatan
performa bagi pihak-pihak penerima OCB. Individual initiative E{Q@S‘aambarkan
komunikasi pekerja dengan pihak lain dalam organisasi ya@itujukan untuk
memperbaiki performa individu maupun kelompok (G/r&tiém, 1989; Moorman &
Blakely, 1995, Moorman, Blakely, Niehoff, 19%9? Seorang pekerja yang
mengetahui bahwa rekan kerjanya mung@ memerlukan informasi, misal
informasi kontak penjualan, informasi t&@@ pasar, dan memberikan informasi

tersebut secar;

rela kepada@ kerja yang membutuhkannya merupakan
k tive OCB (Posakoff & Mackenzie, 1994). Interpersonal
helping m&ngg n: pekerja yang yang membantu rekan kerjanya dalam
organisasi, balk"secara langsung maupun tidak langsung. Bantuan ini akan
meningkatkan performa kerja individual, dan dengan demikian akan sangat
bermanfaat bagi peningkatan fungsi-fungsi organisasi. Setton & Mossholder

(2002) menggunakan istilah inferpersonal citizenship  behavior untuk

menggambarkan interpersonal helping. Setton & Mossholder (2002) meneliti
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interpersonal helping yang berhubungan dengan tugas dan yang tidak
berhubungan dengan tugas dalam konteks suatu struktur jaringan sosial.

Perilaku-perilaku pekerja secara konseptual dibedakan sebagai in-role
(task dependent behavior) dan extra-role (perilaku individu yang melebihi standar
perilaku yang diharapkan) (Brief & Motowidlo, 1986; Organ, 1988). Pada dekade
lalu, banyak peneliti meneliti extra-role behavior. Yang menarik, temuan para
peneliti belum seluruhnya konsisten tentang penggunaan terminologi yang
digunakan dan cenderung memberi label yang. berbeda- bed% untuk
menggambarkan extra-role behavior ini, misalnya: prosoaa(/&?@an/zatlona/
behavior (Brief & Motowidlo, 1986), organizational spontane@%eorge & Brief,
1992), OCB (Organ, 1988; Van Dyne, Graham, & D@bsh 1994). Menurut
Organ (1988), Mackenzie et al«(1993), Podsakoff $‘Macken2|e (1994) extra-role
behavior memiliki karakteristik sebagai berlkut;,’x

1. melebihi peran yang disyaratkan&&ra formal;

2. didasar da inisiatif ini’s’a\f@}

bersifat informal (Bowler, 2006; Koberg & Boss, 2005). Penelitian sebelumnya
memperlihatkan bahwa OCB muncul dari perngaruh-pengaruh informal, seperti
pengaruh dari model kepemimpinan, kohesivitas kelompok, serta hubungan-

hubungan antar pimpinan dan bawahan (Podsakoff et al., 2000). Jika pengaruh-
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pengaruh informal tersebut dipersepsikan positif, maka dapat diharapkan OCB
akan muncul (Bowler, 2006).

Dalam lingkungan persaingan yang sangat intens pada saat ini, organisasi
secara konstan mencari cara-cara baru untuk memaksimalkan usaha-usaha
kerja para pekerjanya (Garg & Rastogi, 2006). Walaupun penggunaan teknologi
informasi meningkat secara drastis, tetap saja terdapat celah dalam usaha
mengefektifkan fungsi-fungsi dalam organisasi (Garg & Rastogi, 2006; Koberg &
Boss, 2005). Sangat diyakini bahwa hal ini disebabkan bahwa pada @sarnya
efektivitas fungsi-fungsi dalam suatu organisasi sangat bergantlﬁ{%p‘éda usaha-
usaha karyawan, dan terutama pada kesediaan karyawan u%ﬁecara sukarela
bekerja melebihi tanggung jawab formalnya. Batgjﬁ'an & Organ (1983)
merupakan peneliti  yang < menggunakan i&é}] OCB, dan mereka
mendefinisikannya sebagai perilaku pekerjaoéng sangat positif, yang bersifat
informal, melainkan terjadi secara sukarejgyyang ditujukan untuk menolong pihak

I untuk meny«s@nkan tugasnya.

enciptakan gelombang perubahan besar dalam bidang

lain dalam or

perilaku organisasi (Garg & Rastogi, 2006). Konsep ini mengarahkan organisasi

menjadi lebih inovatif, fleksibel, produktif, dan responsive (Garg & Rastogi, 2006;
Koberg & Boss, 2005). Beberapa penelitian menemukan bukti bahwa OCB
berhubungan dengan perilaku etikal, dan juga menyangkut esensi dari performa
kerja individual.

Pernyataan bahwa OCB akan mengarah pada hasil positif, misal performa

organisasi yang tinggi, fturnover pekerja yang rendah, membuat peneliti
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melakukan investigasi mengenai anteseden-anteseden utama OCB (Moorman &
Blakely, 1995; Organ & Konovsky, 1989; Podsakof et al., 1990; Smith et al.,
1983). OCB juga diasumsikan memiliki anteseden personaliti atau karakter yang
melekat pada individu (Konovsky & Organ, 1996; House, 1996). Faktor-faktor
inheren tersebut dianggap sebagai faktor yang mampu memprediksi OCB karena
individu-individu berbeda dalam tingkatan perilaku prososialnya, dan juga alas an
bahwa pekerja yang secara alamiah bersedia berjalan lebih jauh dan membantu
pekerja lain ataupun organisasi secara lebih umum, walaupun tentunya\?da juga
pekerja lain yang tidak bersedia untuk itu (Konovsky & Organ, 1%§McNeely &
Meglino (1994) menemukan bahwa kepedulian atau empati.t{%dap orang lain
secara positif berhubungan dengan - perilaku pro/s\@ﬁ& Walau demikian,
hubungan antara keragaman variabel-variabel kar%gé? inheren pekerja dan OCB
masih belum konklusif, sebagiannya karena.}anyak penelitian di bidang ini
hanya membatasi faktor-fakter inheren m{(anya pada lima variabel besar saja.

Dimensi

paling serir&t@xunakan untuk mengkonseptualisasi OCB
adalah di i yang dikembangkan oleh Organ (1988). Menurut Organ
(1988), OGB dibangup’dari empat dimensi yang masing-masingnya bersifat unik,
yaitu:
1. Alfruism, kesediaan untuk menolong rekan kerja dalam menyelesaikan
pekerjaannya dalam situasi yang tidak biasa;

2. Conscientiousness, menggambarkan pekerja yang melaksanakan tugas

dan tanggung jawab lebih dari apa yang diharapkan;
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3. Sportsmanship, menggambarkan pekerja yang lebih menekankan untuk
memandang aspek-aspek positif dibanding aspek-aspek negative dari
organisasi; sportsmanship menggambarkan sportivitas seorang pekerja
terhadap organisasi;

4. Civic Virtue, menyangkut dukungan pekerja atas fungsi-fungsi
administratif dalam organisasi;

Walaupun konsep OCB yang dikemukakan Organ (1988) banyak diterima,
beberapa peneliti (Graham, 1991; Niehoff & Morrman, 1993; Morrison, 1%96 Van
Dyne et al., 1994) menyatakan keragu-raguan.-mereka mer(ggfél batasan-
batasan antara in-role behavior dan extra<tole behavior.Mlemang mungkin
sangat sulit untuk membedakan kedua: perilaku terse&@\(%onzales & Garazo,
2006). Beberapa mungkin sangat tidak konsta 'ﬁ raham, 1991; Bienstock,

DeMoranville, & Smith, 2003). Graham.,x(1991) menyarankan untuk

mendefinisikan OCB dari sudut pan%f@ civic citizenship (tanggung jawab

partisipasi d rganisasi). [ls@xpendekatan baru ini, Graham (1991)

bertanggung jawab; memperlihatkan respek terhadap aturan-aturan
organisasi; memperlihatkan sikap positif, menggunakan sumber daya
organisasi secara bertanggung jawab; menepati janji yang diberikan
kepada pelanggan;

2. loyalty, mengindikasikan dukungan terhadap organisasi pada pihak-pihak

lain di luar organisasi; menjaga dan mempertahankan organisasi dari
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ancaman pihak luar; dan komitmen terhadap organisasi terutama pada
masa atau situasi sulit;

3. participation, merefleksikan minat atas kegiatan-kegiatan organisasi
(menghadiri rapat, dan lain-lain); memberikan informasi yang diperlukan
pihak lain; memberi saran-saran perbaikan untuk meningkatkan performa

organisasi.

A

I.3. Hubungan Transformational Leadership dan Organization?{ /ﬁ;enship
Behavior -..‘»v

Tercapal tidaknya tujuan organisasi-sangat ditentukan&@» perilaku orang-orang

yang ada dalam organisasi. Tiap orang memiliki tu,gé@dan tanggung jawab yang

ditujukan untuk mencapai sasaran —sasarara;belaksanaan fungsi-fungsi dalam

organisasi. Tiap orang dalam organisa&'ﬁvtuntut untuk memiliki komitmen agar

fungsi-fungsi

isasi berjalanée@xgaimana yang diharapkan agar sasaran-
saran ya canakan dapat dicapai (Michael et al.,, 2006). Dengan
demikian, ma 4 organisasi dalam mencapai sasaran-sasaran yang
direncanakan a dasarnya merupakan akumulasi performa individu dari tiap
orang yang ada dalam organisasi (Tsui et al., 1997).

Kemampuan pimpinan organisasi merupakan faktor utama dalam
membangun etos kerja dalam organisasi (Bass & Avolio, 1994). Motivasi kerja
orang dalam organisasi sangat ditentukan oleh iklim dan lingkungan yang

tercipta dalam organisasi itu sendiri. Iklim dan lingkungan dalam organisasi akan
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menentukan apakah seseorang melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai
dengan standar prosedur yang telah ditetapkan atau tidak (Bersona & Avolio,
2004). Jika iklim dan lingkungan organisasi dipersepsikan positif dan
kepentingan serta minat orang dapat terakomodasi, orang mungkin akan
bersedia secara sukarela melaksanakan pekerjaannya dalam organisasi
melebihi apa yang diharapkan dapat dia laksanakan (Organ, 1988). OCB
merupakan perilaku yang pekerja yang sangat positif, yang bersifat informal,
yang dilakukan secara sadar untuk berkontribusi lebih. terhadap &t‘ganisasi
(Bateman & Organ, 1983). &';;S}

Para pakar transformational leadership< (Bass, 1985; Bis:s’ & Avolio, 1994;
Burns, 1978) berargumen bahwa kepemimpinan tran/s\f\‘thnasional lebih proaktif
dan lebih efektif dibanding kepemimpinan transalﬁg%al dalam hal memotivasi
bawahan untuk mencapai performa yang dgﬁ baik. Argumen ini banyak

didukung oleh sejumlah temuan—temuin‘goenelitian seperti Dumdum, Lowe &

Avolio (2002

e, Kroeck, s@xvasubramaniam (1996). Para pimpinan
transform ‘ mampu dan lebih sensitif merasakan lingkungannya, dan
untuk sel mbentuk dan mendiseminasi sasaran-sasaran stratejis
yang mampu angkap perhatian serta minat para bawahannya (Bersona &
Avolio, 2004). Para pengikut pimpinan transformasional memperlihatkan tingkat
komitmen yang lebih tinggi terhadap misi organisasi, kesediaan untuk bekerja
lebih keras, kepercayaan yang lebih tinggi terhadap pimpinan, dan tingkat kohesi
yang lebih tinggi (Avolio, 1999). Seluruh efek kepemimpinan transformasional

diharapkan akan menciptakan kondisi yang lebih baik bagi pemahaman serta
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diseminasi visi stratejis, misi, dan sasaran-sasaran, serta tingkat penerimaan
bawahan yang lebih baik (Bersona & Avolio, 2004).

