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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap OCB dengan mediasi keterlibatan kerja. Penelitian
ini merupakan penelitian pengembangan dengan mengambil objek penelitian
yaitu PT IGP Internasional Klaten. Data yang dioleh merupakan data primer
dengan menyebarkan kuisioner dengan total responden 44 karyawan. Metode
analisis yang diambil adalah analisis statistik deskriptif, analisis regresi
sederhana dan analisis regresi berganda.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di zaman globalisasi pertumbuhan dan persaingan ekonomi tambah
meningkat dan kompetitif, hal ini dibuktikan dengan adanya perdagangan bebas
seperti organisasi kerjasama ekonomi APEC (4sia Pacific Economic
Coorporation), AEC (Asean Economic Comunity) dan berbagai jenis organisasi
bilateral maupun multilateral yang mendukung perdagangan bebas. Hal ini
menuntut perusahaan untuk memperhatikan hal apa saja yang mempengaruhi
perubahan dan kesuksesan dalam bersaing seperti menentukan kebijakan dan
strateginya terutama dalam bidang manajemen sumber daya manusia dalam
mencapai keunggulan yang kompetitif. Menurut Wibowo (2012) untuk
mencapai visi dan tujuan organisasi di dalam kondisi lingkungan yang tidak
bisa diprediksi di masa yang akan datang, maka sangat penting untuk
memahami sumber daya manusia tentang peran aktivitas, fungsi, pendekatan,
dan keterampilan dalam menjalankan manajemen di dalam organisasi.

Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan faktor utama
keberhasilan di dalam organisasi dalam menjalankan tugasnya secara optimal,
terutama pada saat terjadinya perubahan kondisi lingkungan. Hal ini
disebabkan semua aktivitas di dalam organisasi sumber daya manusia

merupakan pemegang peranan terpenting yang akan berpengaruh langsung



terhadap tujuan organisasi, baik itu keuntungan ataupun kelangsungan
organisasinya. Menurut Sukwandi (2014) di dalam organisasi hal yang sangat
perlu diperhatikan dan menjadi aset yang paling berharga ialah sumber daya
manusia. Oleh sebab itu, semakin perusahaan berfokus pada sumber daya
manusia, maka akan menghasilkan organisasi yang solid dan tanggap dalam
menerima tantangan dan menghadapi perubahan lingkungan yang tidak dapat
diprediksi.

Meningkatnya tantangan dan persaingan yang ada menuntut para
pekerja untuk bisa semakin berkembang dan dapat berpikir secara out of the
box dalam menyelesaikan setiap masalah organisasi. Menurut Bozkurt dan Ball
(2012) karyawan yang bekerja melebihi perkerjaan yang ditetapkan dan
diharapkan karyawan bekerja melebihi persyaratan yang dibutuhkan sangat
diperlukan bagi organisasi yang ingin menjadi sukses. Pengaruh gaya
kepemimpinan dalam organisasi sangatlah penting karena pemimpin harus
memotivasi atau mempengaruhi pengikutnya (follower) dan bagaimana cara
pemimpin tersebut dapat membina pengikutnya untuk mencapai visi dan tujuan
di dalam organisasi (Robbins dan Judge, 2015).

Dalam mencapai keunggulan organisasi, perusahaan percaya hal terpenting
yang mempengaruhi kinerja di dalam organisasi disebabkan oleh kinerja
individu, dimana kinerja individual akan berpengaruh langsung pada kinerja
tim atau kelompok. Saat ini perusahaan mengharapkan karyawan selain
berperilaku in-role tetapi berperilaku extra-role atau biasa disebut

organizational citizenship behavior (OCB). Peran perilaku kepemimpinan



dalam mendorong Organizational citizenship behavior (OCB) untuk efektivitas

organisasi telah menjadi penelitian utama (Bilgin et al., 2015).

Organizational citizenship behavior (OCB) sebagai kebebasan perilaku
individu di tempat kerja dan secara tidak langsung atau eksplisit akan
mendapatkan penghargaan oleh sistem penghargaan formal dan dapat
meningkatkan fungsi organisasi yang lebih efisien dan efektif (Organ et al.
dalam Dartey-Baah et al., 2019). Organizational citizenship behavior (OCB)
ialah perilaku positif yang dilakukan oleh karyawan dengan ketersediannya
secara sukarela berkontribusi terhadap pekerjaannya diluar tanggung jawab
yang dituntut oleh organisasi. Dalam konteks ini, perilaku extra-role yang
dilakukan karyawan merupakan bentuk aktivitas yang dilakukan karyawan
diluar dari deskripsi pekerjaannya.

Perilaku organizational  citizenship  behavior (OCB) ini adalah
keterlibatan karyawan dalam hal mematuhi aturan yang ada, menolong
karyawan lain yang mengalami kesulitan dalam pekerjaannya, dan mau
melakukan pekerjaan diluar tanggung jawabnya. Dengan adanya organizational
citizenship behavior (OCB) ini, akan meningkatkan jiwa memiliki satu sama
lain dan memperlancar interaksi sosial antar karyawan. Saat ini, kerja di dalam
tim semakin sering dikerjakan di dalam dunia kerja, maka dari itu sangat
dibutuhkan fleksibilitas kerja karena efektivitas organisasi sangat didukung
oleh penerapan fleksibilitas di tempat kerja. Fleksibilitas tempat kerja
membantu perusahaan untuk menyesuaikan sifat karyawan yang berubah dan

memperbarui harapan waktu dan proses kerja (Kossek Dan Thompson, 2015).



Pemimpin yang memahami tugas-tugas yang ada dan karakteristik dari
pengikutnya akan dapat memberikan bimbingan, dorongan dan motivasi kepada
pengikutnya demi mencapai tujuan yang telah mereka sepakati. Menurut
Innayatullah et al. (2013) motivasi merupakan pendorong semangat seseorang
yang bersumber dari dalam diri sendiri maupun dari luar individu yang ditandai
dengan timbulnya tingkat persistensi dan antusiasme dalam melaksanakan suatu
kegiatan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Jika interaksi antara
pemimpin dan pengikutnya berada dalam hubungan yang berkualitas tinggi,
pemimpin menjadi faktor utama dalam memberikan dukungan kepada
pengikutnyaa sehingga ia akan mampu memberikan kepuasan yang akan
berpengaruh pada keterlibatan kerja karyawan. Keselamatan psikologis di
dalam organisasi merupakan hal penting untuk mendorong keterlibatan dan
kepuasan kerja karyawan (Kahn dalam Dartey-Baah et al., 2019).

