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Abstrak
The research focused on finding correlation between transformational leadership style and 
organizational citizenship behaviour (OCB). The subject were 100 employees of PD. Pasar 
Surya Surabaya. Data was collected by MLQ (Multifactor Leadership Questioner) and or-
ganizational citizenship behaviour (OCB) scale. Hypothesis is tested by product moment cor-
relation technique. The result shown that there was a significant correlation between transfor-
mational leadership style and organizational citizenship behaviour (OCB) with rxy = 0,504, 
p < 0,001. TransformationaI leadership style has influencing 25,5% for organizational citi-
zenship behaviour (OCB). It means that 75% was influenced by others.
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PENDAHULUAN

Indonesia mengalami perubahan jaman 
yang cukup drastis. AFTA yang mulai dilaksa-
nakan sejak tahun 2003, membuat Indonesia 
menganut sistem perdagangan bebas yang sangat 
kompetitif. Kemajuan teknologi dan sistem infor-
masi yang semakin canggih membuat organisasi 
harus tanggap terhadap fenomena ini. Peruba-
han-perubahan yang disebabkan oleh kemajuan 
teknologi dan ilmu pengetahuan secara terus 
menerus menimbulkan keharusan bagi semua 
pihak untuk selalu menerima, memahami, men-
gantisipasi, mengelola, dan menyesuaikan diri 
pada perubahan dan perkembangan, serta selalu 
siap untuk melakukan perubahan. Persaingan 
yang semakin ketat membuat organisasi harus 
bisa mempertahankan diri, dengan meningkat-
kan efektifitas dan efisiensinya. Hal ini disebab-
kan tantangan yang dihadapi semakin beragam, 
kurangnya kemampuan Sumber Daya Manusia, 
restrukturisasi oganisasi, tuntutan akan biaya 
operasional yanq tinggi, pelayanan konsumen 
serta kualitas produk. Balkan Champy (1998) 
mengumpamakan perubahan orgnisasional de-
wasa ini sebagai sebuah perjalanan. Setiap usaha 
perubahan haruslah dimulai dengan menentukan 
tujuan dari perjalanan tersebut. Hal inilah yang 
kemudian membuat suatu onganisasi untuk me-
mikirkan strategi dalam mempertahankan ekis-
tensinya.

Aspek psikologis mulai menjadi perhatian 
dalam kancah organisasi. Katz dan Kahn (1996) 
mengatakan bahwa organisasi yang mengandal-
kan karyawannya untuk melakukan hal-hal yang 
ada dalam deskripsi tugasnya saja mempunyai 
sistem sosial yang rentan. Dia juga menambah-
kan bahwa organisasi akan bcrhasil apabila kary-
awan tidak hanya mengerjakan tugas pokoknya 
saja namun juga mau melakukan tugas ekstra 
seperti mau bekerjasama dan tolong-menolong, 
memberikan saran dan partisipasi aktif, membe-
rikan pelayanan ekstra kepada konsumen, dan 
mau menggunakan waktu kerjanya dengan efek-
tif. Purwati (2003) menambahkan karyawan juga 
diharapkan agar dengan sukarela mau menjaga 
dan melindungi aset-aset perusahaan serta berto-
leransi terhadap hal-hal yang kurang diharapkan.

Lalu bagaimana posisi organisasi peme-
rintahan dalam berkompetisi dengan organisasi 
swasta. Pemberdayaan sumber daya manusia 
dalam organisasi, terutama organisasi pemerin-
tahan merupakan hal yang penuh tantangan. Hal 
ini dikarenakan sistem organisasinya cenderung 
vertikal dan pola kerja yang struktural. Organi-
sasi dengan bentuk seperti itu cenderung beker-

ja lebih lambat karena aliran harus diambil oleh 
rantai keputusan yang panjang. Ditunjang den-
gan gaji yang pas-pasan akan sulit untuk mem-
peroleh produktivitas yang optimal. Banyak per-
masalahan mengenai sumber daya manusia yang 
melibatkan perilaku karyawan di tempat kerja. 
Ketidakpuasan kerja, lingkungan monoton serta 
rutinitas berdampak pada perilaku karyawan. Ke-
bosanan dan ketidakdisiplinan karyawan sering 
membuahkan konflik. Masih banyak karyawan 
pada jam kerja yang hanya membaca koran, 
mengobrol dan meninggalkan jam kerja untuk 
keperluan pribadi (Media Sipil, 2003). Selain 
itu masih banyak aksi protes yang dimana kary-
awan menuntut hal-hal diluar kemampuan or-
ganisasinya, seperti demonstrasi yang dilakukan 
oleh ratusan karyawan honorer RS Dr. Soetomo 
(TEMPO, 2002). Keadaan ini tentu akan merugi-
kan bagi pihak karyawan serta pihak perusahaan 
itu sendiri dan akhirnya merugikan masyarakat 
luas.