Fokus pada bagaimana perilaku aktual para pimpinan mendominasi
penelitian-penelitian kepemimpinan, dan menghasilkan kemajuan yang signifikan
dalam pemahaman tentang pengaruh sosial dan kepemimpinan sepanjang
pertengahan hingga akhir 1900an (Bass & Avolio, 1990; Yukl, 1998). Penelitian-
penelitian ini berhenti sekitar tahun 1970an sejalan dengan terjadinya krisis yang
berkepanjangan (Hunt, 1999), dan kemudian terselamatkan dengan Q%nculnya
kepemimpinan karismatik dan kepemimpinan transformasiona&@g awalnya
disarankan oleh Burns (1978), dan kemudian dioperasionaJ.Li%kan oleh Bass
dan rekan-rekannya (Bass, 1985, Bass, Waldman,/\@?go, & Bebb, 1987).
Didukung oleh teori, pemahaman kepemimpinan tr, yﬁ ormasional, seperti halnya
seluruh penelitian-penelitian kepemimpinan,cp\rfokus pada interaksi-interaksi

pimpinan dan bawahan (Brown, Bryant&ﬁﬁeilly, 2006).

Banya

penelitian @ngkut perbedaan dari beberapa tipe

nufjukkan bahwa kepemimpinan transformasional jauh lebih
efektif dibanding kepgmimpinan transaksional (Bass, 1999; Shamir, House, &
Arthur, 1993)."House (1996) mencatat paling tidak ada lebih dari seratus
pengujian empiris menunjukkan bahwa kepemimpinan yang digambarkan
sebagai karismatik, transformasional, atau visionary memiliki efek positif atas
performa organisasi, kepuasaan bawahan, komitmen bawahan. Dua penelitian

meta-analisis yang dilakukan oleh Fuller, Patterson, Kester, & Springer (1996)

dan Lowe, Kroek, & Sivasubramaniam (1996) mendukung konklusi ini. Dalam
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meta analisis ini ditemukan bahwa terdapat korelasi yang sangat kuat antara
kepemimpinan transformasional dengan persepsi bawahan atas efektifitas
pimpinannya, dan kepuasan kerja bawahan. Penelitian juga menunjukkan bahwa
kepemimpinan  transformasional mendekati persepsi bawahan atas
kepemimpinan yang ideal (Bass & Avolio, 1996).

OCB merupakan perilaku yang sangat mendukung performa kerja melalui
peningkatan kondisi iklim dan lingkungan social serta psikologis kerja (Wang,
Law, Hackett, Wang, & Chen, 2005). Pimpinan transformasmnal'?mampu
memotivasi pekerja agar mampu menginternalisasi dan ;{ r|or|taskan
sejumlah faktor yang penting bagi pencapaian kepentingan%%ﬁlwdu. Pekerja
yang secara intrinsik termotivasi untuk: memenuni ata\g‘yencapal visi kolektif
dalam organisasi tanpa mengharapkan mbalan@am jangka pendek akan
secara sukarela memberikan kontribusi dala@aha—usaha pencapaian sasaran
bersama walaupun hal tersebut tidak&t‘eﬁnasuk dalam tugas tanggung jawab

formalnya (W.

al., 2005). P@yang memiliki perilaku OCB ini bersedia
‘ i di luar tanggung jawab formalnya karena mereka
merasakanymanfaat pribadi dan/atau konsep diri mereka akan meningkat melalui
kontribusi ters (Posakoff et al., 1990; Wang et al., 2005).

Kepemimpinan transaksional berhubungan dengan hubungan pertukaran
antara pimpinan dengan bawahan, dimana bawahan akan menerima upah atau
prestise atas kesediaannya untuk melakukan apa yang diinginkan sang

pimpinan. Sebaliknya, kepemimpinan transformasional memotivasi bawahan

untuk menghasilkan performa lebih dari yang diharapkan melalui cara
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mentransformasi sikap-sikap, keyakinan-keyakinan, dan nilai-nilai yang dimiliki
para bawahan (Bass, 1985; Yukl, 1999). Kepemimpinan transaksional akan
menstimuli munculnya OCB dalam diri individu pekerja dalam suatu organisasi.
Hal ini merupakan ekspresi kepuasan atas kepentingan, minat, serta nilai-nilai
yang dirasakan oleh pekerja terakomodasi dalam iklim dan lingkungan yang
mampu diciptakan oleh pimpinan transformasional (Shamir et al., 1993; House,
1996). Penelitian-penelitian dalam bidang ini menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional sangat mempengaruhi terbentuknya OCB pekerja (Ba%s, et al.,
1987; Bersona & Avolio, 2004; Fuller et al., 1996;- Shamir et al, 3; House,

R

1996; Lowe et al., 1996; Michael et al., 2006; Wang et al., ZOQ@?’
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BAB Il

Metodologi Riset

[1.1. Rerangka Kerja
Berdasarkan studi literature, sebuah rerangka kerja dikembangkan untuk
menangkap dan menjelaskan hubungan di antara transformational leadership
dan organizational citizenship behavior (OCB) (Gambar 1).
Variabel yang menjadi sorotan utama dalam penelitian ini adalah OO@,dosen
dan karyawan administrasi UTAMA. Penelitianini dltu1ukarKgp,hc|k melihat
bagaimana gaya kepemimpinan di UTAMA, bagalmana.*&CB dosen dan
karyawan administrasi UTAMA, danbagaimana hubung@\antara kepemimpinan
dengan OCB tersebut. ?’v

Ide utama penelitian ini-adalah be@%@kat dari studi literature yang

mengungkapkan bahwa gaya kepemirmﬁ(an transformasional sangat berperan

dalam membe CB karyawarga&\m suatu organisasi.
TRANSFORMATIONAL ORGANIZATIONAL
LEADERSHIP CITIZENSHIP
e Vision BEHAVIOR
e Inspirational Communication »| e Conscientioushess
e Supportive Leadership e Altruism
e Intellectual Stimulation e Civic Virtue
ePersonal Recognition e Sportsmanship

Gambar 1. Framework Penelitian
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l1.2. Hipotesis

Motivasi kerja orang dalam organisasi sangat ditentukan oleh iklim dan
lingkungan yang tercipta dalam organisasi itu sendiri. Iklim dan lingkungan dalam
organisasi akan menentukan apakah seseorang melaksanakan tugas dan
tanggung jawab sesuai dengan standar prosedur yang telah ditetapkan atau
tidak (Bersona & Avolio, 2004). Jika iklim dan lingkungan organisasi
dipersepsikan positif dan kepentingan serta minat orang dapat terakomodasi,
orang mungkin akan bersedia secara sukarela melaksanakan pel@aannya
dalam organisasi melebihi apa yang diharapkan dapat dia Iakz@n (Organ,
1988). OCB merupakan perilaku yang pekerja yang sangat ‘pQg'ﬁf yang bersifat
informal, yang dilakukan secara Sadar untuk ber{gﬁh&?usi lebih terhadap

7™

organisasi (Bateman & Organ, 1983). ?’v
Para pakar transformational /eadership@(;s, 1985; Bass & Avolio, 1994
Burns, 1978) berargumen bahwa kepem‘ﬁépinan transformasional lebih proaktif

dan lebih efekdi

"anding kepe&i@%an transaksional dalam hal memotivasi
bawahan jfuptuki, méncapai performa yang lebih baik. Para pimpinan
transform l mampu dan lebih sensitif merasakan lingkungannya, dan
untuk selanju membentuk dan mendiseminasi sasaran-sasaran stratejis
yang mampu menangkap perhatian serta minat para bawahannya (Bersona &
Avolio, 2004). Para pengikut pimpinan transformasional memperlihatkan tingkat
komitmen yang lebih tinggi terhadap misi organisasi, kesediaan untuk bekerja
lebih keras, kepercayaan yang lebih tinggi terhadap pimpinan, dan tingkat kohesi

yang lebih tinggi (Avolio, 1999). Seluruh efek kepemimpinan transformasional
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diharapkan akan menciptakan kondisi yang lebih baik bagi pemahaman serta
diseminasi visi stratejis, misi, dan sasaran-sasaran, serta tingkat penerimaan
bawahan yang lebih baik (Bersona & Avolio, 2004).

Banyak hasil penelitian menyangkut perbedaan dari beberapa tipe
kepemimpinan menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional jauh lebinh
efektif dibanding kepemimpinan transaksional (Bass, 1999; Shamir, House, &
Arthur, 1993). Dua penelitian meta-analisis yang dilakukan oleh Fuller, Patterson,
Kester, & Springer (1996) dan Lowe, Kroek, & S|vasubraman|arw1996
mendukung konklusi ini. Dalam meta analisis ini ditemukan ({a@@a terdapat
korelasi yang sangat kuat antara kepemimpinan transfnkrgzsmnal dengan
persepsi bawahan atas efektifitas pimpinannya, dan k@\rasan kerja bawahan.
Penelitian juga menunjukkan bahwa kepem|mp|na$“ﬁ3ansformasmnal mendekati
persepsi bawahan atas kepemimpinan yang |®l (Bass & Avolio, 1996).