Peran seorang pemimpin menjadikan tolak ukur dalam keberhasilan
organisasi tersebut dalam mencapai visi dan tujuannya karena ketika pemimpin
memberikan dukungan kepada karyawan maka akan meningkatkan komitmen
karyawan dan membuat karyawan menjadi aman secara psikologis (Spreitzer
dalam Dartey-Baah et al., 2019). Salah satu faktor yang memepengaruhi
keterlibatan karyawan dalam suatu pekerjaan ialah gaya kepemimpinan. Di
tempat kerja perilaku individu banyak dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan
seorang pemimpin (Humphrey, 2012). Seorang pemimpin yang ideal, harus
dapat mempengaruhi, meningkatkan dan mengarahkan tujuan karyawan dan

tujuan organisasinya agar dapat tercapai. Oleh sebab itu, peran pemimpin untuk



karyawan juga harus diperhatikan agar sumber daya manusia menjadi
berkualitas. Pendapat tersebut sejalan dengan penelitian Purwanto (2020)
bahwa gaya kepemimpinan organisasi secara langsung atau tidak langsung
mempengaruhi kinerja karyawan.

Pemimpin yang efektif memiliki kemampuan untuk memberikan
motivasi kompetensi individu lain dalam kelompok (Gibson et al. 1997 dalam
Wahyudi, 2016). Sampai saat ini penelitian tentang gaya kepemimpinan
merupakan hal menarik untuk diteliti oleh banyak orang. Teori gaya
kepemimpinan dari Bass dan Avolio (2004) saat ini masih menjadi teori yang
dipakai oleh para peneliti. Dalam teori Bass dan Avolio, gaya kepemimpinan
memiliki konsep kepemimpinan transformasional dan transaksional.

Adanya kepemimpinan yang baik dapat membantu karyawannya agar
bisa bertahan disaat kondisi apapun maka sangat diperlukannya gaya
kepemimpinan yang tepat agar dapat menimbulkan keinginan karyawan untuk
terlibat dalam pekerjaannya. Melihat pentingnya kepemimpinan dalam kinerja
maka diperlukan pimpinan yang benar dan dapat menjalankan fungsinya
dengan tepat agar semua pihak yang ada didalam sebuah organisasi/perusahaan
dapat menjalankan tugasnya dengan baik. Dalam kenyataannya para pemimpin
dapat mempengaruhi moral dan kinerja, loyalitas kerja, keamanan, kualitas
kehidupan kerja terutama tingkat kinerja suatu organisasi (Handoko & Hanny,
2013).

Para pemimpin mempraktikkan kepemimpinan transformasional ketika mereka

ingin membuat kesadaran dalam menerima tujuan dari misi kelompok,



menambah dan meningkatkan kepentingan karyawan, serta menggerakan
karyawan untuk melihat kemampuan yang melebihi dari diri mereka sendiri

untuk kepentingan kelompok. (Bass, 1990 dalam Dartey-Baah et al., 2019).

Menurut Hiriyappa, (2009 dalam Bahrin, dkk 2017) keterlibatan kerja
adalah cara mengidentifikasikan seseorang bekerja dengan pekerjaannya,
sejauh mana  ia aktif berpartisipasi dan mengganggap performansi yang
dilakukannya penting untuk keberhargaan dirinya. Sementara itu, karyawan
yang mempunyal tingkat keterlibatan kerja yang rendah akan merasa
pekerjaannya bukan hal yang beharga untuk kepentingan dirinya sendiri dan
memiliki rasa kurang bangga terhadap pekerjaannya. Umumnya karyawan yang
tingkat keterlibatannya tinggi dalam pekerjaannya biasanya akan mencari
kepuasan kerja mereka sendiri.

Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi dalam pekerjaan seseorang mengarah
pada aktivitas pencarian yang intensif dan perilaku pencarian informasi yang
lebih baik, sementara tingkat keterlibatan kerja yang rendah menggambarkan
keadaan usaha kognitif yang kecil (Baum dan Kabst, 2013). Menurut teori
pertukaran Blau menyatakan bahwa pada saat karyawan menganggap dirinya
terlibat dalam pertukaran yang dapat dipercaya oleh organisai di tempat mereka
bekerja, maka mereka mengalami perasaan kewajiban yang mengundang
balasan melalui kecenderungan positif dan perilaku yang menguntungkan bagi
organisasi Cropanzano dan Mitchell (2005 dalam Dartey-Baah et al., 2019).
Pendapat tersebut menujukkan bahwa perilaku organizational citizenship

behavior (OCB) akan timbul ketertarikan dengan organisasi pada saat seorang



karyawan memiliki perasaan yang positif terhadap pekerjaannnya (Jha, 2014).

Dari pernyataan tersebut menunjukkan bahwa keterlibatan terjadi akibat
komitmen atau kemauan yang tinggi terhadap pekerjaannya, yang ditandai
dengan tingkat kepedulian karyawan dengan pekerjaannya serta pengaruh
kepemimpinan organisasi terhadap karyawannya. Dengan adanya dukungan
dari para pemimpin maka akan timbul perasaan terikat terhadap pekerjaannya
sehingga karyawan dengan kemauanya sendiri bekerja secara optimal dan akan
memiliki keyakinan dalam menyelesaikan setiap masalah yang akan mereka
hadapi. Pendapat ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Sheikh dan
Al Azzeh (2013) yang menemukan bahwa perilaku kepemimpinan
transformasional memiliki efek positif pada keterlibatan kerja.