Fenomena negatif tersebut muncul mung-
kin dikarenakan oleh kurangnya kepuasan kerja 
karyawan sehingga menyebabkan tidak muncul-
nya perilaku prososial yang melebihi deskripsi 
peran yang ditentukan dalam organisasi. Perila-
ku ini disebut sebagai Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) (Organ, dalam Organ dan Ko-
novsky, 1989). Selanjutnya Organ (dalam Organ 
dan Konovsky, 1989) mengelompokkan OCB da-
lam perilaku menolong (helping), kesediaan un-
tuk menerima hal-hal yang kurang ideal (sports-
manship), melakukan aktivitas diluar organisasi 
yang mendukung image atau reputasi organisasi 
(ciic virtue), mencegah terjadinya masalah (cour-
tesy), dan melakukan pekerjaan di atas persyara-
tan minimal yang ditentukan (concientiousness).

Berbagai penelitian telah membuktikan 
bahwa OCB mempunyai peranan yang besar 
dalam efektifitas organisasi. Karyawan dengan 
tingkat OCB tinggi akan mempermudah proses 
kinerja organisasi menuju hasil yang optimal 
serta performansi yang kuat. Podsakoff dan 
Mackenzie (1994) meneliti ada korelasi antara 
OCB dengan perfomansi kerja pada perusahaan 
asuransi. Ahli lain Aryee dan Chay (2001) juga 
meneliti bahwa OCB berkorelasi negatif den-
gan intensi turn over karyawan. Lebih jauh lagi 
Podsakoff et.al (1997) dalam (Bachrach,Bendoly 
dan Podsakoff, 2001) meneliti bahwa OCB dapat 
meningkatkan efisiensi kerja, kepuasan pelang-
gan dan kualitas performansi karyawan. Selan-
jutnya Karambayya (dalam Podsakoff, Aheame, 
dan McKenzie, 1997) juga mengemukakan bah-
wa karyawan yang mempunyai OCB yang tinggi 
akan mempunyai kinerja yang lebih tinggi dalam 
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kelompoknya dan sekaligus menyurnbang pe-
ningkatan dalam kinerja kelompok. OCB mung-
kin meningkatkan performansi organisasi karena 
seperti “minyak pelumas” dari mesin organisasi 
(Borman & Motowidlo, 1993; Smith et al, 1983 
dalam Podsakoff et al, 1997).

Berdasarkan definisi yang dinyatakan Or-
gan (dalam Smith, Organ dan Near, 1983), OCB 
adalah perilaku yang berhubungan dengan pe-
kerjaan, bersifat spontan, sukarela, kadang tidak 
terlihat dengan jelas, berada di luar deskripsi pe-
ran yang ditentukan, dan mungkin lebih banyak 
memberikan kontribusi pada kinerja rekan kerja 
atau atasan. Perilaku ini juga tidak berada dalam 
sistem penghargaan dan hukuman (reward and 
punishment) secara formal. Perilaku ini tidak da-
pat dipaksakan untuk dimiliki oleh setiap kary-
awan karena tidak ada sanksi yang akan dijatuh-
kan apabila tidak mempunyai OCB. Oleh karena 
itu, sulit bagi organisasi untuk mengharuskan  
karyawannya mempunyai OCB  secara formal, 
padahal kemunculan dari perilaku ini sangat di-
harapkan oleh setiap organisasi hanya bisa be-
rusaha menciptakan lingkungan  yang kondusif 
untuk memacu  munculnya OCB.

OCB muncul dikarenaknn adanya respon 
terhadap persepsi karyawan ditempat kerjanya. 
Persepsi yang berhubungan dengan OCB salah 
satunya faktor kepemimpinan (Smith, Organ dan 
Near, 1983). Persepsi terhadap kepemimpinan 
adalah cara karyawan dalam menilai, menerima 
dan menafsirkan tindakan atasan yang menyata-
kan menggunakan gaya kepemimpinan atasan. 
Pemimpin dituntut untuk memiliki pandangan 
strategik (strategic vision) yang jauh kedepan dan 
kekuatan tekad (strength of will) yang besar. Ke-
langsungan hidup organisasi dapat dilihat dari 
peran pimpinan karena gaya kepemimpinan ser-
ta strategi pemecahan masalah yang digunakan 
akan memberikan efek pada karyawan. Efek yang 
ditimbulkan bisa positif ataupun negatif tergan-
tung persepsi karyawan dalam mempersepsikan 
pimpinannya.

Selanjutnya Moeljono (2003) mengatakan 
bahwa pemimpin adalah individu manusianya, 
sementara kepemimpinan adalah sifat yang me-
lekat kepadanya sebagai pemimpin. Definisi lain 
kepmimpinan adalah proses bagaimana individu 
mempengaruhi perilaku dan sikap orang lain. Pe-
ran kepemimpinan di dalam kelompok maupun 
organisasi diharapkan punya pengaruh yang khu-
sus (Dipboye dkk, 1994). Kepemimpinan trans-
formasional dicetuskan oleh Burns (1978) dalam 
Yulk (1998). La mendefinisikan kepemimpinan 
transformasional sebagai suatu proses menaik-
kan moral dan motivasi pemimpin dan bawahan 

ke tingkat yang lebih tinggi. Pemimpin transfor-
masional berusaha meningkatkan kesadaran ba-
wahan, dengan mendorong idealisme dan nilai-
nilai moral yang lebih tinggi, seperti kebebasan, 
keadilan, kedamaian, keseimbangan, manusiawi 
dan bukan berdasarkan emosional seperti keta-
kutan, ketamakan, kecemburuan atau kebencian.