OCB merupakan perilaku yang saq%a%mendukung performa kerja melalui

peningkatan

| iklim dan Ilr%@gan sosial serta psikologis kerja (Wang,
Law, Hacke , & Chen, 2005). Pimpinan transformasional mampu
| rNa gJagar mampu menginternalisasi dan memprioritaskan
sejumlah fakt ang ‘penting bagi pencapaian kepentingan individu. Pekerja
yang memiliki perilaku OCB ini bersedia memberikan kontribusi di luar tanggung
jawab formalnya karena mereka merasakan manfaat pribadi dan/atau konsep diri
mereka akan meningkat melalui kontribusi tersebut (Posakoff et al., 1990, Wang

et al., 2005),
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Kepemimpinan transformasional memotivasi bawahan untuk
menghasilkan performa lebih dari yang diharapkan melalui cara mentransformasi
sikap-sikap, keyakinan-keyakinan, dan nilai-nilai yang dimiliki para bawahan
(Bass, 1985; Yukl, 1999). Kepemimpinan transaksional akan menstimuli
munculnya OCB dalam diri individu pekerja dalam suatu organisasi. Hal ini
merupakan ekspresi kepuasan atas kepentingan, minat, serta nilai-nilai yang
dirasakan oleh pekerja terakomodasi dalam iklim dan lingkungan yang mampu
diciptakan oleh pimpinan transformasional (Shamir et_al; 1993: Hous%d 996).
Penelitian-penelitian dalam bidang ini menemukan bahwa&I?p\Emlmplnan
transformasional sangat mempengaruhi terbentuknya OCB p@@rja Bass et al.,
1987, Bersona & Avolio, 2004; Fuller et al., 1996; Sh%@'ﬁ et al., 1993; House,
1996; Lowe et al., 1996; Michael et al., 2006; \Wan é@el , 2005).

Dari uraian di atas dapat disﬂ;q%ulkan bahwa secara hipotetis

transformational  leadership memili&%ubungan yang positif dengan

organizational

nship beha\@at Gambar 1), dan dengan demikian

in§ diturunkan sebagai berikut:

H: Trans ational Leadership memiliki hubungan yang positif dengan
OCB.

Ha: Vision memiliki hubungan yang positif dengan OCB.

Hb: Inspirational Communication memiliki hubungan yang positif dengan
OCB.

Hc: Supportive Leadership memiliki hubungan yang positif dengan OCB.
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Hd: Intellectual Stimulation memiliki hubungan yang positif dengan OCB.

He: Personal Recognition memiliki hubungan yang positif dengan OCB.

1.3. Obyek Penelitian
Yang menjadi obyek penelitian dalam penelitian ini adalah persepsi para dosen

dan karyawan administrasi yang ada di lingkungan  UTAMA terhadap

\ad
S

. . \
Il.4. Unit Analisis "\Y’

transformational leadership dan OCB.

Unit analisis dalam penelitian ini adalah individu, yai&@ara dosen tetap dan

karyawan administrasi yang ada di lingkungan UTA@@.
&
<

[11.5. Populasi dan Sampel 4

Populasi pen

ini adalah selu&!@osen tetap dan karyawan administrasi di

UTAMA. Kuesioner penelitian disebarkan ke seluruh anggota populasi. Dengan
demikian jumlah sampel adalah sebesar jumlah kuesioner penelitian yang

kembali dan dapat diolah.
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[11.6. Instrumen Penelitian

Untuk mendapatkan persepsi para dosen tetap dan karyawan administrasi di
UTAMA, dalam penelitian ini digunakan kuesioner. Kuesioner yang digunakan
terdiri dari tiga bagian, yaitu: bagian pertama mengenai fransformational
leadership, bagian kedua mengenai organizational citizenship behavior, dan
bagian ketiga mengenai demografi responden. ltem pertanyaan dalam kuesioner
dirancang dengan jawaban tertutup dengan jawaban yang beérsifat dikotomi dari
sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju, dan dirancang mer@unakan

Seven Point Likert Scale Type.

lll.7. Variabel dan Alat Ukur. Y:O
Berikut ini akan dijelaskan mengenai alat @i yang digunakan untuk setiap
variabel dalam penelitian ini. K

S

Berdasarkan madel yang dikembangkan oleh Bass (1985), Raferty & Griffin

(2004) menemukan lima subdimensi kepemimpinan transformasional yang terdiri
dari: Vision, Inspirational Communication, Supportive Leadership, Intellectual
Stimulation, dan Personal Recognition.

Vision didefinisikan sebagai suatu idealisme bawah sadar yang

mengekspresikan shared value, yang pada dasarnya merupakan ideologi dalam

organisasi (House, 1977). Inspirational Communication didefinisikan sebagai
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tindakan atau kekuatan untuk menggerakkan intelektual atau emosi bawahan
(Downton (1973). Supportive Leadership didefinisikan sebagai perilaku yang
diarahkan kepada kepuasan atas kebutuhan dan preferensi bawahan, seperti
memperlihatkan kepedulian atas kesejahteraan bawahan, penciptaan lingkungan
kerja yang nyaman, akrab, aman, dan penuh dukungan psikologis (House,
1996). Intellectual Stimulation didefinisikan sebagai sesuatu yang ditujukan untuk
meningkatkan minat, kesadaran, dan kewaspadaan bawahan akan masalah-
masalah dalam organisasi, dan untuk meningkatkan kemampuan bawa&%o untuk
memikirkan masalah-masalah tersebut dengan cara pandang y@ru (Bass,
1985). Personal Recognition didefinisikan sebagai pembe:i% reward dalam
bentuk pujian dan pengakuan terbuka untuk usa@\yang dilakukan atas
pencapaian sasaran tertentu (Rafferty & Griffin, 20 yﬁ

Dalam penelitian ini, kepemimpinan tr@formasional akan diukur melalui

kelima subdimensi di atas. Alat ukur&y‘\gég akan digunakan untuk mengukur

kepemimpina

sformasional«gé}lui kelima subdimensi di atas akan
‘ kuran yang dikembangkan oleh Bass & Avolio (1990)
dengan mengguhakagl Seven-Point Likert Type Scale. Vision diukur dengan
menggunakan 8 (delapan) item pertanyaan, inspirational communication diukur
dengan menggunakan 7 (tujuh) item pertanyaan, supportive leadership diukur
dengan menggunakan 8 (delapan) item pertanyaan, intellectual stimulation
diukur dengan menggunakan 11 (sebelas) item pertanyaan, dan personal

recognition diukur dengan menggunakan 7 (tujuh) item pertanyaan.
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[11.7.2. Organizational Citizenship Behavior

OCB diekspresikan melalui empat buah subdimensi, yaitu: conscientiousness,
kerelaan untuk melaksanakan pekerjaan lebih dari yang diharapkan; altruism,
kesediaan untuk menolong rekan kerja; civic virtue, dukungan pekerja atas
fungsi-fungsi organisasi dalam organisasi; dan sportsmanship, sportivitas pekerja
terhadap organisasi (Organ, 1988). Alat ukur yang akan digunakan untuk
mengukur keempat subdimensi OCB di atas akan diadaptasi dari alat ukur yang
dikembangkan oleh Organ (1988), dengan menggunakan Seven-Por?L Likert
Type Scale. Conscientiousness diukur dengan.menggunaka \(tlga item
pertanyaan, alfruism diukur dengan menggunakan 3 (tiga) ite@?ertanyaan, civic
virtue diukur dengan menggunakan.3 (tiga) item pertan@én dan sportsmanship

diukur dengan menggunakan 3/(tiga) item pertany%

1.8. Pengu

Kuesioner / di eseluruh dosen tetap dan karyawan administrasi di
lingkunga UTA A dghgan menggunakan kurir. Kepada kurir diberi daftar nama
para dosen dan karyawan administrasi UTAMA. Kurir menghantarkan
kuesioner kepada setiap dosen dan karyawan administrasi sesuai dengan daftar
yang ada pada tanggal 2 Februari 2007 sampai dengan 14 Februari 2007. Pada
tanggal 15 Februari 2007 sampai dengan tanggal 26 Februari 2007 Kkurir

mendatangi tiap responden untuk mengambil kembali kuesioner yang telah diisi.
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11.9. Tehnik Statistika.

Untuk menganalisis data serta untuk pengujian hipotesis, dalam penelitian ini

akan dilakukan operasi dari beberapa alat dan tehnik statistik dengan

menggunakan program Statistical Package for Social Science (SPSS) versi 11,5.

Beberapa alat serta tehnik statistik tersebut antara lain adalah:

1.

Factor Analysis dan Reliability Analysis, yang digunakan untuk menguji

validitas dan reliabilitas alat ukur yang digunakan.

Factor analysis digunakan untuk melihat apakah ke 41 (empat p\u:%;h satu)

indikator transformational leadership yang digunakan da@;\gnelitian ini

membentuk 5 (lima) buah faktor sesual dengan konsée?fransformationa/

leadership, dan apakah tiap faktor tersebut ter@?ari indikator teoritis
N

yang digunakan. Kriteria yang digunakan $mm factor analysis adalah

sebagai berikut: agar factor analysis@pat dilakukan maka nilai KMO

(Kaiser-Meyer-Olkin) harus >O,5N1<ﬁmurut Nunnaly (1967), Bartlett’'s Test

of Sp harus sigig@xw (<0,05), Eigenvalue >1, Anti-image

(Nunna 967; Hair et al., 1998). Jika kriteria di atas terpenuhi, maka
instrument dapat dikatakan valid. Untuk menguiji reliabilitas, kriteria yang
digunakan adalah nilai Cronbach Alpha > 0,5 (Hair et al., 1998).

Descriptive Statistics, yang digunakan untuk menggambarkan karakteristik

responden.

51



Multiple regressions, yang digunakan untuk menguji hubungan antara
orientasi belajar beserta komponennya dengan performa. Tahap pertama
regresi adalah menguji asumsi klasik yang terdiri dari: normalitas,
linearitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Normalitas dapat
diuji dengan melihat secara visual plot pada histogram atau Normal P-P
Plot, atau dapat juga dengan melihat nilai Kolmogorov-Smirnov Z yang
signifikan pada p>0,05. Linearitas dapat dilihat dari nilai Durbin Watson
(DW) dengan cara membandingkan nilai DW dengan nilai DWQabIe

dan du). Jika nilai DW lebih besar dari du maka dapat dls({?gﬁ’kan bahwa
model fit, atau dapat dikatakan bahwa model Iineadsmultikolinearitas
dapat dilihat dari nilai VIF (Mariance Inflation /;g%r yang harus lebih
besar dari 10 dan nilai tolerance tidak @»b@ yang kurang dari 0,10.
Heteroskedastisitas dapat dilihat @t dilihat secara visual dari
scatterplot, dimana tidak terjadiNf\ﬁ’eteroskedastisitas jika plot resiudual

terseb ra merata di féa@an di bawah nilai nol pada sumbu Y. Jika

I atas dapat dipenuhi, maka regresi dapat dilakukan. Pada
sion ada beberapa hal yang perlu diperhatikan,
diantar . nilai R? yang menggambarkan kemampuan model dalam
menjelaskan variasi variable dependen. F test harus signifikan < 0,05.
Koefisien Beta harus signifikan < 0,05. Jika hal tersebut dipenuhi, maka

hipotesis penelitian tidak dapat ditolak.
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BAB IV