Panjaitan (2018) memberikan saran mengenai situasi ini dimana
kesuksesan pribadi karyawan dan kesuksesan organisasi merupakan hubungan
yang saling terkait dan tidak dapat tercapai jika tanpa keterlibatan kerja
karyawan. Maka dibutuhkannya komitmen organisasi yang tinggi demi
tercapainya keterlibatan kerja yang optimal. Dapat diartikan juga bahwa
persepsi karyawan mengenai gaya kepemimpinan yang ada merupakan hal yang
dapat mempengaruhi keterlibatan kerja karyawan. Karyawan dalam sebuah
perusahaan, bukan hanya menjadi obyek dalam mencapai suatu tujuan
melainkan menjadi obyek pelaku. Perlunya kesadaran perusahaan sebagai
sebuah organisasi tentang pentingnya karyawan sebagai sumber daya menuntut
perusahaan untuk memberikan perhatian yang besar dalam peningkatan sistem

kerja yang baik. Namun pada kenyataannya, karyawan yang tidak merasa puas



terhadap sistem kerja yang ada, akan membuat karyawan mengeluh, tidak
bekerja secara optimal dan melupakan tugas dan tanggung jawabnya. Jika
kondisi tersebut masih berlanjut akan mengakibatkan turunnya prestasi kerja

dan menghambat perusahaan untuk mencapai tujuan.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Sheikh dan Al Azzeh (2013)
dimana meneliti di 229 karyawan dari 10 organisasi Uni Emirat Arab
menemukan bahwa perilaku kepemimpinan transformasional memiliki efek
positif pada keterlibatan kerja. Selain itu, berdasarkan penelitian yang
dilakukan oleh Mekpor dan Dartey-Baah (2017) di industri perbankan Ghana
menemukan kontribusi positif dari kedua perilaku kepemimpinan terhadap
karyawan yang cenderung untuk terlibat dalam hal organizational citizenship
behavior (OCB).

Berdasarkan latar belakang di atas, bahwa pengaruh kepemimpinan
tranformasional bisa berdampak pada perilaku karyawan organizational
citizenship behavior (OCB) dan memberikan efek positif terhadap keterlibatan
kerja. Selain itu, penelitian tentang kepemimpinan dan OCB ini terdapat
temuan yang masih kurang konsisten karena terdapat perbedaan hasil di sektor
yang berbeda. Misalnya, penelitian yang dilakukan oleh Mekpor dan Dartey-
Baah (2017) di industri perbankan Ghana menemukan kontribusi positif dari
kedua perilaku kepemimpinan terhadap karyawan yang cenderung untuk
terlibat dalam hal OCB. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Bilgin et al.
(2015) di industri Rumah Sakit menemukan hasil yang tidak berpengaruh

terhadap organizational citizenship behavior (OCB).



Maka dari itu, tujuan peneliti ialah untuk berkontribusi pada literatur
dengan menyelidiki pengaruh perilaku kepemimpinan tranformasional pada
organizational citizenship behavior (OCB) di perusahaan yang ada di Indonesia.
Selain itu, ingin mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan yang tepat agar
dapat meningkatkan OCB sehingga berpengaruh terhadap tingkat keterlibatan
kerja karyawan.

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian sebelumnya yaitu penelitian
yang dilakukan oleh Dartey-Baah et al. (2019). D1 dalam penelitian ini terdapat
perbedaaan dengan penelitian sebelumnya yaitu studi empiris penelitian ini
pada perusahaan yang ada di Indonesia. Peneliti ingin mengetahui bagaimana
hubungan kepemimpinan transformasional dan OCB dalam PT. IGP

Internasional Klaten dengan keterlibatan kerja sebagai pemediasi.

PT IGP Internasional merupakan perusahaan dibidang manufaktur yang
berada di Klaten, Yogyakarta. Perusahaan memiliki karyawan lebih dari 1.000
orang dengan tugas dan jabatan yang berbeda. Perusahaan yang bergerak di
bidang manufaktur sangat bergantung pada karyawannya. Maka penulis ingin
mengetahui tingkat kepemimpinan transformasional, OCB dan keterlibatan
kerja yang ada dalam perusahaan. Karyawan membutuhkan motivasi kerja
sehingga terciptanya extra role dan karyawan memiliki tingkat keterlibatan
kerja yang tinggi karena PT IGP Internasional merupakan perusahaan dengan
tingkat produksi yang tinggi, maka perusahaan sangat bergantung dengan
karyawannya. Jika karyawan melakukan demo atau mogok kerja, maka

produksi tidak dapat berjalan dengan baik.



Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian yang berjudul : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dengan Keterlibatan

Kerja (Job Involvement) sebagai Pemediasi di PT IGP Internasional Klaten.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan dapat diidentifikasi
masalah yang ada yakni sebagai berikut:
1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap Organizational
Citizenship Behavior ?
2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap keterlibatan
kerja ?
3. Apakah keterlibatan kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior ?
4. Apakah keterlibatan kerja dapat memediasi kepemimpinan transformasional dan

Organizational Citizenship Behavior ?

1.3 Batasan Masalah

Pada penelitian ini peneliti membatasi ruang lingkup penelitian agar
penelitian ini lebih terarah dan mudah dipahami sesuai dengan tujuan
pembahasan. Selain itu, batasan masalah juga dapat memberikan petunjuk
bagi peneliti selanjutnya tentang aspek-aspek tertentu dari suatu masalah

yang masih perlu dikaji.
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a. Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Variabel organizational citizenship behavior yang dijadikan acuan adalah
teori yang dikembangkan oleh Podsakoff pada tahun 1990. Menurut Organ,
OCB merupakan perilaku yang bukan merupakan bagian dari peran formal
karyawan, namun dapat mendorong berjalannya organisasi secara efektif.
Terdapat 5 komponen variabel dalam perilaku OCB yang diidentifikasi
oleh Organ, Podsakoff, & McKenzie dalam Harding, dkk (2020)
mengidentifikasikan 5 dimensi yang membangun OCB yaitu altruism,
conscientiousness, sportmanship, courtesy, dan civic virtue.

b.  Variabel Kepemimpinan Transformasional

Variabel Kepemimpinan Transformasional yang digunakan menganut teori
Bass dan Avolio pada tahun 1990. Menurut teori ini, kepemimpinan
transformasional merupakan pemimpin yang dapat mempengaruhi
karyawannya demi mencapai tujuan yang dianggap melampaui kepentingan
pribadinya pada saat itu (Lesilolo, 2012). Terdapat 5 komponen variabel
yang digunakan oleh Bass dan Avolio. Kelima komponen tersebut yaitu
Inspirational ~ Leadership, Intellectual  Stimulation, Individual
Consideration, Idealized Influenced: Attributes, Idealized
Influenced:Behaviors.

c.  Variabel Keterlibatan Kerja

Variabel keterlibatan kerja dikembangkan oleh Kanungo pada tahun 1982.
Menurut Kanungo, keterlibatan kerja merupakan keadaan psikologis

seseorang dalam mengidentifikasi pekerjaan tertentu tergantung pada
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kepentingannya (baik instrinsik maupun ekstrinsik) dan untuk memenuhi
kebutuhan dalam kepuasan kerjanya. Komponen variabel yang digunakan
oleh Kanungo dinyatakan dalam 10 pertanyaan yang mewakili indikator
keterlibatan kerja menjadi hal penting dalam hidup, pekerjaan menjadi
identitas diri, dan keterikatan antara diri dan pekerjaan (Safitri & Mauna,

2015).