Kepemimpinan Transformasional terus 
berkembang dengan pesat. Banyak penelitian 
yang menunjukkan bahwa kepemimpinan Trans-
formasional adalah model kepemimpinan yang 
cocok untuk dikembangkan. Penelitian lain me-
nyatakan individu yang mempunyai penalaran 
moral yang tinggi mempunyai kecenderungan 
berperilaku sebagai pemimpin yang Transfor-
masional (Turner dkk, 2002). Selanjutnya Bass, 
Jung, Avolio dan Berson mengemukakan bahwa 
performansi kerja berkorelasi dengan kepemimpi-
nan Transformasional. Selain performansi kerja, 
gaya kepemimpinan ini juga besrkorelasi positif 
dengan evaluasi managerial (Hater & Bass, 1988; 
Waldman, Bass, & Eisnteins, 1987), rekomenda-
si untuk pomosi (Waldman, Bass & Yammarino, 
1990), serta penelitian dan pengembangan inova-
si proyek tim (Keller, 1992).

Dalam suatu organisasi, pemimpin dan 
bawahan mempunyai hubungan yang terikat. 
Seorang pemimpin tidak bisa kerja sendiri tan-
pa keterlibatan bawahan, demikian sebaliknya. 
Individu-individu yang menduduki jabatan ada-
lah manusia yang berbeda, dengan sifat dan ka-
rakteristik yang berbeda pula. Cara pandang dan 
pemikiran berbeda, hal ini perlu diperhatikan ka-
rena karakteristik individual erat hubungan den-
gan aspek psikologis individu dalam dunia kerja. 

Penelitian Podsakoff (1997) menunjukkan 
bahwa kepemimpinan mempunyai korelasi den-
gan kepuasan kerja dan OCB. Penelitian serupa 
dilakukan oleh Muchiri (2001), hasil penelitian-
nya pada karyawan PT KAI menunjukkan ada 
korelasi antara Kepemimpinan transformasional 
dan transaksional dengan OCB dan komitmen 
organisasi. Namun penelitian ini hanya mengu-
kur dua aspek dari OCB yaitu perilaku helping 
dan civic virtue sedangkan terhadap tiga aspek 
yang lain yaitu sportsmanship, courtesy dan con-
scientiousness belum diketahui hubungannya 
dengan gaya kepemimpinan transformasional. 
Selanjutnya peneliti ingin melihat korelasi antara 
OCB dengan menyertakan kelima aspeknya den-
gan gaya kepemimpinan transormasional pada 
subyek yang lain. Peneliti menduga kelima as-
pek OCB mempunyai peran yang penting dalam 
memprediksikan perilaku kerja karyawan. Hal 
ini didukung oleh pendapat Organ (1990) yang 
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpen-
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garuh terhadap kepuasan kerja dan berkorelasi 
dengan altruism, sportsmanship, courtesy, con-
scientiousness dan civic virtue yang merupakan 
bentuk dari OCB. Pernyataan Organ tersebut 
belum menunjuk secara spesifik mengenai gaya 
kepemimpinan seperti apa yang mempunyai ko-
relasi dengan OCB. Melihat hal tersebut, pene-
liti tertarik untuk melakukan penelitian dengan 
mengubungkan persepsi gaya kepemimpinan 
transformasional dengan OCB. Selain itu, pene-
liti menggunakan metode pengambilan data yang 
berbeda yaitu dengan menggunakan skala self-re-
port, karena subyek akan lebih mengenali dirinya 
sendiri daripada orang lain. Hal ini memperkuat 
alasan peneliti untuk melihat korelasi persepsi 
gaya kepemimpinan transformasional berhubun-
gan dengan OCB.

Organizational Citizenship Behaviour

Perilaku dibedakan atas perilaku yang sesu-
ai dengan peran (in-role) dengan perilaku di luar 
atau melebihi peran (extra-role) (Katz dan Kahn, 
1966). In-role behavior adalah perilaku yang di-
dasarkan pada deskripsi pekerjaan yang disusun, 
berupa pelaksanaan terhadap tugas dan tanggung 
jawab yang dituntut oleh perannya dalam organi-
sasi. Lain halnya dengan extra-role behavior yai-
tu perilaku individu dalam organisasi yang tidak 
secara eksplisit tercantum dalam deskripsi peker-
jaanya tetapi sangat diperlukan dan mempunyai 
pengaruh yang cukup besar terhadap efektivitas 
organisasi secara keseluruhan. Berdasarkan teori 
mereka, reward ekstrinsik didasarkan pada peri-
laku in-role, sementara reward instrinsik didasar-
kan pada perilaku extra-role. Perilaku extra-role 
muncul dari perasaan respek “kewarganegaraan” 
terhadap organisasi. Wujudnya adalah ketika 
seseorang melakukan suatu aktivitas atas nama 
organisasi walaupun tidak ada aturan ormal yang 
mewajibkan dia untuk melakukannya.