Hasil Penelitian

IV.1. Response Rate

Sebanyak 239 eksemplar kuesioner dikirimkan kepada 137 orang dosen tetap
dan 102 orang karyawan administrasi UTAMA. Sejumlah 120 eksemplar
kuesioner telah diterima kembali, dan dari jumlah tersebut sebanyak 15
kuesioner diabaikan karena pengisian yang tidak lengkap. Dengan Wikian
jumlah kuesioner yang kembali dan layak untuk-diolah adala&@\lmlah 105
kuesioner, yang terdiri dari 54 kuesioner berasal dari do%?tetap, dan 51
kuesioner berasal dari karyawan administrasi. Denga@kian response rate
total penelitian ini adalah sebésar 43,93%. Ada@b rincian response rate ini

dapat dilihat pada tabel 1 berikut: Q,é
&
A
ﬁ\%el 1

ponse Rate
Jumlah Kuesioner Response Rate
( / Terkirim Kembali (%)
Dosen Tet 137 eks 54 eks 39,41
Karyawan inistrasi 102 eks 51 eks 50,00
Jumlah 239 eks 105 eks 43,93

Sumber: Data Yang Diolah

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa response rate dari kelompok karyawan

administrasi lebih tinggi dibanding kelompok dosen tetap.
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IV.2. Profil Responden

Tabel 2 berikut berisi data demografi yang menggambarkan profil responden

yang berpartisipasi dalam penelitian ini:

Tabel 2
Demografi Responden

Aspek Yang Ditanyakan Jawaban > dosen % > karyawan | %
Lama bekerja di 25 16 29,6 16 31,4
Universitas Widyatama 5-10 16 29,6 / 13,7
(tahun) 11-15 7 13,0 10 19,6
215 15 27,8 18 35,3

l €
Umur responden <25 1 1,9 5> | 9,8
(tahun) 26 — 35 17 31,5 Ve ‘{‘3 26,5
36 —45 23 46,3 | , w26 51,0
> 45 11 04N> 7 13,7
O
Jenis kelamin Pria 28 23 45 1
responden Wanita 26 6348,1 28 549
x

Kelompok responden Dosen tetap 54% | 100 0 0

Karyawan | A0 0 51 100
RY

Pendidikan Responden | S. Menengahs] 0 0 26 51,0
DiplomasY 0 0 5 97
Sarjang’ 10 18,5 19 37,3
Master 40 74,1 1 2,0

Doktoral 3 556 0 0

Lainnya 1 15 0 0
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IV.3. Faktor Analisis
Analisis keandalan pengukuran dilakukan dengan analisis faktor. Analisis ini
dimaksudkan untuk memastikan indikator yang digunakan untuk mengukur
transformational  leadership dan organizational citizenship  behaviour
terkelompok sesuai dengan dimensi teoritisnya.

Analisis faktor dilakukan dengan menggunakan principal component

analysis dengan rotasi varimax dan normalisasi Kaiser. Beberapa asumsi yang

~
Nad

b. Bartlett Test of Sphericity harus significant pada.Q,%B;

digunakan dalam analisis factor adalah sebagai berikut;

a. Nilai KMO > 0,50;

c. Anti image correlation.> 0,50, &
d. Communalities >.0,50:; Y:O

e. Factor loading > 0, 50 untuk datagsbesar 105;
f. Tidak terdapat cross Ioadiigi%

item dalams@}actor tidak boleh kurang dari 3 item (Hair

8; Nunnaly, 1967).

| ini, fransformational leadership diukur melalui lima buah
dimensi, yait sion yang diukur dengan menggunakan 8 buah indikator,
Inspirational Communication yang diukur dengan menggunakan 7 buah indikator;
Supportive Leadership yang diukur dengan menggunakan 8 buah indikator,;

Intellectual Stimulation yang diukur dengan menggunakan 11 buah indikator;

Personal Recognition yang diukur dengan menggunakan 7 buah indikator.
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Pada tabel 3 dapat dilihat bahwa nilai KMO sebesar 0,955 dan Bartlett's
Test of Sphericity signifikan pada 0,000. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa faktor analisis dapat dilakukan untuk mempurifikasi instrumen
pengukuran transformational leadership.

Hasil analisis factor menunjukkan bahwa seluruh asumsi dapat dipenuhi,
tidak ada anti image correlation < 0,50, tidak communalities < 0,50, factor loading
> 0,50, tidak terdapat cross loading, dan tiap factor dibentuk oleh lebih dari 3
item (lihat lampiran output SPSS). Faktor 1 terdiri dari.lS1 sampai den%an 1S11
dan diberi label Intellectual Stimulation, factor 2 terdiri dari V1 sa({@\dengan V8
dan diberi label Vision, factor 3 terdiri dari IC1 sampai den@%lC? dan diberi
label Inspirational Communication, factor 4 terdiri dari&@% sampai dengan PR7
dan diberi label Personal Recognition, dan tera@\@ factor 5 terdiri dari SL1
sampai dengan SL8 dan diberi label Suppo@Leadership (lihat tabel 4). Nllai
Eigenvaluen kumulatif sebesar 83,4£Qn1enunjukkan bahwa kelima factor

tersebut d

enjelaskan ;/s@st transformational leadership sebesar

83,412% ( irdn output SPSS).

Tabel 3
KMO and Bartlett's Test TL

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 955

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 5853.190

Sphericity df 820
Sig. .000

Sumber: Output SPSS
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Tabel 4
Rotated Component Matrix(a) TL

Component
2 3 4

V1 318 723 281 243 194
V2 284 781 199 227 157
V3 244 764 260 237 239
\Z 296 762 .092 207 298
V5 308 760 238 210 258
V6 285 722 .339 208 287
V7 320 781 247 278 130
V8 288 742 288 347 212
IC1 253 272 748 259 251
IC2 310 293 772 252 196
IC3 282 251 753 228 343
IC4 292 259 772 268 243
IC5 289 234 766 306 286
IC6 258 222 768 254 .31*2
IC7 337 284 710 266 {§§g
SL1 291 375 485 .300 17
SL2 187 .350 253 254 716
SL3 307 288 319 .:g\ 654
SL4 352 273 303 . 637
SLS 420 .201 1326 Y163 600
SL6 311 180 303 4;53’.193 636
SL7 362 53 .2§§;s, 448 521
SL8 256 216 . 297 634
151 684 424 <2§§§é 266 270
1S2 724 .330 ‘:k 247 237 293
183 724 .2&6525' 202 .307 341
! 719 ‘é§9 289 273 312
S5 744 347 310 197 232
| 786 284 215 265 233
1S7 .802 235 213 284 289

8 779 209 255 262 254
I 790 250 276 284 196
1S10 697 .383 259 251 196
1811 753 280 285 318 129
PR1 .397 241 329 702 231
PR2 .307 343 313 661 325
PR3 232 284 273 764 240
PR4 293 247 271 769 153
PRS 397 311 319 720 194
PR6 348 335 223 739 260
PR7 397 294 246 738 214

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax
with Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 7 iterations.

Sumber: Output SPSS
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Nilai factor loading yang lebih besar dari 0,50 menunjukkan validitas
internal instrument yang cukup tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa seluruh indikator yang digunakan untuk mengukur transformational
leadership dapat dan layak digunakan dalam penelitian ini. Output analisis faktor
secara lengkap dapat dilihat pada lampiran output SPSS.

Dalam penelitian ini, organizational citizenship behaviour (OCB) diukur
melalui emapt buah dimensi, yaitu conscientiousness yang diukur dengan
menggunakan 3 buah indikator, alfruism yang diukur_dengan menggu?akan 3
buah indikator; civic virfue yang diukur dengan menggunakan ?:{g;\ﬁ indikator;
dan sportsmanship yang diukur dengan menggunakan 3 buah.‘L%Tcator.

Pada tabel 3 dapat dilihat bahwa nilai KMO se&é’&cr)O,??:% dan Bartlett’s
Test of Sphericity signifikan pada 0,000. Denga%‘aémikian dapat disimpulkan
bahwa faktor analisis dapat  dilakukan (,%tuk mempurifikasi  instrumen

&

engukuran OCB.
o S
factor menugg@n bahwa seluruh asumsi dapat dipenuhi,

Hasil a

tidak ada rrelation < 0,50, tidak communalities < 0,50, factor loading

> 0,90, ti cross loading, dan tiap factor dibentuk oleh lebih dari 3
item (lihat lampiran output SPSS). Faktor 1 terdiri dari S1 sampai dengan S3
dan diberi label Sportsmanship, factor 2 terdiri dari A1 sampai dengan A3 dan
diberi label Altruism, factor 3 terdiri dari CV1 sampai dengan CV3 dan diberi label
Civic Virtue, dan factor 4 terdiri dari C1 sampai dengan C3 dan diberi label

Conscientiousness (lihat tabel 5). Nllai Eigenvaluen kumulatif sebesar 73,847
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menunjukkan bahwa keempat factor tersebut dapat menjelaskan varians OCB

sebesar 73,847% (lihat lampiran output SPSS).

Tabel 5
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. 773
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 506.800
Sphericity df 66
Sig. 000

Sumber: Output SPSS

Ay
x
Tabél 6 Q\\.

Rotated Component Matrix(a)

(O
Component £ ?’

1 2 p%,‘ 4
C1 085 175 /) 115 797
Cc2 =020 -0 &;) 202 797
c3 -.045 ‘2& .034 827
-023 @79 122 157
-035 Q 821 192 112
-187 791 302 157
102 185 758 182
.056 224 .806 018
-.007 129 813 164
.886 -.028 -.026 .051
.899 - 111 .067 -.057
S3 .865 -.053 .095 .025

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method:
Varimax with Kaiser Normalization.
a Rotation converged in S iterations.

Sumber: Output SPSS

Nilai factor loading yang lebih besar dari 0,50 menunjukkan validitas

internal instrument yang cukup tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan
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bahwa seluruh indikator yang digunakan untuk mengukur OCB dapat dan layak

digunakan dalam penelitian ini. Output analisis faktor secara lengkap dapat

dilihat pada lampiran output SPSS.