1.4 Tujuan Penulisan

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka dapat diketahui bahwa tujuan
penelitian in1 adalah sebagai berikut:
1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
OCB.
2. Mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan
kerja.
3. Mengetahui pengaruh keterlibatan kerja terhadap OCB.
4. Mengetahut pengaruh keterlibatan kerja dalam memediasi kepemimpinan

transformasional terhadap OCB.

1.5 Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian ini terdiri atas manfaat akademis dan
manfaat praktis, dimana:
1. Manfaat Akademis
Penelitian ini memberikan pengetahuan dan wawasan penulis dalam
mengimplementasikan ilmu sumber data manusia yang didapatkan selama

kuliah. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat memperbaiki penelitian-
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penelitian sebelumnya dan dapat menambah referensi serta bisa dijadikan
pedoman untuk pihak selanjutnya yang melakukan penelitian mengenai gaya
kepemimpinan  transaksional, gaya kepemimpinan transformasional,

Organizational Citizenship Behavior dan keterlibatan kerja.

2. Manfaat Praktis

Manfaat praktis dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan evaluasi
dan referensi bagi perusahaan agar dapat menjadi lebih baik lagi. Selain itu,
bagi para pihak berkepentingan seperti pemimpin perusahaan diharapkan bisa

menjadi referensi dalam mengelola anggota organisasi.

1.6 Sistematika Penulisan
BAB I PENDAHULUAN
Bab ini berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, batasan masalah,

tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penelitian.

BAB II TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Bab ini berisi konsep-konsep dan teori yang mendukung penelitian ini serta
adanya pengembangan hipotesis mengenai kepemimpinan transaksional,

kepemimpinan ransformasional, OCB dan keterlibatan kerja.

BAB IIl METODE PENELITIAN
Bab ini berisi metode yang dilakukan peneliti, selain itu juga berisi objek,
lokasi penelitian, sampel, metode pengumpulan data, metode pengujian

instrumen penelitian dan metode analisis data.

BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
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Bab ini berisi profil perusahaan yang akan diuji, uji validitas dan analisis data
yang telah dikumpulkan oleh peneliti dengan menggunakan kuisioner disertai

pembahasan yang sesuai dengan rumusan masalah.

BAB V PENUTUP

Bab ini berisi kesimpulan hasil penelitian, saran-saran dan keterbatasan penulis.
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BAB YV

PENUTUP

Pada bab terakhir ini penulis mengambil kesimpulan dari keseluruhan
hasil penelitian yang telah penulis lakukan yaitu mengenai analisis pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship behavior

dengan mediasi keterlibatan kerja pada PT IGP Internasional Klaten.

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik

beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif

terhadap OCB pada PT IGP Internasional.

2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif

terhadap keterlibatan kerja pada PT IGP Internasional.

3. Keterlibatan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap OCB

pada PT IGP Internasional.

4. Keterlibatan kerja tidak dapat dijadikan pemediasi pada pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship

behavior pada PT IGP Internasional.
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5.2 Implikasi Manajerial

PT IGP Internasional memiliki karyawan-karyawan yang sangat
membantu keberlangsungan perusahaan, sehingga penting untuk
diperhatikan aspek-aspek dalam pemenuhan kebutuhan para karyawan.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan dan
pengetahuan kepada para pelaku bisnis, terutama PT IGP Internasional

dalam usahanya untuk mendorong produktivitas serta kinerja karyawan.

Setiap perusahaan memiliki cara masing-masing untuk mencapai
kinerja yang unggul, tergantung dari bagaimana perusahaan dapat
memimpin dan memenuhi kebutuhan karyawannya. Perusahaan perlu
mengetahui dan memahami cara memimpin karyawan dengan baik
agar kebutuhan dari masing-masing karyawan dapat terpenuhi sehingga

dapat mendorong karyawan mencapai kinerja yang tinggi.

Hasil  penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan kerja sebesar
17,1% berarti kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh kecil
terhadap keterlibatan kerja. Kurangnya pengaruh kepemimpinan
transformasional pada PT IGP Internasional tidak dapat mempengaruhi
keterlibatan kerja karyawannya, sehingga perlu untuk meningkatkan
kepemimpinan  transformasional untuk dapat  meningkatkan
keterlibatan kerja karyawan. Pemimpin yang selalu mendukung

karyawannya untuk berkembang dan mengetahui perbedaan kebutuhan
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masing-masing karyawannya akan mendorong mereka untuk memiliki
tanggung jawab yang tinggi serta akan meningkatkan keterlibatan kerja
pada perusahaan. Pemimpin diharapkan dapat lebih memperhatikan
karyawannya dengan cara mau mendengarkan apa yang karyawan
butuhkan atau dengan memberikan motivasi kepada masing-masing
karyawannya agar karyawan merasa dihargai dan didengarkan oleh

atasannya.

Hasil penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh
keterlibatan kerja terhadap OCB sebesar 7,9% berarti ada faktor-faktor
lain yang dapat mempengaruhi OCB pada PT IGP Internasional.
Karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan kerja tinggi, akan
memiliki keterikatan dengan perusahaan. Sehingga membuat karyawan
bekerja diluar tanggung jawabnya demi membantu perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Karyawan diharapkan dapat terlibat aktif dalam
kegiatan perusahaan diluar tanggung jawab pekerjaannya agar
karyawan dapat mempunyai rasa memiliki terhadap perusahaannya

sehingga akan menimbulkan OCB karyawan.