Extra-role behavior individu mempuny-
ai banyak istilah. Beberapa ahli menyebutnya 
sebagai perilaku prososial, extra-role behavior 
dan yang terbanyak adalah Organizational Citi-
zenship Behavior. Meskipun istilahnya beragam, 
namun pada prinsipnya sama yaitu perilaku yang 
ada di luar atau melebihi peran yang seharusnya, 
yang dapat mendukung kelancaran dan keefekti-
fan organisasi. Dalam penelitian ini akan digu-
nakan istilah Organizational Citizenship Beha-
vior (OCB). 

Organizational Citizenship Behavior atau 
disingkat OCB adalah perilaku individu dalam 
organisasi, berupa sikap kooperatif dan kritis, bu-
kan bagian tugas yang harus dikerjakan dan pe-

rilaku ini tidak ada dalam kategori sistem reward 
yang formal (Organ dalam Konovsky, 1989). 

Berdasarkan uraian di atas, OCB dapat 
disimpulkan sebagai perilaku individu dalam 
organisasi, berupa sikap kooperatif dan kritis, 
melebihi peran yang ditetapkan, tidak ada dalam 
kategori pemberian sistem reward yang formal, 
bersifat sukarela dan disengaja serta faktor pen-
dukung dari keefektifan dan kesuksesan organisa-
si. Perilaku ini meliputi perilaku menolong, setia 
dan berpartisipasi aktif dalam oiganisasi, mem-
punyai pandangan positif terhadap organisasi, 
mencegah terjadinya permasalahan dan bekerja 
melebihi standar minimal yang telah ditetapkan 
oleh organisasi.

Dimensi Organizational Citizenship Behavior

Organ (1988, 1990) dalam Podsakoff 
(1997) mengidentifikasi beberapa dimensi dari 
OCB, termasuk altruism, courtesy, cheerleading, 
peacekeeping. sportsmanship, civic virtue dan 
conscientiousness. Kemudian Organ dalam 
Moorman (1991) membagi dimensi-dimensi ter-
sebut menjadi lima dimensi yaitu:
a. Sportsmanship 

Adalah sikap atau perilaku yang lebih me-
mandang organisasi ke arah yang positif daripada 
arah negatif, misalnya kemauan karyawan untuk 
mentoleransi keadaan yang kurang ideal tanpa 
protes, bersikap tidak meremehkan keadaan atau 
berbuat masalah.
b. Civic Virtue

Perilaku yang mengindikasikan karyawan 
ikut bertanggung jawab dan berpartisipasi pada 
aktivitas-aktivitas yang ada di orgnisasi dan 
memperhatikan kehidupan perusahaan. Terlibat 
dan bekerjasama dengan tim secara aktif mem-
berikan saran dan kritik yang membangun demi 
kelangsungan hidup organisasi.
c. Conscientiousness

Perilaku yang memenuhi atau melebihi sy-
arat minimal peran yang dikehendaki oleh orga-
nisasi. Misalnya, datang tepat waktu atau lebih 
awal, menggunakan waktu dengan efektif, beker-
ja dengan teliti, dan sebagainya.
d. Helping

Perilaku menolong orang lain dalam kon-
teks masalah kerja dalam organisasi. Misalnya 
membantu rekan kerja baru untuk memulai den-
gan benar pekerjaanya.
e. Courtesy

Perilaku yang bertujuan untuk mencegah 
terjadinya masalah kerja dengan rekan sekerja 
atau dalam organisasi. Hal ini meliputi membe-
rikan saran dan informasi-informasi yang diketa-
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huinya dalam memecahkan masalah agar orang 
lain dapat menggunakannya.

Konsep awal dari Kepemimpinan trans-
formasional dikemukakan oleh Burns. Burns 
(1978) dalam Yulk (1998) mendeskripsikan kepe-
mimpinan transformasional sebagai suatu proses 
pemimpin dan anggota saling mendorong me-
ningkatkan motivasi yang lebih tinggi. Pemimpin 
seperti ini berusaha meningkatkan kesadaran 
anggotanya dengan menggunakan daya tarik 
nilai, moralitas dan idealisme yang lebih ting-
gi seperti kebebasan, keadilan, keseimbangan, 
kedamaian dan kemanusiaan, bukanlah berdas-
arkan emosi seperti ketakutan, kecemburuan, 
kebencian. Konsep Burns tersebut didasarkan 
pada konsep tingkatan kebutuhan manusia dari 
Maslow (Bass, 1985). Pemimpin transformasio-
nal memotivasi anggotanya dengan cara mening-
katkan kebutuhan (need) aggotanya pada tingka-
tan yang lebih. Kepemimpinan transformasional 
melibatkan tingkatan proses pengruh individu se-
cara makro mobilisasi kekuatan untuk mengubah 
sistem sosial dan memperbaiki institusi. Secara 
makro, kepemimpinan transformasional sebagai 
media konflik diantara kelompok orang dengan 
tujuan untuk memotivasi individual  individu 
dalam kelompok tersebut.