IV.4. Analisis Reliabilitas

Analisis reliabilitas dimaksudkan untuk menentukan kestabilan serta konsistensi

alat ukur yang digunakan. Koefisien Cronbach’s Alpha sangat umum dtg.unakan

untuk menguiji reliabilitas suatu alat ukur. Suatu alat ukur dikaté{@}eliable jika

Cronbach’s alpha > 0,70 (Nunnaly, 1978). Pada penelitian.‘.fr‘(i\diuji reliabilitas

variable transformational leadership‘yang terdiri.dari li

OCB yang terdiri dari empat dimensi. Ringkasan

pada Tabel 7.

vl

\Y
&33)
Ay
}el 7

ji Reliabilitas

imensi dan variable

I'Eéﬂ?uji reliabilitas dapat dilihat

' Variabel

Cronbach'’s Alpha
Vision ] / 0,9695
Inspirational Communijcation 0,9750
Supportive p 0,9427
Intellectual Stimulation 0,9817
Personal Recognition 0,9739
Conscientiousness 0,7705
Altruism 0,8407
Civic Virtue 0,7663
Sportsmanship 0,8638

Sumber: Output SPSS
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Dari Tabel 7 di atas dapat dilihat bahwa nilai Cronbach’s alpha untuk seluruh
variable penelitian cukup tinggi dan di atas batas 0,70 yang dikemukakan oleh
Nunnaly (1978). Artinya, seluruh indikator yang digunakan untuk mengukur
seluruh variable dalam penelitian ini memiliki kestabilan serta konsistensi yang
baik. Dengan demikian, alat ukur dalam penelitian ini dapat diterima dan layak
digunakan untuk mengukur seluruh variabel dalam penelitian ini. Ouput uji

reliabilitas secara lengkap dapat dilihat pada lampiran output SPSS.
\?*
&K

Analisis deskriptif dilakukan untuk setiap «variabel pene.h,kgﬁ, yaitu vision,

IV.5. Analisis Deskriptif

inspirational communication, supportive leadership, g’?ﬁe//ectua/ stimulation,

personal  recognition, conscCientiousness, a/@@m civic virtue, dan

sportsmanship. Keluaran analisis deskriptif @at dilhat pada Tabel 8 sampai
&

3

Tabel 8
Descriptive Statistics Vision

dengan Tabel 16.

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
VA1 105 1.00 7.00 4.1048 1.42723
V2 105 1.00 7.00 4.2190 1.34437
V3 105 1.00 7.00 3.8476 1.41272
V4 105 1.00 7.00 3.8381 1.30917
V5 105 1.00 7.00 3.9238 1.34947
V6 105 1.00 7.00 3.6952 1.40824
V7 105 1.00 7.00 3.8667 1.40101
V8 105 1.00 7.00 3.6857 1.38893
Valid N (listwise) 105

Sumber: Output SPSS
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Vision diukur melalui delapan buah indicator (V1 sampai dengan V8)
dengan rentang skor jawaban mulai dari 1 sampai dengan 7. Pada Tabel 8 dapat
dilihat bahwa mean score jawaban seluruh responden untuk kedelapan buah
indikator vision berkisar antara 3,6857 sampai dengan 4,2190, dengan standar

deviasi berkisar antara 1,30917 sampai dengan 1,42723.

Tabel 9
Descriptive Statistics Inspirational Communication
Descriptive Statistics &?’
N Minimum | Maximum Mean &g,‘eviation
IC1 105 1.00 6.00 3.5238 N> 1.19370
IC2 105 1.00 6.00 3.542%?" 1.22497
IC3 105 1.00 6.00 3@ 1.28138
IC4 105 1.00 6.00 3714 1.20302
IC5 105 1.00 6.00 .3810 1.31837
IC6 105 1.00 6.00M) 3.2857 1.23813
IC7 105 100 QQR’ 3.4286 1.28495
Valid N (listwise) 105 p;\
Y/
Sumber: Output SPSS ,Q‘
A
O
Inspirati ommunicati%ﬁ‘lukur melalui tujuh buah indicator (IC1

engan rentang skor jawaban mulai dari 1 sampai dengan
t dilihat bahwa mean score jawaban seluruh responden
untuk kedelapan buah indikator inspirational communication berkisar antara
3,2857 sampai dengan 3,5429, dengan standar deviasi berkisar antara 1,19370

sampai dengan 1,31837.
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Tabel 10
Descriptive Statistics Supportive Leadership

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
SL1 105 1.00 6.00 3.4857 1.38060
SL2 105 1.00 7.00 3.2571 1.38695
SL3 105 1.00 6.00 3.2095 1.29121
SL4 105 1.00 7.00 3.3810 1.31105
SL5 105 1.00 6.00 3.3429 1.33610
SL6 105 1.00 7.00 3.4762 1.22549
SL7 105 1.00 7.00 3.5619 1.23198
SL8 105 1.00 7.00 3.7048 1.27795
Valid N (listwise) 105

Sumber: Output SPSS

@Y’

Supportive leadership diukur melalui delapan buah indi\o@ (SL1 sampai
-3

dengan SL8) dengan rentang skor jawaban mulai dari 1 s@p

ai dengan 7. Pada

Tabel 10 dapat dilihat bahwa mean. score jawab@‘s luruh responden untuk

kedelapan buah indikator supportive /eadrshi@(isar antara 3,2095 sampai

dengan 3,7048, dengan standar deviasi

<Q

1,38695.

N\
S

Cn
%%Sar antara 1,22549 sampai dengan
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Tabel11
Descriptive Statistics Intellectual Stimulation

Descriptive Statistics

Sumber: Output SPSS

\2

‘*

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
1S1 105 1.00 7.00 3.8286 1.38298
1S2 105 1.00 7.00 3.8952 1.40688
1S3 105 1.00 7.00 3.7238 1.36927
1S4 105 1.00 7.00 3.9238 1.41893
1S5 105 1.00 7.00 4.0952 1.49694
1S6 105 1.00 7.00 4.0381 1.45393
1S7 105 1.00 7.00 3.8571 1.44401
1S8 105 1.00 7.00 3.8762 1.43912
1S9 105 1.00 7.00 4.0286 1.47059
1IS10 105 1.00 7.00 4 0476 1447662
1IS11 105 1.00 7.00 4.1238 @ 4578
Valid N (listwise) 105 ~,

¥

Intellectual stimulation diukur melalui sebelas b \lndicator (IS1 sampai

dengan 1S11) dengan rentang&kor jawaban mul '\gari 1 sampai dengan 7. Pada

Tabel 11 dapat dilihat bahwa mean score, jayaban seluruh responden untuk

kedelapan buah indikator intellectual sﬁ@fatian berkisar antara 3,7238 sampai

dengan 4,12

1,49694.

an standar @i berkisar antara 1,36927 sampai dengan
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Tabel 12
Descriptive Statistics Personal Recognition

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
PR1 105 1.00 7.00 3.8857 1.48915
PR2 105 1.00 7.00 3.8476 1.45959
PR3 105 1.00 7.00 3.3524 1.32999
PR4 105 1.00 7.00 3.6190 1.43702
PR5 105 1.00 7.00 3.5333 1.46147
PR6 105 1.00 7.00 3.6190 1.49603
PR7 105 1.00 7.00 3.6762 1.54730
Valid N (listwise) 105

Sumber: Output SPSS

A\

Personal recognition diukur melalui tujuh® buah indicatg&?;m sampai
dengan PR7) dengan rentang skor jawaban mulai dari 1 sa@:‘h dengan 7. Pada
Tabel 12 dapat dilihat bahwa mean score jawaban@}uh responden untuk
kedelapan buah indikator personal recognition ({Q;@sar antara 3,3524 sampai
dengan 3,8857, dengan standar deviasi be&@g}antara 1,32999 sampai dengan
1,54730. A\

Hasil

epsi dosen dan karyawan administrasi UTAMA, gaya
kepemimpinan...di UTAMA  tidak  mengindikasikan kecenderungan
transformational leadership. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
berdasarkan persepsi dosen dan karyawan tersebut, gaya kepemimpinan di

UTAMA cenderung transaksional.
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Tabel 13

Descriptive Statistics

Descriptive Statistics Conscientiousness

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
C1 105 2.00 7.00 4.9905 .90400
C2 105 2.00 6.00 4.7429 .85517
C3 105 3.00 7.00 4.8571 .88174
Valid N (listwise) 105

Sumber: Output SPSS

Conscientiousness diukur melalui tiga buah indicator (C1.sampai dengan
C3) dengan rentang skor jawaban mulai dari 1 sampaidengan 7. Pa‘i&%bel 13
dapat dilihat bahwa mean score jawaban seluruh responden yqﬁ%\kedelapan
buah indikator conscientiousness berkisar antara 4,75§,vsampai dengan

49905, dengan standar deviasic berkisar antara @)17 sampai dengan
o,
6‘?’
Tabéﬁrﬁ
Descriptive Statistics Altruism
Dééiptive Statistics

0,90400.

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
A1 D5 3.00 7.00 4.9143 .95186
A2 105 3.00 7.00 5.0000 1.10940
A3 105 2.00 7.00 4.8952 .96997
Valid N (listwise) 105

Sumber: Output SPSS

Altruism diukur melalui tiga buah indicator (A1 sampai dengan A3) dengan
rentang skor jawaban mulai dari 1 sampai dengan 7. Pada Tabel 14 dapat dilihat

bahwa mean score jawaban seluruh responden untuk kedelapan buah indikator
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altruism berkisar antara 4,8952 sampai dengan 5,0000, dengan standar deviasi

berkisar antara 0,95186 sampai dengan 1,10940.

Tabel 15

Descriptive Statistics Civic Virtue

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
CV1 105 1.00 7.00 4.4857 1.20188
Cv2 105 1.00 7.00 4.4190 1.13325
CVv3 105 1.00 7.00 46095 1.14770
Valid N (listwise) 105
o
Sumber: Output SPSS N

Ky
Civic virtue diukur melalui tiga buah indicator (CV1 ‘gi dengan CV3)
dengan rentang skor jawaban mulai dari 1 sampaL (@\‘%»an 7. Pada Tabel 15
dapat dilihat bahwa mean score jawaban selu;{w-;?sponden untuk kedelapan

D

buah indikator civic virtue berkisar antara 4, {@D sampai dengan 4,6095, dengan

»
standar deviasi berkisar antara 1,13325&@&r{pai dengan 1,20188.

N

Tabel 16
Descriptive Statistics Sportsmanship

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
S1 105 1.00 6.00 2.8286 1.29687
S2 105 1.00 6.00 2.6095 1.23643
S3 105 1.00 6.00 2.5905 1.09803
Valid N (listwise) 105

Sumber: Output SPSS
Sportsmanship diukur melalui tiga buah indicator (S1 sampai dengan S3)

dengan rentang skor jawaban mulai dari 1 sampai dengan 7. Pada Tabel 16
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dapat dilihat bahwa mean score jawaban seluruh responden untuk kedelapan
buah indikator inspirational communication berkisar antara 2,5905 sampai
dengan 2,8286, dengan standar deviasi berkisar antara 1,09803 sampai dengan
1,29687.