Hasil penelitian yang menunjukkan pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap OCB sebesar 10,9% yang berarti ada faktor-
faktor lain yang dapat mempengaruhi OCB pada PT IGP Internasional.
Pemimpin yang menerima masukan karyawannya serta secara sukarela
membantu dan mengarahkan karyawannya yang membutuhkan bantuan

akan meningkatkan OCB. Karyawan yang merasa dihargai oleh
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pemimpinnya, akan menciptakan lingkungan yang nyaman bagi
sesama karyawan. Pemimpin dapat membantu karyawannya untuk
berkembang. Selain itu pemimpin juga dapat mulai menjalin
komunikasi yang baik dengan karyawannya agar karyawan semakin
semangat dalam mengerjakan tugas dan tanggung jawabnya. Karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung akan melakukan

pekerjaan diluar tugasnya.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan dalam

penulisan, keterbatasan yang ada sebagai berikut:

1. Penelitian ini tidak meneliti secara spesifik dimensi variabel
keterlibatan kerja. Diharapkan penelitian selanjutnya dapat

mengkaji ulang variabel keterlibatan kerja.

2. Pernyataan penelitian memiliki item yang begitu banyak (54
item), sehingga terdapat kemungkinan responden tidak
membaca dan mengisi kuesioner dengan teliti. Diharapkan
item pada kuisioner dapat dikurangi atau dipersingkat agar

responden dapat membaca dengan baik.

3. Sampel pada penelitian ini merupakan first line manager
sehingga kurang memiliki kepemimpinan transformasional.
Diharapkan pada penelitian selanjutnya dapat mencari

responden yang memiliki kepemimpinan transformasional.
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5.4 Saran

5.4.1 Bagi Perusahaan

1. Dilihat dari kuisioner kepemimpinan transformasional yang
memiliki nilai sedang, diharapkan pemimpin pada perusahaan
PT IGP Internasional Klaten, dapat lebih berhati-hati saat akan
memberikan pertanyaan kritis terhadap karyawannya dan
dapat memperlakukan karyawannya sebagai individu dengan
baik. Selain itu, diharapkan pemimpin dapat memecahkan

masalah dengan melihat dari perspektif lain

2. Dilihat dari kuisioner OCB yang memiliki sedang, diharapkan
karyawan dapat memanfaatkan waktu istirahat dengan baik
sehingga tidak melebihi dari batas yang telah ditentukan PT
IGP Internasional Klaten. Selain itu karyawan diharapkan
dapat ikut ambil bagian dalam rapat ataupun kegiatan diluar
tugas dan tanggung jawabnya untuk membantu citra

perusahaan.

3. Dilihat dari kuisioner keterlibatan kerja yang memiliki nilai
sedang, diharapkan karyawan memiliki ikatan yang baik
dengan  pekerjaannya, sehingga dapat menjadikan
pekerjaannya sebagai tujuan hidupnya dan bagian besar dalam

hidupnya saat ini.
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5.4.2 Bagi Penelitian Selanjutnya

1. Diharapkan dapat memasukkan variabel lain selain
keterlibatan kerja agar dapat lebih memahami keterlibatan

kerja sebagai pemediasi.

2. Dapat mengkaji ulang jumlah item kuisioner agar responden

bisa lebih fokus saat melakukan pengisian kuisioner.

3. Diharapkan dapat mencari memastikan responden memiliki

kepemimpinan transformasional sebelum melakukan penelitian.
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KUISIONER

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) Dengan Keterlibatan Kerja (Job Involvement)

sebagai Pemediasi

Studi Dilakukan di PT IGP Internasional Klaten

Kepada Yth. Bapak/Ibu serta Saudara/i yang saya hormati. Perkenalkan
nama saya Allyssa Subarjo, mahasiswi dari Universitas Atma Jaya Yogyakarta
Fakultas Bisnis dan Ekonomika Program Studi Manajemen yang sedang
menempuh tugas akhir. Topik yang saya angkat mengenai Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational = Citizenship
Behavior (OCB) dengan Mediasi Keterlibatan Kerja (Job Involvement).
Kuisioner ini nantinya akan diolah untuk keperluan tugas akhir saya ini. Mohon
partisipasinya dalam menjawab kuisioner ini dengan baik, dan terima kasih

untuk waktu yang telah diberikan,
Data Responden
1. Jenis kelamin : perempuan / laki-laki
2. Usia: .... tahun
3. Lama bekerja : .... tahun ... bulan

4. Divisi : Quality Assurance / Product Engineering
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Petunjuk

1. Kuesioner ini merupakan kuesioner dengan cara pengisian

memakai tanda centang (v) pada kolom skala Likert.
2. Keterangan untuk tiap

nomor skala Likert

STS : sangat tidak setuju
TS : tidak setuju C : cukup
S : setuju

SS : sangat setuju

3. Isilah sesuai dengan kenyataan yang ada dalam perusahaan
Anda. Dalam tabel Kepemimpinan Transformasional, isilah
sesuai dengan bagaimana pemimpin Anda memimpin

karyawannya.

4. Untuk mengisi Tabel Keterlibatan Kerja, isilah sesuai dengan
yang Anda rasakan terhadap pekerjaan dan perusahaan

Anda.
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Kepemimpinan Transformasional

Teori kuesioner ini menggunakan MLQ dari Bass dan Avolio
(2004) yang diambil dari Jurnal “Examining Multifactor
Leadership Questionnaire Construct : A Validation Study in The
Public Hospitals of Sindh”. Isilah sesuai dengan bagaimana
pemimpin perusahaan Anda dalam memimpin karyawannya.

Skala
Dimensi Item

STS | TS | C | S

SS

Al. Pemimpin saya selalu
memberikan pertanyaan-
pertanyaan kritis, tanpa
memikirkan karyawan dapat

menerima atau tidak

A2. Pemimpin saya mencari
Intellectual perspektif yang berbeda ketika

stimulation memecahkan masalah

A3. Pemimpin saya mengajak
karyawan untuk melihat
permasalahan dari sudut pandang

yang berbeda

A4. Pemimpin saya menyarankan
cara baru untuk menyelesaikan

pekerjaan saya

AS5. Pemimpin saya meluangkan
waktu untuk melatih dan

membimbing karyawannya
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Individualized

consideration

A6. Pemimpin saya
memperlakukan setiap karyawan
sebagai individu, bukan hanya

anggota kelompok

A7. Pemimpin saya memahami
bahwa setiap karyawan memiliki
perbedaan kebutuhan, kemampuan

dan pendapat

AS8. Pemimpin saya membatu
setiap karyawan untuk
mengembangkan kelebihan

mereka

Inspirational

motivation

A9. Pemimpin saya selalu
berbicara secara optimis tentang

masa depan

A10. Pemimpin saya selalu
antusias tentang apa yang perlu

dicapai

All. Pemimpin saya
menyampaikan visi dengan

penuh keyakinan

A12. Pemimpin saya selalu
mengekspresikan kepercayaan diri
bahwa tujuan perusahaan akan

tercapai

A13. Pemimpin saya selalu bangga
terhadap karyawan yang bekerja

bersamanya
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Al4. Pemimpin saya selalu

meninggalkan kepentingan pribadi

Idealized untuk kebaikan karyawannya
influenced :
attributes A15. Saya sangat menghargai
pemimpin saya
A16. Pemimpin saya menunjukkan
kekuasaan dan kepercayaan diri
dalam memimpin karyawannya
Idealized Al7. Pemimpin saya selalu
influenced : | membicarakan hal penting
rooa mengenai nilai-nilai dan keyakinan