Bass (1985) kemudian mengembangkan 
konsep kepemimpinan transformasional Bums, 
ia menyatakan pemimpin transformasional se-
cara pokok adalah pengaruh pemimpin terha-
dap bawahan, bawahan merasa percaya, kagum, 
setia, hormat pada pimpinan, dan mereka lebih 
dari sekedar  mempunyai karisma, tetapi juga ha-
rus bisa mempengaruhi dengan membangkitkan 
emosi yang kuat dan mengidentifikasi pemimpin 
dengan bertindak sebagai pelatih, guru dan pem-
bimbing.

Karakteristik gaya kepemimpinan Transforma-
sional

Gaya kepemimpinan Transformasional 
dilihat pengaruhnya terhadap anggota. Berdas-
arkan teori Bass (1985), karakteristik kepemim-
pinan transformasional dapat dijelaskan sebagai 
berikut:
a.	 Charismatic, yaitu menunjuk pada kepriba-

dian menarik dari pemimpin dengan mem-
punyai visi organisasi, menumbuhkan keper-
cayaan dan rasa kagum karyawan terhadap 
pemimpin.

b.	 Intellectual Stimulation, yaitu mengenalkan 
cara pemecahan masalah secara cerdik, ra-
sional dan hati-hati sehingga anggota mam-
pu berpikir dalam menghadapi masalah baru 

dan dapat memecahkan masalahnya dengan 
lebih kreatif.

c.	 Individual Consideration, yaitu cara pemimpin 
memperoleh kekuasaan dengan bertindak se-
bagai pembimbing dan memberikan perhati-
an secara individual serta dukungan kepada 
angotanya secara pribadi.

d.	 Inspirational, yaitu pemimpin mampu meng-
komunikasikan suatu visi yang menarik dan 
berwawasan kedepan, menggunakan simbol 
untuk menghargai usaha dan mengekspresi-
kan tujuan penting dengan cara yang mudah.

Berdasarkan uraian di atas dapat disim-
pulkan bawa, persepsi terhadap kepemimpinan 
transformasional adalah cara karyawan dalam 
menilai, menerima dan menafsirkan tindakan 
atasan yang menyatakan menggunakan gaya ke-
pemimpinan transformasional. Gaya   kepemim-
pinan transformasional adalah gaya kepemimpi-
nan yang berusaha mencapai tujuan dengan cara 
meningtkatkan ketertarikan anggotanya terhadap 
organisasi sehingga anggota kelompok menjadi 
peduli dan menerima misi organisasi. Anggota 
kelompok merasa percaya, kagum menghormati 
dan setia kepada pemimpinnya, Anggota kelom-
pok dimotivasi untuk melakukan pekerjaan lebih 
blik dari yang mereka harapkan semula.

Hubungan antara Gaya Kepemimpinan Trans-
formasional dengan Organizational Citizan-
ship Behavior

Perilaku karyawan dalam bekerja dan be-
rorganisasi berbeda-beda, faktor pengawasan 
dan gaya kepemimpinan transformasional diper-
kirakan ada hubungan yang positif. OCB dapat 
berlangsung dengan baik apabila situasi kerja 
mendukung, karena ada pertukaran sosial yang 
terjadi antara karyawan dengan organisasi.

Dinamika yang bisa dilihat pada gambar I 
adalah munculnya hubungan timbal balik anta-
raperilaku pemimpin dan bawahannya. Perilaku 
pemimpin yang baik dan dipersepsikan baik oleh 
bawahan akan memunculkan perilaku ekstra ba-
wahan yang disebut OCB. Hubungan timbal ba-
lik yang bisa dilihat, pemimpin senang karyawan 
mempunyai OCB yaitu perilaku yang diharapkan 
sehingga menguntungkan perusahaan, sedang-
kan bawahan merasa dihargai kemampuannya 
dan bekerja dengan sebaik-baiknya untuk peru-
sahaan.

Interaksi antara atasan yang mempunyai 
gaya kepemimpinan transformasional dengan 
bawahan dapat dijelaskan melalui teori pertu-
karan sosial (Social Exchange Theory). Ciri dari 
pemimpin transformasional adalah karismatik 
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(charisma), yaitu pemimpin yang dijadikan panu-
tan oleh bawahan. Pemimpin akan berusaha agar 
perilakunya menjadi contoh bawahan, mengiden-
tifikasikan diri sehingga nilai-nilai dan keyakinan 
pemimpin juga dimiliki karyawan. Apabila hal 
itu terjadi maka pemimpin akan mempunyai pen-
garuh yang besar pada bawahan sehingga berpen-
garuh juga terhadap perilaku karyawan dalam 
bekerja serta bawahan lebih toleran (sportsman-
ship) terhadap kekurangan-kekurangan yang di-
miliki perusahan serta menumbuhkan loyalitas 
karyawan. Selain itu, peminpin juga merupakan 
Inspirator dengan merangsang antusiasme bawa-
han terhadap tugas-tugas kelompok dan mengata-
kan bawahan hal-hal yang dapat menumbuhkan 
kepercayaan bawahan terhadap kemampuannya 
dan menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan 
kelompok. Dampak positif bagi bawahan adalah 
munculnya perilaku menolong (helping) antar 
karyawan, juga usaha untuk melakukan tuugas 
kerja secara optimal (conscientiousness) dan tim-
bul rasa saling menjaga hubungan antar elemen 
organisasi dengan bersama-sama berusaha tidak 
memicu timbulnya permasalahan (courtesy) yang 
dapat memecah tim kerja.