Hasil di atas memperlihatkan bahwa seluruh item pada keempat dimensi
OCB memiliki mean score di atas 4 kecuali untuk item pada dimensi
sportsmanship yang memiliki mean score di bawah 3. Hal ini menunjukkan
bahwa OCB dosen dan karyawan administrasi cukup baik kecuali unt%aspek
sportsmanship yang menyangkut sportivitas. &?}'

Y

IV.6. Uji Asumsi Klasik Model Regrési @&
Dalam penelitian ini asumsi Klasik yang akan wsﬂadalah: multikolinearitas,
heteroskedastisitas, normalitas, dan Iinearit@,&utokorelasi tidak diuji karena
data pada penelitian ini bersifat cross—segﬁonal. Uji autokorelasi lebih ditujukan

S
yang bersifaig@ series.

untuk data pe

IV.6.1.Uji
Untuk meliha apat atau tidaknya multikolinearitas pada model regresi dapat
dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai folerance variabel
bebasnya. Jlka nilai VIF tidak ada yang melebihi 10 serta nilai folerance tidak
ada yang kurang dari 0,10, maka dapat disimpulkan bahwa pada model regresi

tidak terjadi multikolinearitas (Ghozali, 2005).
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Pada Tabel 17 dapat dilihat nilai VIF sebesar 1,000 yang tidak melebihi
nilai batas 10, serta nilai tolerance 1, 000 yang tidak kurang dari nilai batas 0,10.
Dengan demikian, pada model regresi dimana kelima dimensi transformational
leadership sebagai variabel bebas dan OCB sebagai variable terikat dapat

disimpulkan tidak terdapat multikolinearitas.

Tabel 17 ?,
D

Coefficients(a) Transformational Leadership dan O(C{KQ"y

Coefficients? *x,v
N/

.
Unstandardized Standardized \,
Coefficients Coefficients @ Collinearity Statistics
Mode! B Std. Error Beta t Ci  Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 17.438 2454 ?" .000
VTOT 271 .089 272 é 9 .003 .366 2.733
ICTOT .362 109 .29 % 3.324 .001 .369 2.707
SLTOT .029 A57 é" .186 853 195 6.458
ISTOT 017 .068 40 248 .804 .303 3.296
PRTOT .398 164 %\ 329 2.430 017 .160 6.266
a. Dependen “QOBTOT2 0
Sumber:
IV.6.2. Uji Hete edastisitas

Ada atau tidaknya heteroskedastisitas pada model regresi dapat dilihat
dari plot residualnya. Jika plot residual menyebar secara cukup merata di atas
dan di bawah garis nilai nol pada sumbu Y, dan plot residual tersebut tidak
membentuk suatu pola tertentu, maka dapat dikatakan tidak terdapat

heteroskedastisitas pada model regresi.
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Pada Gambar 2 dapat dilihat plot residual untuk model regresi dengan

lima variable bebas yang merupakan dimensi

transformational leadership

menyebar secara cukup merata baik di atas maupun di bawah garis nilai nol

pada sumby Y, dan plot residual tersebut tidak membentuk pola tertentu. Dengan

demikian, dapat disimpulkan bahwa pada model

heteroskedastisitas.

Gambar 2

Plot Residual Model Transformational Leadership dan OC.

Scatterplot
Dependent Variable: COBTOT2

ini

O

S

Studentized Residual
a
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a
nﬁ“ﬁ"
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0s Du = o' |!|n =
o & "ﬂ,:'uu'!], - i
\° n:Fl Qézkt: = o by " En
o A nn o UE
= 1 0 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Output SPSS

juga tidak terjadi
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IV.6.3. Uji Normalitas

Apakah data berdistribusi normal atau tidak, secara visual dapat dilihat dari
histogram dan Normal P-P Plot. Kelemahan cara ini adalah pada tingkat
ketepatan visualisasi dalam melihat gambar/grafik. Untuk mengatasi hal ini,
untuk menguji apakah data berdistribusi normal atau tidak dapat dilakukan
dengan menjalankan Kolmogorov-Smirnov Test. Data dikatakan berdistribusi

normal jika nilai Z Kolmogorov-Smirnov memiliki nilai p > 0,05 (signifikan).

Gambar 3 &?’

Histogram
. &
Histogram _

Dependent Variable: CO'BTOT§?"

12

&
= Std. Dev = .98
q?.)- . Mean = 0.00
e N = 105.00

T-)

% % " " " 0. &
=2 =2 o = - % é é N N
.% .00 .% ‘00 6\0 00 © 00 % 00 %

Regression Standardized Residual

Sumber: Output SPSS
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Gambar 4
Normal P-P Plot

Normal P-P Plot of Regression Stand:
Dependent Variable: COBTOT2

1.00
754
50 4

25

0.00 pﬂf ‘Q s'
0.00 25 .50 75 &

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob CO

LY
Sumber: Output SPSS o’\
ol
Q

Pada Gambar rlihat bahwa ku@}’distribusi berbentuk normal, dan pada

Gambar 4 rsebar secara cukup merata di sekitar garis estimate nya

(garis dia bna kedua gambar ini dapat disimpulkan bahwa data
berdistribusi normal. Untuk lebih memastikan hal ini, maka dilakukan
Kolmogorov-Smirnov Test, yang hasilnya dapat dilihat pada Tabel 22. Dari tabel
tersebut dapat dilihat nilai Z Kolmogorov Smirnov sebesar 0,888 dan signifikan
dengan p= 0,409 yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa data berdistribusi normal.
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Tabel 18
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual
N 105
Normal Parameters@2®  Mean .0000000
Std. Deviation 5.37917060
Most Extreme Absolute .065
Differences Positive .065
Negative -.039
Kolmogorov-Smirnov Z .669
Asymp. Sig. (2-tailed) 762

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data. ‘$Yv
Sumber: Output SPSS &?’
N5

‘*
&

S

IV.6.4. Uji Linearitas

Linearitas suatu model regresi dapat &w vdari nilai tes Durbin-Watson
(DW). Tes DW umumnya digunakan unt%%'eﬂhat apakah terdapat autokorelasi
pada data time series. Ghozali (ZOO@engatakan tes DW juga dapat digunakan

untuk meliiat linearitas suatu mddel regresi. Jika tidak terdapat autokorelasi

positif, ma a d Isimpulkan bahwa tidak terdapat kesalahan spesifikasi pada

model regre dengan kata lain, model regresi dapat dianggap linear. Jika

nilai DW > du atau DW < 4 — du (du adalah nilai upper dari DW table).
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Tabel 19

Model Summary

Change Stafistics
Adjusted | Std. Erorof | R Square Durbin-W
Model R R Square | R Square | the Estimate | Change | F Change df1 a2 Sig. F Change | atson
1 843 .70 695 551334 J10 | 48498 5 99 .000 1.898

a. Predictors: (Constant), PRTOT, VTOT, ICTOT, ISTOT, SLTOT
b. Dependent Variable: COBTOT2

Sumber: Output SPSS

Pada Tabel 19 dapat dilihat besarnya nilai DW adalah 1,89 .E%'n?g,an n=
105, dan k = 5, maka du = 1,634. Nilai DW sebesar 1,898_’(9{%yata lebih besar
dari du = 1,634, dan lebih kecil dari4 — du = 4 — 1,63@ngan demikian dapat
disimpulkan bahwa pada modelregresi yang digunaﬁgn tidak terdapat kesalahan
spesifikasi, atau dengan kata lain medel adalq&‘i&ar.

Dari uji asumsi Klasik untuk m Qr’e\;:]resi di atas, dapat disimpulkan

bahwa pada regresi yang digtitakan dalam penelitian ini tidak terdapat

multikolinedritas, tidak terjadi heteroskedastisitas, data berdistribusi normal, dan
model reg ‘si adalah Jinear. Berdasarkan hasil tersebut di atas, maka analisis
regresi dapa kan untuk menguiji hipotesis yang diajukan dalam penelitian

ini.
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IV.7. Pengujian Hipotesis
Analisis regresi multivariate digunakan untuk menguji hubungan antara kelima

dimensi fransformational leadership dan OCB.

IV.7.1. Analisis Regresi

Tabel 20, 21, dan 22 memperlihatkan output regresi dari kelima dimensi
transformational leadership dan OCB. Dari ketiga tabel tersebut dapat dilihat R
Square sebesar 0,710, Adjusted R Square 0,695. Dengan demikiaq%,model
regresi ini dapat menjelaskan sebesar 69,5% varians OCB.NI tersebut
memiliki nilai F sebesar 48,498 yang signifikan pada 0,000.%?i’kelima dimensi
transformational leadership terdapat dua dimensi, yai&}k\supportive leadership
dan intellectual stimulation yang tidak &gmﬂkan@km hubungannya dengan

OCB. Dengan demikian hipotesis Hc yang r@yatakan “Supportive Leadership

memiliki hubungan yang positif de OCB” dan hipotesis Hd yang
menyatakan * ctual Stimulaiig@vxnemiliki hubungan yang positif dengan
OCB?’ ditolgk

Tabel 20

Model Summany’

Change Statistics

Adjusted | Std. Emrorof | R Square Durbin-W
Model R R Square | R Square | the Estimate | Change | F Change df1 df2 Sig. F Change | atson
1 8432 710 695 551334 710 | 48498 5 9 .000 1.898

a. Predictors: (Constant), PRTOT, VTOT, ICTQT, ISTOT, SLTOT
b. Dependent Variable: COBTOT2

Sumber: Output SPSS
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Tabel 21

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7370.939 5 1474.188 48.498 .000?
Residual 3009.290 99 30.397
Total 10380.229 104

a. Predictors: (Constant), PRTOT, VTOT, ICTOT, ISTOT, SLTOT
b. Dependent Variable: COBTOT2

Sumber: Output SPSS

Tabel 22 \\?*
Coefficients® P Y.Sx
Unstandardized Standardized ‘Z"
Coefficients Coefficients “X, Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t @ Tolerance VIF
1 (Constant) 17.438 2.154 80%6 s :000
VTOT 271 .089 29 3.0 .003 .366 2733
ICTOT .362 109 .296 .001 .369 2707
SLTOT .029 157 .026 &ﬁ%ﬁ .853 155 6.458
ISTOT 017 .068 .024 (‘x 248 .804 .303 3.296
PRTOT .398 164 /3% 2.430 017 160 6.266
a. Dependent Variable: COBTOT2 4‘)

Sumber: Outp

nilai koefisien regresi masing-masing 0,271, 0,362, dan 0,398. Ketiga dimensi
transformational leadership yang memiliki hubungan yang signifikan dengan
OCB, personal recognition ternyata merupakan factor yang paling berpengaruh
pada pembentukan OCB, diikuti oleh inspirational communication dan vision.
Dengan demikian ketiga hipotesis Ha: “Vision memiliki hubungan yang positif

dengan OCB”, Hb: “Inspirational Communication memiliki hubungan yang positif
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dengan OCB”, dan He: “Personal Recognition memiliki hubungan yang positif

dengan OCB” diterima.

Tabel 23
Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis

H Transformational Leadership memiliki hubungan yang positif | Diterima
dengan OCB. parsial

Ha: | Vision memiliki hubungan yang positif dengan OCB. diterima

Hb | Inspirational Communication memiliki hubungan yang positif | diterima
dengan OCB.