A18. Pemimpin saya mengingatkan

pentingnya memiliki fokus pada

tujuan perusahaan

A19. Pemimpin saya
mempertimbangkan moral dan
konsekuensi etika dari keputusan

yang dibuat

A20. Pemimpin saya
menekankan pentingnya

menjalankan misi perusahaan
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Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Teori kuisioner ini menggunakan Organ (1988) yang diambil dari
jurnal “Transformational Leader Behaviors and Their Effects On
Followers Trust In Leader, Satisfaction and Organizational
Citizenship Behaviors”. Isilah sesuai dengan bagaimana

pemimpin perusahaan Anda dalam memimpin karyawannya.

Skala
Dimensi Item

STS | TS | C| S

SS

B1. Saya memiliki tingkat
kehadiran di tempat kerja di atas
Constientiousn | rata-rata ketentuan yang ada

€SS

B2. Saya tidak menggunakan waktu
lebih untuk beristirahat

B3. Saya selalu menaati peraturan,
tata tertib dan prosedur perusahaan

bahkan ketika tidak ada yang

memperhatikan

B4. Saya adalah salah satu
karyawan yang paling bertanggung

jawab di tempat kerja

B5. Saya menerima penghasilan
yang sesuai dengan apa yang saya

kerjakan
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B6. Saya menghabiskan banyak
waktu untuk mengeluh tentang

sesuatu hal yang tidak penting (R)

B7. Saya selalu berfokus pada
kesalahan yang sedang terjadi,

dibandingkan dengan sisi

positifnya (R)

Sportmanship B8. Saya cenderung selalu
membesar-besarkan hal-hal yang
tidak terlalu penting (R)
B9. Saya selalu mencari kesalahan
atas apa yang dilakukan
perusahaan ini (R)
B10. Saya membuat suatu
permasalahan agar telihat untuk
mendapatkan perhatian (R)

Civic Virtue | B11.Saya selalu menghadiri rapat

yang tidak wajib namun tetap saya

anggap penting

B12. Saya selalu menghadiri
kegiatan yang tidak diperlukan

namun membantu citra perusahaan

B13. Saya selalu mengikuti
perkembangan perubahan
perusahaan
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B14. Saya selalu membaca dan
mengikuti pengumuman

perusahaan, memo dan lain-lain

Courtesy

B15. Saya selalu mengambil
langkah untuk menjauhi masalah

dengan sesama rekan kerja

B16. Saya selalu menjaga perilaku
yang akan mempengaruhi

pekerjaan karyawan lain

B17. Saya tidak pernah
menyalahgunakan hak karyawan

lain

B18. Saya selalu berusaha untuk
menghindari membuat masalah

yang berdampak pada rekan kerja

B19. Saya selalu
mempertimbangkan dampak dari
tindakan saya bagi sesama rekan

kerja

B20. Saya selalu membantu
karyawan lain disaat tidak dapat
hadir

B21. Saya selalu membantu
karyawan lain yang memiliki

beban kerja yang berat
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B22. Saya selalu membantu

Altruism karyawan baru untuk beradaptasi

meskipun tidak diwajibkan

B23. Saya selalu dengan sukarela
membantu karyawan lain yang
memiliki masalah dalam

pekerjaannya

B24. Saya selalu siap mengulurkan
tangan saat rekan kerja

membutuhkan saya

Job Involvement

Teori kuisioner ini menggunakan Kanungo (1982) yang diambil
dari jurnal “Measurement of Job and Work Involvement”. Isilah
sesuai dengan yang Anda rasakan terhadap pekerjaan dan

perusahaan Anda.
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Item

Skala

STS

TS | C

SS

C1. Hal terpenting yang terjadi pada saya adalah

melibatkan diri dalam pekerjaan saya saat ini

C2. Bagi saya, pekerjaan ini hanyalah bagian terkecil

dari diri saya

C3. Saya terlibat secara personal dalam pekerjaan

saya saat ini

C4. Pekerjaan ini adalah segalanya bagi saya

C5. Perhatian saya terfokuskan pada pekerjaan saya

C6. Saya memiliki ikatan yang kuat dengan

pekerjaan saya dan sulit untuk dipisahkan

C7. Biasanya saya tidak terikat secara personal

dengan pekerjaan saya (R)

C8. Kebanyakan dari tujuan pribadi saya lebih

berorientasi pada pekerjaan

C9. Saya menganggap pekerjaan saya sangat penting
bagi hidup saya

C10. Saya senang menghabiskan waktu saya untuk

terlibat penuh dalam pekerjaan saya
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Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional (A)

Faktor Nomor r-tabel r-hitung Keterangan
Intellectual stimulation Al 0.2940 0,383 Valid
A2 0.2940 0,612 Valid
A3 0.2940 0,559 Valid
A4 0.2940 0,602 Valid
Individualized consideration A5 0.2940 0,671 Valid
A6 0.2940 0,584 Valid
A7 0.2940 0,600 Valid
A8 0.2940 0,507 Valid
Inspirational motivation A9 0.2940 0,677 Valid
A10 0.2940 0,691 Valid
All 0.2940 0,793 Valid
Al2 0.2940 0,820 Valid
Idealized influenced : attributes | A13 0.2940 0,802 Valid
Al4 0.2940 0,711 Valid
AlS 0.2940 0,556 Valid
Al6 0.2940 0,718 Valid
Idealized influenced Al7 0.2940 0,796 Valid
+ behaviors Al8 0.2940 0,554 Valid
Al19 0.2940 0,802 Valid
A20 0.2940 0.749 Valid
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TOTAL