Disisi lain, pemimpin memberi stimulasi 
intelektual yaitu dengan memberi kesempatan 
seluas-luasnya bagi bawahan untuk berpikir seca-
ra kreatif dan inovatif dalam penyelesaian ma-
salah sehingga karyawan dapat menyelesaikan 
permasalahan yang akan datang dengan cara 
yang cepat dan tepat. Kesempatan yang diberi-
kan pemimpin akan menimbulkan perilaku keter-
libatan karyawan (civic virtue) secara aktif pada 
program atau kegiatan perusahaan yang bersifat 
formal maupun informal. Ciri lain yaitu, pem-

berian perhatian secara individual, pemimpin 
sebagai pembimbing bawahan dan memberikan 
perhatian secara individual, mendukung bawa-
han secara pribadi, misalnya denngan pemberian 
wewenang tugas yang akan memproses bawahan 
untuk menjadi dewasa. Bagi karyawan, pembe-
rian perhatian secara individual akan membuat 
bawahan merasa memiliki dan menghargai kebe-
radaan perusahaan, peran perusahaan yang besar 
bagi perkembangan dirinya.

Teori pertukaran sosial (Blau dalam Ko-
novsky dan Pugh, 1994), menyatakan suatu hu-
bungan yang tidak ada sanksi yang spesifik pada 
masa yang akan datang, tidak didasarkan perhi-
tungan yang baku namun hubungan yang didas-
arkan atas kepercayaan. Karyawan yang merasa 
diperlakukan secara baik oleh pemimpinnya, di-
dukung untuk sukses, dimotivasi, diperhatikan 
, dipercayai, dihargai, serta dilatih untuk men-
gembangkan potensi yang ada, akan melakukan 
“balas jasa” terhadap perlakuan tersebut. Gaya 
kepemimpinan transformasional atasan yang 
tinggi akan dipersepsikan karyawan dengan baik, 
sehingga akan mempengaruhi OCB karyawan. 
Seperti penelitian Zellars, Tepper dan Duffy 
(2002) yang menyatakan bahwa pemimpin yang 
kasar dan kejam akan mengakibatkan OCB ka-
ryawannya rendah, karena tidak ada timbal balik 
yang seimbang antara atasan dan bawahan. Ke-
pemimpinan merupakan salah satu elemen dari 
organisasi yang mempengaruhi OCB. Melihat 
fenomena tersebut, peniliti ingin menguji korela-
si antara persepsi terhadap gaya kepemimpinan 
transformasional atasan dengan Organizational 
Citizanship Behavior.

Gambar 1. Model hubungan Kepemimpinan dengan OCB diadaptasi dari Bass (dalam Wood dkk, 
1998)
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METODE

Dalam penelitian ini, variabel-variabel 
yang digunakan adalah:  
1.	 Variabel tergantung	 : Persepsi gaya kepe-

mimpinan Transformasional\
2.	 Variabel bebas 	 : Organizational Citi-

zenship Behavior

Subjek

Populasi dari penelitian ini adalah selu-
ruh karyawan Perusahaan Daerah Pasar Surya 
Kotamadya Suabaya dengan karakteristik jenis 
kelamin laki-laki dan perempuan dan pendidi-
kan minimal SMU sejumlah 300 orang. Sampel 
penelitian berjumlah 100 orang yang diambil dari 
populasi. Subyek dikontrol berdasarkan tingkat 
pendidikan minimal SMU dengan alasan apabila 
tingkat pendidikan tidak dikontrol dikhawatirkan 
subyek kesulitan dalam memahami isi skala yang 
diberikan sehingga hasil yang didapatkan tidak 
akurat.

Skala yang digunakan teldiri dari dua ma-
cam, yaitu:
1.	 Skala persepsi terhadap gaya kepemimpinan 

Transfomasional
Skala kepemimpinan transformasional 

dalam penelitian ini dibuat dengan mengacu 
pada penelitian penyusunan skala kepemimpi-
nan transformasional yang diteliti oleh Purwanto 
(2000). Skala ini dinamakan skala MLQ (Mul-
tifactor Leadership Questioner) yang diadaptasi 
dari Bass & Avolio. Butir-butir pernyataan disu-
sun berdasarkan skala Likert dengan 5 kategori 
jawaban. Pilihan jawaban adalah hampir selalu 
(SL), sering (S), kadang-kadang (K), jarang (J), 
dan fidak pernah (TP). Seluruh aitem adalah fa-
vorable dengan pemberian skor jawaban SL = 4, 
S = 3, K = 2, J = 1, dan TP = 0.