Hc | Supportive Leadership memiliki hubungan yang_ positif denganQ tt'rtolak
OCB. 4\\\

Hd | Intellectual Stimulation memiliki hubungan yang positif de(&%n" ditolak
OCB. N

He | Personal Recognition memiliki hubungan yang posiéf%éhgan diterima
OCB. Py

Sumber: Output SPSS @"
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BAB V

Pembahasan Dan Kesimpulan

V.1. Hasil Temuan Deskriptif

Hasil temuan deskriptif memperlihatkan bahwa menurut persepsi dosen dan
karyawan administrasi UTAMA, kepemimpinan memiliki kecenderungan kearah
gaya kepemimpinan transaksional. Hal ini dapat dilihat dari mean score untuk
seluruh dimensi transformational leadership yang hampir seluruhnya\%bawah
empat. Gaya kepemimpinan dalam suatu organisasi pada d@a berada
dalam suatu kontinum yang dimulai dari ekstrim gaya tm@@ksional hingga
ekstrim gaya transformasional. Jika mean score T@e empat (dari skala
tujuh), maka dikatakan gaya képimpinan cenderungd.’ transaksional, sedangkan
jilka mean score lebih dari empat (dari skalqj}}(}h), maka gaya kepemimpinan

dikatakan cenderung transformasional.&(.}ﬁya kepemimpinan transaksional lebih

cenderung

ientasi pada\b@xas, sedangkan gaya kepemimpinan
transform cenderung pada orang.
Temuan deskriptif memperlihatkan bahwa menurut persepsi dosen dan
karyawan ad trasi UTAMA, OCB dosen dan karyawan belum cukup baik.
Hal ini dapat dilihat dari mean score keempat dimensi OCB yang hampir
seluruhnya berkisar empat, kecuali teoritis untuk dimensi sportsmanship yang di
bawah tiga.

Secara teoritits dikatakan bahwa semakin transformasional gaya

kepemimpinan dalam suatu organisasi, maka OCB karyawan dalam organisasi
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tersebut akan juga semakin baik. Temuan deskriptif di atas mendukung teori
tersebut. Hal ini dapat dilihat dari persepsi dosen dan karyawan administrasi
UTAMA yang memandang gaya kepemimpinan di UTAMA cenderung kearah

traksaksional, dan ternyata diikuti oleh OCB yang kurang begitu baik.

V.2. Hubungan Transformational Leadership Dan OCB
Hasil pengujian hipotesis memperlihatkan bahwa transformational @dership
berpengaruh positif terhadap OCB, walau secara parsial. Da '@a dimensi
transformational leadership terdapat dua dimensi yang tidak.m%niliki hubungan
signifikan dengan OCB, yaitu Suppoftive Leadership di@:hsgllectua/ Stimulation.
Ketiga dimensi lainnya, Vision, [nspirational C@‘:unication, dan Personal
Recognition memiliki hubungan yang signifikaazﬁhengan OCB.

Secara teoritis, kelima dimensi @is%rmatona/ leadership berhubungan
Organisasi@nemiliki karyawan yang OCB nya tinggi

hadapi perubahan lingkungan denganbvlebih baik dibanding

positif denga

akan ma
organisasilyang ©CB Karyawannya rendah. Hal ini disebabkan karena karyawan
yang memiliki tinggi akan dengan sukarela bekerja dan memberi usaha,
pikiran, dan tenaga bagi kepentingan kemajuan organisasi. Hal ini terjadi karena
adanya keyakinan pada diri karyawan bahwa kemajuan organisasi merupakan
kemajuan bagi individu karyawan itu juga.

Pimpinan yang memiliki visi yang baik akan memberikan keyakinan pada

karyawan dalam suatu organisasi akan arah dan sasaran yang akan dituju oleh
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organisasi. Dalam konteks UTAMA, hubungan visi positif dengan OCB dosen
dan karyawan administrasi. Hal ini jelas menunjukkan bahwa bagi dosen dan
karyawan UTAMA, pimpinan yang memiliki visi merupakan salah satu dasar bagi
terbentuknya OCB. Pimpinan yang memiliki visi merupakan salah satu alat
penting untuk membawa, menyatukan dan memfokuskan usaha dan perilaku
individu pada satu tujuan ideal jangka panjang UTAMA. Visi merupakan tujuan
ideal yang ingin dicapai oleh organisasi dalam jangka menengah dan panjang.
Visi merupakan ekspresi kondisi organisasi yang akan. dicapai daI\a?z, masa
depan, dan kondisi ini jelas harus merupakan suatu kondisi yan%@lebih baik
dibanding kondisi organisasi saat ini. Dosen dan karyawan ai&'ﬁistrasi UTAMA
juga melihat visi merupakan sesuatu yang sangat&@ﬁing. Jika dosen dan
karyawan administrasi UTAMAmelihat dan meras yﬁ A bahwa pimpinan UTAMA
memiliki visi yang logis, benar dan opera@qﬁ'&al dalam tiap rencana jangka

pendeknya, dan jika dosen dan karyawmﬁidministrasi memiliki keyakinan bahwa

visi tersebut

embawa UT&@da kondisi yang lebih baik dimasa yang
‘ OCB dosen dan karyawan administrasi jelas akan
ang4 menjadi masalah adalah, hasil temuan deskriptif
memperlihatka ahwa visi pimpinan UTAMA masih rendah. Mengingat
pentingnya visi ini bagi pembentukan OCB, maka seharusnya pimpinan UTAMA
perlu mengevaluasi, introspeksi dan belajar untuk merumuskan visi yang bisa

diterima, dimengerti, diyakini, dan dapat terimplementasi dalam kondisi

organisasi serta kondisi perubahan lingkungan yang ada.
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Inspirational communication pimpinan UTAMA berhubungan positif
dengan OCB dosen dan karyawan administrasi UTAMA. Penelitian-penelitian
organisasi banyak menemukan bahwa komunikasi merupakan salah satu aspek
penting dalam keberhasilan organisasi. Inspirational communication
berhubungan dengan bagaimana pimpinan dalam organisasi melakukan
komunikasi yang mampu menginspirasi bawahan untuk meyakini suatu
kebenaran. Bahkan dalam masyarakat yang sangat maju dan modern sekalipun,
pimpinan yang baik bukan tergantung pada tinggi rendahnya ke&h\pmpuan
intelektual sang pimpinan, tetapi terlebih penting adalah pa ‘:‘:mampuan
pimpinan tersebut untuk menginspirasi bawahannya. Kemam&%ﬁ menginspirasi
bawahan sangat bergantung pada kemampuan Qgﬁmmunikasi pimpinan

tersebut. Dalam hal ini jelas bahwa pimpinan yang.paik harus memiliki soft skill

yang tinggi, khususnya berkaitari dengan “ho@ﬂo inspiring others (subordinates)

through communication”. Q\Q)
Pimpin g memiliki mpuan komunikasi yang menginspirasi

yang baik o awahannya. Sering kali terjadi, pimpinan merasa sudah
mengkonunikasikan apa yang dia inginkan, tetapi bawahannya tidak memahami
apa yang sesungguhnya yang ingin dicapai oleh pimpinan tersebut. Hal inilah
yang disebut sebagai salah satu communication gap dalam organisasi.

Hasil temuan  deskriptif memperlihatkan  bahwa inspirational

communication pimpinan UTAMA masih rendah. Implikasinya adalah pada OCB
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dosen dan karyawan administrasi yang juga masih kurang baik. Terlepas dari pro
kontra subjektivitas dalam pengukuran persepsi, hasil ini seharusnya menarik
untuk didalami. Jika diyakini bahwa komunikasi yang mampu menginspirasi
bawahan penting, maka bagaimana pimpinan UTAMA melakukan komunikasi
seharusnya perlu mendapat perhatian dari para pimpinan UTAMA. Apakah para
pimpinan UTAMA sudah merasa melakukan komunikasi yang menginspirasi
bawahan? Hal ini tentunya merupakan pertanyaan yang perlu dan menarik untuk
direnungkan oleh para pimpinan UTAMA. Mungkin saja pimpinan suda\l'?merasa
melakukan yang terbaik, benar dengan hasil yang dianggap E{a%s.h‘nal, tetapi
kebenaran bukanlah sesuatu yang bersifat: sepihak. Kebéo?an merupakan
justifikasi akan sesuatu yang bersifat universal. ﬂ \‘::\

Supportive leadership tidak berhubungan p$§mf dengan OCB dosen dan
karyawaan administrasi UTAMA. Support@ leadership merupakan gaya

kepemimpinan yang mampu membu&t\‘%awahan kreatif, tidak takut untuk

menghadapi

lan. Pengam%a@?eputusan senantiasa menyangkut ketidak
pastian a | ng datang. Keputusan yang dibuat saat ini, baru akan
teruji padaymasa yang akan datang. Selalu ada resiko kegagalan dalam setiap
pengambilan utusan. Pimpinan yang cerdas adalah pimpinan yang berani
mendukung bawahannya pada saat bawahan tersebut harus mengambil
keputusan dengan resiko yang “calculated”. Tanpa keberanian ini, bawahan juga
akan tidak berani mengambil keputusan. Bawahan yang tidak berani mengambil

keputusan akan menjadi orang yang tidak pernah mampu mengekspresikan

kemampuannya.
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Secara organisasi, pengambilan keputusan dilingkungan UTAMA selama
ini bersifat sentralistik. Bahkan ditingkat menengahpun seringkali tidak terjadi
pengambilan keputusan. Akibatnya, para dosen dan karyawan merasa bahwa
pengambilan keputusan bukanlah merupakan bagian dari tugas dan tanggung
jawab dalam bekerja di lingkungan UTAMA. Karena hal ini dianggap sudah
merupakan budaya, maka hal ini tidak lagi dianggap sebagai determinan OCB.
Dosen dan karyawan administrasi pada akhirnya menganggap bahwa hal
tersebut bukan merupakan komponen dalam bekerja.. Jika demlkl%a, tidak
mengherankan jika supportive leadership tidak berhubungan&@.s‘}tlf dengan
OCB. Y

Intellectual stimulation tidak bernubungan posmfxgéﬂgan OCB dosen dan
karyawan UTAMA. Intellectual stimulation berhubL@"n dengan cara bagaimana
pimpinan menstimuli intelektualitas bawaha@q\;a. Pimpinan dapat menstimuli
bawahan sehingga bawahan memiliki\«;&mginan untuk belajar. Belajar akan

meningkatkan mpuan bawqg\&mlam melaksanakan tugasnya, dan juga

kreatif akan ju eningkatkan OCB nya.