Al

A2

A3

A4

AS

A6

A7

A8

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
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383"
.009
45
612"
.000
45
559"
.000
45
602"
.000
45
671"
.000
45
584"
.000
45
600"
.000
45
507"

.000




A9

Al0

All

Al2

Al3

Al4

Al5

Al6

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
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45

677

.000

45

6917

.000

45

793%

.000

45

820™

.000

45

8027

.000

45

g1

.000

45

556"

.000

45

718

.000




Al7

Al8

Al9

A20

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

TOTAL Sig. (2-tailed)

N

796"

554%

802*

749%

45

.000

45

.000

45

.000

45

.000

45

45

Hasil Uji Validitas Variabel OCB (B)

Faktor Nomor r-tabel r-hitung Keteranga
Constientiousness | Bl 0.2940 0,701 I\llalid

B2 0.2940 0,701 Valid

B3 0.2940 0,570 Valid

B4 0.2940 0,596 Valid

115




B5 0.2940 0,498 Valid
Sportmanship B6 0.2940 0,596 Valid
B7 0.2940 0,393 Valid
B8 0.2940 0,392 Valid
B9 0.2940 0,464 Valid
B10 0.2940 0,338 Valid
Civic Virtue B11 0.2940 0,783 Valid
B12 0.2940 0,806 Valid
B13 0.2940 0,719 Valid
B14 0.2940 0,546 Valid
Courtesy B15 0.2940 0,715 Valid
B16 0.2940 0,575 Valid
B17 0.2940 0,419 Valid
B18 0.2940 0,681 Valid
B19 0.2940 0,570 Valid
Altruism B20 0.2940 0,572 Valid
B21 0.2940 0,598 Valid
B22 0.2940 0,806 Valid
B23 0.2940 0,596 Valid
B24 0.2940 0,701 Valid
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Pearson Correlation |.701**

B1 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |[.701%**

B2 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |[.570%**

B3 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.596**

B4 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.498**

B5
Sig. (2-tailed) .001
N 45
Pearson Correlation [.596**

B6 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.393**

B7 Sig. (2-tailed) .008
N 45
Pearson Correlation |.392**

B8 Sig. (2-tailed) .008
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N 45
Pearson Correlation |.464**

B9 Sig. (2-tailed) .001
N 45
Pearson Correlation [.338*

B10 Sig. (2-tailed) .023
N 45
Pearson Correlation |.783**

Bl11 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.806**

B12 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.719%**

B13 Sig. (2-tailed) .000
N 45
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Pearson Correlation |.546**

B14 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |[.715%*

B15 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.575**

Bl16 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.419**

B17 Sig. (2-tailed) .004
N 45
Pearson Correlation |[.681%**

B18 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation [.570%**

B19 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.572**

B20 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.598**

B21 Sig. (2-tailed) .000
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N 45
B22 Pearson Correlation |[.806**
Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation [.596**
B23 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation |.701**
B24 Sig. (2-tailed) .000
N 45
TOTAL  [Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 45

Hasil Uji Validitas Variabel Keterlibatan Kerja (C)

Nomor r-tabel r-hitung Keterangan
Cl 0.2940 0,684 Valid
C2 0.2940 0,558 Valid
C3 0.2940 0,812 Valid
C4 0.2940 0,763 Valid
C5 0.2940 0,743 Valid
Co6 0.2940 0,689 Valid
C7 0.2940 0,630 Valid
C8 0.2940 0,828 Valid
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C9 0.2940 0,805 Valid
C10 0.2940 0,611 Valid
Pearson Correlation 684"
C1 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation 558
C2 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation 812"
C3 Sig. (2-tailed) .000
N 45
Pearson Correlation 763"
4 Sig, (2-tailed) 000
N 45
Pearson Correlation 743"
C5
Sig. (2-tailed) 000
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C6

C7

C8

c9

C10

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

TOTAL  §ig. (2-tailed)

C

N

45

689™

.000

45

6307

.000

45

828"

.000

45

805™

.000

45

6117

.000

45

45
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HASIL UJI RELIABILITAS TIGA VARIABEL

Variabel Cronbach’ Nilai Keterangan
s Alpha Cronbach's Alpha
Tabel
Acuan
Kepemimpinan 0,6 0,927 Reliabel
Transformasional
OCB 0,6 0,905 Reliabel
Keterlibatan Kerja 0,6 0,888 Reliabel

Hasil Reliabilitas Kepemimpinan Transformasional

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items
.927 20
Hasil Reliabilitas OCB

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of
Items

905

24
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Hasil Reliabilitas Keterlibatan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of
Items

.888

10
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DATA RESPONDEN

KEPEMIMPINAN TRASNFORMASIONAL

JENIS LAMA | DI
No | KELAMI | USIA | BEKERJ | VI AlA/A|/A|A A |A|A|A|A|A|A|A|A|A/|Tot
N A SI 67 !8/9 (1011121314 [15]16|17|18|19]| 20| al
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Kepemimpinan transformasional

Descriptive Statistics

132

N Range | Minimu | Maximu | Mean
m m
Al 44 2 2 4 3.16
A2 44 4 1 5 3.66
A3 44 3 2 5 3.89
A4 44 3 % 5 3.91
AS 44 4 1 5 3.70
A6 44 3 2 5 3.64
A7 44 4 1 5 3.98
A8 44 3 2 5 3.98
A9 44 3 2 5 4.05
Al0 44 2 3 5 4.25
All 44 2 3 5 4.14
Al2 44 2 3 5 4.18
Al3 44 3 2 5 4.00
Al4 44 4 1 5 3.84
AlS 44 4 1 5 4.02
Al6 44 2 3 5 3.86
Al7 44 2 3 5 3.89
Al8 44 2 3 5 4.11
A19 44 2 3 5 4.14
A20 44 2 3 5 4.16




Valid N 44
(listwise)
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Analisis Data OCB

Descriptive Statistics

N Minimu | Maximu | Mean Std.
m m Deviation
B1 44 2 5 3.70 734
B2 44 1 5 3.41 1.064
B3 44 P 5 4.14 594
B4 44 2 5 3.93 .695
B5 44 2 5 3.84 .805
B6 44 2 5 4.09 172
B7 44 B 5 4.25 651
B8 44 3 5 4.25 576
B9 44 2 5 4.27 727
B10 44 2 5 4.34 713
B11 44 2 5 3.55 .627
B12 44 2 5 3.59 757
B13 44 & 5 3.98 .549
B14 44 2 5 3.95 .680
B15 44 2 5 3.89 784
B16 44 1 5 3.93 728
B17 44 1 5 4.11 722
B18 44 1 5 4.07 .873
B19 44 2 5 4.09 .709
B20 44 2 5 3.89 .655
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B21 44 3 5 4.07 .661
B22 44 3 5 4.02 .698
B23 44 3 5 4.07 501
B24 44 3 5 4.23 .565
Valid N 44