2.	 Skala Organizational Citizenship Behavior
Butir-butir pernyataan disusun berdasar-

kan skala Likert dengan 5 alternatif jawaban. 
Bentuk jawaban adalah Selalu (SL), sering (S), 
kadang (K), jarang (J), dan tidak pernah (TP). 
Pemberian skor untuk aitem yang favorable ada-
lah SL = 4, S = 3, K = 2, J = 1, dan TP = 0. 
Sedangkan untuk aitem skor jawahan adalah SL 
= 0, S = 1, K = 2, J = 3, dan TP = 4. Semakin 
tinggi skor subyek, maka semakin tinggi OCB 
yang dilakukan subyek, demikian juga sebaliknya 
semakin rendah skor yarg diperoleh maka sema-
kin rendah pula OCB yang dilakukan subyek. Be-
rikut perincian sebaran aitem OCB (tabel 2)

Skala OCB: Skala ini terdiri dari 53 aitem 
yang terdiri dari 32 aitem favorable dan 21 aitem 
unfavorable. Setelah dilakukan uji coba, maka ai-
tem yang terpilih 32 aitem dan yang gugur 21 ai-
tem. Aitem yang terpilih mempunyai indeks daya 
beda aitem berkisar rix = 0,3045 - rix = 0,6257 
dengan Alpha = 0,8962.

Skala Persepsi Terhadap Gaya Kepemim-
pinan Transformasional: Sebelum uji coba dila-
kukan uji coba, aitem yang terpilih sebanyak 32 
aitem dan yang gugur 8 aitem. Aitem yang terpi-
lih mempunyai indeks gaya beda aitem yang ber-
kisar antaara rix = 0,3003 - rix = 0,6901 dengan 
Alpha = 0,9141.

Hasil

Sebelum dilakukan analisis lebih lanjut, 
terlebih dahulu dilakukan uji normalitas dan uji 
linearitas pada data penelitian. Pengujian terha-
dap normalitas sebaran data ini dilakukan dengn 
bantuan program SPSS for Windows release 
11.00. Uji normalitas data menggunakan teknik 
one sample Kolmogorov - Smirnov. Sebaran data 
dikatakan normal apabila p>0,05. Hasil anali-
sis data menunjukkan Z = 0,903 dan p = 0,389 

Alat ukur Rentang nilai Kategori Frekuensi %

Organizational Citizenship 
Behavior

x = 42,67 Rendah 0 0%

42,67 < x = 85,33 Sedang 9 9%

85,33 < x Tinggi 91 91%

Pesepsi gaya kepemimpinan 
transformasional

X=42,67 Rendah 5 5%

42,67 < x =85,33 Sedang 46 46%

85,33 < x Tinggi 49 49%

Tabel 2. Rentang Nilai, kategori Skor Subyek, dan Frekuensinya
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(p>0,05), hal ini dapat disimpulkan bahwa se-
baran data variabel OCB menunjukkan sebaran 
normal. Demikian pula hasil pengujian terhadap 
variabel persepsi gaya kepemimpinan transfor-
masional juga menunjukkan sebaran data yang 
normal, dengan nilai Z = 1,056 dan p = 0,215 
(p>0,05).

Selanjutnya dilakukan pengujian untuk 
mengetahui hubungan kedua variabel penelitian 
bersifat linier. Hubungan tersebut dikatakan li-
nier apabila p < 0,05. Hasil analisis menunjukkan 
hubunpn yang linier antara OCB dengan persepsi 
gaya kepemimpinan transformasional, dengan 
nilai F = 55,715 dan p = 0,00.

Uji Hipotesis

Hipotesis yang diajukan dalarn peneliti-
an ini adalah terdapat hubungan positif antara 
persepsi gaya kepemimpinan transformasional 
dengan OCB. Hipotesis tersebut diuji dengan 
menggunakan analisis korelasi product-moment 
dari Pearson. Pengujian hipotesis ini dilakukan 
dengan menggunakan bantuan program SPSS for 
Windows Release 11.00.

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui 
bahwa nilai koefisien korelasi (rxy) sebesar 0,504 
deqan p <0,01 ssrta koeflsien determinasi  (r²) se-
besar 0,255. Berdasarkan hasil uju tersebut dapat 
disimpullkan bahwa hipotesis diterima, dengan 
taraf signifikansi 0,01. Koefisien determinasi (r²) 
sebesar 0,255 menunjukkan sumbangan efektif 
persepsi terhadap gaya kepemimpinan transfor-
masional atasan pada munculnya OCB adalah 
sebesar 25%.

Bahasan

Hasil analisis data penelitian menunjuk-
kan ada hubungan positif yang signifikan antara 
persepsi terhadap gaya kepemimpinan transfor-
masional atasan dengan munculnya OCB. Hal 
ini ditunjukkan dari besarnya koefisien korelasi 
rxy = 0,504 dengan p < 0,01. Oleh karena itu, 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini di-
terima, yaitu bahwa terdapat hubungan yang 
positif dan signifikan antara persepsi gaya kepe-
mimpinan transformasional dengan munculnya 
OCB. Semakin positif persepsi karyawan terha-
dap gaya kepemimpinan transformasional atasan 
maka semakin tinggi pula intensitas munculnya 
OCB di tempat kerja, demikian juga sebaliknya, 
semakin negatif persepsi karyawan pada gaya 
kepemimpinan transformasional atasan maka se-
makin mudah pula intensitas munculnya OCB di 
tempat kerja.