Lingkungan kerja dosen dan karyawan administrasi UTAMA merupakan
lingkungan intelektual, dimana UTAMA merupakan kampus tempat
diselenggarakannya pendidikan D3, S1, dan S2. Lingkungan intelektual tentunya

mensyaratkan individu-individu yang bekerja juga memiliki intelektualitas yang

baik. Tanpa adanya stimuli intelektual pun, seharusnya tiap individu di
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lingkungan UTAMA mengembangkan intelektualitasnya masing-masing. Dengan
demikian stimuli intelektual bukanlah penentu apakah bawahan akan terstimuli
untuk mengembangkan intelektualnya, karena pengembangan intelektual itu
merupakan bagian dari proses bekerja di UTAMA. Yang penting bukan
bagaimana pimpinan UTAMA menstimuli intelektualitas dosen dan karyawan
administrasi, melainkan bagaimana komitmen dan konsistensi pimpinan dalam
merancang program pengembangan intelektualitas itu sendiri. Misal, penyediaan
anggaran pendidikan yang cukup, reward/promesi dari pe\n%&gkatan
intelektualitas yang dicapai oleh dosen dan karyawan administra(s{!g‘JFJadi, tidak
adanya hubungan antara intellectual stimulation dengan O@ mungkin dapat
berlaku hanya pada organisasi tertentu, seperti UTAMA/\\K:;\

Personal recognition merupakan pengakua@npinan atas prestasi yang
diberikan oleh bawahan. Jika bawahan n@&sa bahwa pimpinan memberi
pengakuan yang cukup (bukan saja m&i\gii)) untuk prestasi yang dicapai, maka

bawahan aka sa semakin«gikat secara emosional, dan pada akhirnya

CB. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa personal
recognitio lpim inandUTAMA berhubungan positif dengan OCB dosen dan
karyawan ad rasi. Dosen dan karyawan administrasi menganggap bahwa
pengakuan atas prestasi yang diberikan secara adil dan layak akan
membangkitkan OCB dosen dan karyawan administrasi.

Hasil temuan deskriptif menunjukkan masih rendahnya personal

recognition pimpinan UTAMA atas prestasi yang diberikan oleh dosen dan

karyawan. Seringkali hal ini bagaikan pisau bermata dua, pada satu sisi
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pimpinan sudah merasa memberikan yang terbaik bagi prestasi yang diberikan
bawahan, pada sisi lainnya bawahan merasa sebaliknya. Adakalanya juga hal ini
disebabkan oleh ketidak jelasan serta konsistensi aturan yang berlaku. Dalam
gaya transaksional sekalipun, kontrak antara pekerja dengan pemberi kerja
harus jelas dan konsisten. Dalam gaya transformasional, kejelasan serta
konsistensi ini juga merupakan hal yang mutlak untuk menjamin adanya
perlakukan yang adil dan layak dalam memberikan pengakuan atas prestasi
yang diberikan bawahan. Hal ini sangat perlu _diperhatikan n?agingat
dampaknya pada pembentukan OCB dosen dan karyawan admi(r{s\%sa\si. Temuan
ini perlu diperhatikan dan dipelajari lebifi lanjut, sebanV bahan untuk
mengevaluasi kebijakan pimpinan UTAMA selama ini,@g\usnya yang berkaitan
dengan apresiasi atas prestasi«dosen dan karyawagﬁ&lministrasi.
&
&
Penelitian 0@

rlepas dari keterbatasan. Beberapa keterbatasan yang

V.3. Keterb

Penelitian
dapat dikemnukakan apgtara lain:
1. Peneliti Inihanya dilakukan pada satu kasus, yaitu di lingkungan
Universitas Widyatama dengan dosen tetap dan karyawan administrasi

sebagai responden. Hal ini mengakibatkan hasil penelitian ini tidak dapat

digeneralisasi.
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2, Penelitian bersifat cross section yang menangkap (captured) persepsi
hanya pada satu momen waktu saja, sehingga hasil penelitian ini tidak
dapat mengungkapkan tren dari variable yang diukur.

3 Kemungkinan pemahaman yang berbeda atas indikator-indikator variabel
yang disebabkan perbedaan tingkat pendidikan responden, khususnya
untuk responden dari kelompok karyawan adminstrasi.

4. Alat ukur yang seluruhnya adapted yang dikembangkan di negara maju

mungkin kurang sesuai dengan kondisi social-dan budaya d!je.negara
,\;A\
Ky
\
R\
S
&
v"%\/

Berdasarkan temuan hasil penelitian serta,\pembahasan hasil penelitian,

sedang berkembang, dalam hal ini khususnya Indonesia.

V.4. Saran

beberapa saran dapat dikemukakan, ant&ﬁ)lain:

dan karyawalb ministrasi UTAMA merupakan hal yang

penting bagi UTAMA. OCB merefleksikan dosen dan karyawan yang
memiliki dedikasi, loyalitas dalam bentuk kesediaan untuk bekerja
melampaui batas-batas tugas dan tanggung jawab yang diberikan
padanya. OCB dosen dan karyawan yang tinggi akan memampukan

UTAMA untuk lebih kreatif dalam menghadapi lingkungan yang seringkali
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sangat tidak bersahabat. Jika UTAMA memiliki dosen dan karyawan
administrasi yang memiliki OCB tinggi, maka UTAMA akan mampu
menghadapi dan melakukan apapun bagi pertumbuhannya.

. Salah satu determinan bagi terbentuknya OCB dalam suatu organisasi
adalah adanya gaya kepemimpinan vyang cenderung kearah
transformasinal. Tiga dari lima dimensi kepemimpinan transformasional
berhubungan positif dengan OCB, dan dua lainnya tidak. Dua dimensi
yang tidak berhubungan positif dengan OCB jangan dianggap'?sebagai
dimensi yang tidak penting, karena hal ini-mungKin b(e{%'ﬁ‘t kasuistik.
Untuk itu disarankan agar pimpinan UTAMA, terutam{%’fmpinan puncak
mengevaluasi kepemimpinan' yang saat ini be@}ﬂ. Sangat disarankan
agar kepemimpinan dic UTAMA mengaraﬁ:ae gaya transformasional,
mengingat gaya ini dianggap p@e@ mampu untuk menstimuli
terbentuknya OCB dalam organli%&)

. Dari li inensi transfo@@xna/ leadership, hanya tiga dimensi yang

secdr ' berhubungan positif dengan performa, yaitu: vision,
ins 'latio ‘munication, dan personal recognition. Dari hasil regresi
dapat bahwa berdasarkan besarnya nilai koefisien Beta, maka dari
ketiga dimensi yang berhubungan positif tersebut ternyata personal

recognition memiliki pengaruh yang paling besar, diikuti oleh inspirational

communication, dan vision.
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4. Mengingat pentingnya OCB bagi perkembangan dan pertumbuhan
UTAMA dimasa yang akan datang, maka pimpinan puncak UTAMA perlu
memperhatikan beberapa hal-hal sebagai berikut:

a. Perlu memahami bahwa gaya kepemimpinan transaksional tidak
mampu membentuk OCB dosen dan karyawan administrasi
UTAMA. Jika pimpinan UTAMA merasa perlu untuk
mengembangkan OCB dosen dan karyawan UTAMA, maka gaya
kepemimpinan yang paling tepat untuk itu adalalg, gaya
kepemimpinan transformasional. Dengan demikian ?% pimpinan
ingin membentuk OCB dosen dan karyawan adgmstra& UTAMA,
maka pimpinan UTAMA harus terlebih dﬁ@u merubah paradigma
kepemimpinan yang saat ini cendfiﬁ?]g transaksional menjadi
transformasional. Hal .ini tenh@s bukan merupakan hal yang
mudah. Langkah peﬂam\a}%lam perubahan tersebut tentunya

didasari Wi//ir@}dan komitmen pimpinan puncak bahwa

n tersebut dirasakan perlu bagi perkembangan dan
peffumb han organisasi.

asarkan hasil regresi, maka dalam perubahan menuju gaya
kepemimpinan  transformasional perlu  dilakukan  prioritas
pengembangan, yang dimulai dari dimensi personal recognition,
diikuti dengan inspirational communication dan vision. Walaupun

supportive leadership dan intellectual stimulation secara statistik
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tidak berhubungan signifikan dengan OCB, bukan berarti kedua
dimensi tersebut tidak perlu dikembangkan.

5. Masalah yang sering muncul dalam proses perubahan gaya
kepemimpinan ini adalah pemahaman pimpinan yang mungkin belum
tepat atas perbedaan gaya kepemimpinan transaksional dan
transformasional, serta dampaknya bagi pembentukan OCB. Jika
demikian, maka sangat disarankan agar para pimpinan. memahami
terlebih dahulu kedua gaya kepemimpinan ini_beserta denga @.imensi—
dimensinya. Untuk itu mungkin perlu dilakukan semacam %Q%tihan atau

QY

workshop dengan melibatkan orang yang kompeten d%&ng ini.
@\
6. penelitian ini menghubungkan transformatiﬁifa) leadership dengan OCB.
Apakah hubungan ini langsung atau t@k, mungkin masih akan menjadi

perdebatan yang panjang. Penulis%enyarankan untuk mencoba melihat

S
\ig@relalui mediasi factor lain, misal: motivasi,
7 jutnya juga dapat melihat gap persepsi antara pimpinan

V.5, Kesimpulan
Penelitian ini dilakukan untuk melihat bagaimana persepsi dosen tetap serta

karyawan administrasi terhadap implementasi transformational leadership serta
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OCB dosen dan karyawan administrasi UTAMA. Hal ini dilandasi pemikiran
teoritis yang menyatakan bahwa keberhasilan organisasi dalam jangka panjang
tergantung pada seberapa besar dukungan individu-individu dalam organisasi.

Organisasi yang merupakan kumpulan dari individu-individu, dan
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya tentunya sangat bergantung
pada individu-individu tersebut. OCB merupakan refleksi kesediaan orang-orang
dalam organisasi untuk secara sadar dan sukarela memberikan lebih dari pada
apa yang seharusnya dia berikan bagi organisasi. Organisasi yan&wemiliki
individu-individu dengan OCB yang tinggi akan mampu melakuka ';g.E saja bagi
pertumbuhan organisasi tersebut. ...‘S’

OCB dosen dan karyawan UTAMA yang masir)\\&g\ang baik, seharusnya
menjadi pekerjaan rumah yang besar bagi pimpi%&bUTAMA, khususnya pada
usaha bagaimana meningkatkan OCB ters@. Salah satu determinan OCB
adalah gaya kepemimpinan. S%‘\éﬁa teoritis gaya kepemimpinan

transformasio

rupakan ga@pemimpinan yang paling efektif dalam
| CB individu dalam organisasi. Pimpinan perlu
memperhatikan fal inf mengingat kondisi lingkungan dan persaingan yang dari
tahun ketahu stinya akan semakin kompleks. Pimpinan perlu menstimuli
peningkatan OCB dosen dan karyawan administrasi UTAMA agar para dosen
dan karyawan administrasi secara sukarela memberikan prestasi terbaik yang
bahkan diluar tanggung jawabnya yang ditujukan bagi kemajuan UTAMA.
Berdasarkan hasil penelitian ini, pimpinan UTAMA perlu melakukan

evaluasi atas gaya kepemimpinan yang berjalan selama ini, dan perlu
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mempertimbangkan reorientasi gaya kepemimpinan yang mengarah pada gaya

transformasional.
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