(listwise)

Deskriptif keterlibatan kerja
Descriptive Statistics
Minimu [ Maximu | Mean Std.
m m Deviation

C1 44 1 5 3.89 .841
C2 44 1 5 3.27 .949
C3 44 2 5 3.75 651
C4 44 2 5 3.91 172
C5 44 3 5 3.93 .661
C6 44 ) 5 3.77 .886
C7 44 2 5 3.45 901
C8 44 2 5 3.52 .664
C9 44 2 5 3.75 781
C10 44 2 5 3.75 918
Valid N 44

(listwise)
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Kepemimpinan - OCB

Model Summary

Mode R R Square| Adjusted R | Std. Error of
1 Square the Estimate
1 .643¢2 414 400 6.198

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional

ANOVA?
Model Sum of df Mean Sig.
Squares Square
Regression 1138.564 1 1138.564|  29.641 .000P
1 Residual 1613.322 42 38.412
Total 2751.886 43

a. Dependent Variable: OCB

b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional
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Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 51.369 8.189 6.273 .000]
! Kepemimpinan 564 104 .643 5.444 .000]
Transformasional
a. Dependent Variable: OCB
Kepemimpinan - Keterlibatan
Model Summary
Mode R R Square| Adjusted R | Std. Error of
1 Square the Estimate
1 4192 175 156 4.588
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional
ANOVA?
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 187.774 1 187.774 8.919 .005°
Residual 884.226 42 21.053
Total 1072.000 43

a. Dependent Variable: Keterlibatan Kerja

b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional
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Coefficients?

Model

Unstandardized Coefficients

Standard
ized
Coefficie
nts

Std. Error

Beta

(Constant)

Kepemimpinan

Transformasional

19.014

229

6.062

.077

419

3.136

2.986

.003

.005

a. Dependent Variable: Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja - OCB

Model Summary

Mode
|

R Square

Adjusted R
Square

Std. Error of
the Estimate

1

4302

185

166

7.307

a. Predictors: (Constant), Keterlibatan Kerja
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ANOVA?

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 509.441 1 509.441 9.542 .004°
1 Residual 2242.445 42 53.392
Total 2751.886 43
a. Dependent Variable: OCB
b. Predictors: (Constant), Keterlibatan Kerja
Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 70.153 8.331 8.421 .000]
! Keterlibatan .689 223 430 3.089 .004
Kerja

a. Dependent Variable: OCB

Tranformasional thd OCB mediasi Keterlibatan kerja

Model Summary
Mode R R Square| Adjusted R | Std. Error of
1 Square the Estimate
1 6672 445 418 6.102

a. Predictors: (Constant), Keterlibatan Kerja, Kepemimpinan

Transformasional
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ANOVA?

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 1225.104 2 612.552( 16.449 .000°
1 Residual 1526.783 41 37.239
Total 2751.886 43
a. Dependent Variable: OCB
b. Predictors: (Constant), Keterlibatan Kerja, Kepemimpinan
Transformasional
Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 45.421 8.957 5.071 .000
1 Kepemimpinan 492 112 562( 4384 000
Transformasional
Keterlibatan Kerja 313 205 195 1.524 135

a. Dependent Variable: OCB

140




	Skripsi
	FAKULTAS BISNIS DAN EKONOMIKA 
	UNIVERSITAS ATMA JAYA YOGYAKARTA 
	2021
	Pembimbing
	Allyssa Subarjo
	NPM : 15 03 22232
	Ketua Panitia PengujiAnggota Panitia Penguji
	KATA PENGANTAR
	MOTTO
	Abstrak
	BAB I 
	PENDAHULUAN
	1.1Latar Belakang
	1.2Rumusan Masalah
	1.3Batasan Masalah
	1.4Tujuan Penulisan
	1.5Manfaat Penelitian
	1.6Sistematika Penulisan
	BAB II 
	LANDASAN TEORI
	2.4Kerangka Pemikiran
	           Gambar 2.1 
	                  Kerangka Pemikiran
	2.5Pengembangan Hipotesis
	2.5.1Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap OC
	2.5.2Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap ke
	2.5.4Pengaruh Keterlibatan Kerja dalam memediasi Kepemi
	BAB III
	METODOLOGI PENELITIAN
	3.1.Jenis Penelitian
	3.2.Obyek Penelitian
	3.3Populasi dan Sampel
	Gambar 3.1
	3.4Teknik Pengumpulan Sampel
	3.5Uji Instrumen
	3.6Metode Analisis Data
	Tabel 3.1
	Tabel Interval Mean
	Gambar 3.3
	3.7Pengujian Hipotesis
	BAB IV
	4.1Pengujian Instrumen
	Tabel 4.1
	Tabel 4.2
	Tabel 4.3
	Tabel 4.4
	Reliabilitas Tiga Variabel
	4.2Karakteristik Responden
	4.3Analisis Statistik Deskriptif
	4.4Analisis Regresi
	1.Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap OC
	2.Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Ke
	3.Pengaruh Keterlibatan kerja terhadap OCB
	4.Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap OC
	4.5Pembahasan
	BAB V
	5.1Kesimpulan
	5.2Implikasi Manajerial
	5.3Keterbatasan Penelitian
	5.4Saran
	DAFTAR PUSTAKA
	LAMPIRAN I 
	KUISIONER PENELITIAN
	Data Responden
	Petunjuk:
	Kepemimpinan Transformasional
	Job Involvement
	LAMPIRAN II
	Reliability Statistics
	Reliability Statistics
	Reliability Statistics
	LAMPIRAN III 
	HASIL UJI REGRESI
	Descriptive Statistics
	Descriptive Statistics
	Descriptive Statistics
	Model Summary
	ANOVAa
	Coefficientsa
	Model Summary
	ANOVAa
	Coefficientsa
	Model Summary
	ANOVAa
	Coefficientsa
	Model Summary
	ANOVAa
	Coefficientsa