Hubungan kedua variabel di atas dapat 
dijelaskan dengan adanya teori pertukaran sosial 
(Blau dalam Konovsky dan Pugh, 1994). Teori 
ini menyatakan suatu hubungan yang  tidak ada 
sanksi yang spesifik pada masa yang akan datang, 
tidak didasarkan pelhitungan yang baku namun 
hubungan yang didasarkan atas kepercayaan. 
Karyawan yang merasa diperlakukan secara baik 
oleh pemimpinnya, didukung untuk sukses, di-
motivasi, diperhatikan, dipercayai, dihargai, serta 
dilatih untuk mengembangkan potensi yang ada, 
akan melakukan “balas jasa” terhadap perlaku-
an tersebut. Perilaku yang ditunjukkan karyawan 
yaitu dengan berperilaku ekstra, melebihi yang 
ditentukan oleh organisasi, karyawan akan lebih 
mengoptimalkan kesempatan yang diberikan pe-
rusahaan untuk kemajuan perusahaan serta ada 
usaha untuk menjalin hubungan yang baik antara 
atasan dan bawahan sehingga tercipta kerjasama 
antar elemen perusahaan.

Kepemimpinan transformasional menga-
rah pada pemberian kesempatan seluas-luasnya 
bagi bawahan untuk berkembang, ada unsur ke-
percayaan terhadap kemampuan bawahan. Hal 
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Konovsky dan Pugh (1994) yang menyatakan 
bahwa rasa percaya pada atasan sebagai media 
antara keadilan prosedural dengan OCB. Hubun-
gan timbal balik yang didasarkan atas unsur per-
caya antara bawahan dan atasan menyebabkan 
timbulnya perilaku yang melebihi peran yang di-
tetapkan karena ada perasaan diperlakukan adil.

Berdasarkan hasil pengelompokan skor 
subyek menunjukkan bahwa persepsi karyawan 
PD Pasar Surya terhadap gaya kepemimpinan 
transformasional atasan cenderung berada dalam 
kategori sedang sampai tinggi. Karyawan merasa 
bahwa pemimpin sudah melakukan tugasnya se-
bagai pemimpin yang mempunyai karisma, men-
dorong karyawan untuk maju, perhatian, sumber 
inspirasi, dan mampu membangkitkan motivasi 
karyawan untuk sukses, hal ini mendukung kary-
awan untuk melakukan kerja terbaik mereka tan-
pa ada keluhan yang berarti, bertanggungjawab 
dan toleran dengan teman kerja serta tempat ker-
ja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
karyawan cenderung menilai pimpinanya bersifat 
transfommsional.

Gaya kepemimpinan transformasional 
atasan yang positif menurut persepsi bawahan, 
diikuti dengan tingkat OCB yang tinggi. Hal ini 
membuktikan bahwa karyawan PD Pasar Surya 
mempunyai menolong, mau bekerja melebihi ba-
tas minimal yang telah ditentukan, Iebih koope-
ratif, toleran terhadap hal-hal kurang ideal dan 
mau terlibat secara aktif dalam kegiatan organi-
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sasi ying bertujuan urtuk kemajuan perusahaan.
Berdasarkan hasil analisls data, diketahui 

bahwa sumbangan efektif persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan transformasional atasan sebesar 
25,5%. Hal ini menunjukkan bahwa persepsi 
terhadap gaya kepemimpinan transformasional 
atasan merupakan prediktor yang cukup besar 
terhadap OCB. Namun demikian, melihat hasil 
tersebut, terlihat masih banyak variabel -variabel 
lain (extraneus variabel) yang cukup besar, yaitu 
74,5%. Variabel di luar persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan transformasional atasan antara 
lain adalah persepsi terhadap keadilan (Purwati, 
2003),  trust (Konovsky dan Pugh, 1994), mood 
dalam bentuk state (Mcneely dan Meglino, 1994) 
serta motivasi individu yang diteliti oleh Rioux 
dan Penner (2001).

Berdasarkan uraian di atas dapat ditarik 
kesimpulan bahwa penelitian ini konsisten den-
gan berbagai penelitian terdahulu, hasil peneli-
tian memperkaya pembahasaan mengenai topik 
persepsi gaya kepemimpinan transformasional 
dan OCB.

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat ditarik 
kesimpulan bahwa ada hubungan positif signifl-
kan pada level 0,01 antara persepsi karyawan 
terhadap gaya kepemimpinan transformasional 
atasan dengan munculnya OCB (rxy = 0,504). 
Hal ini menunjukkan bahwa semakin subyek 
mempersepsikan gaya kepemimpinan transfor-
masional atasan tinggi, maka semakin tinggi pula 
munculnya OCB dan semakin subyek memper-
sepsikan gaya kepemimpinan transformasional 
atasan rendah, maka semakin rendah pula mun-
culnya OCB.

Sumbangan efektif variabel persepsi gaya 
kepemimpinan tansformasional atasan dengan 
munculnya OCB adalah sebesar 25,5%. Hal ini 
berarti sumbangan variabel lain yang diluar per-
sepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma-
sional atasan cukup besar, yaitu 7 4,5%.
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