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LANDASAN TEORI DAN KERANGKA PEMIKIRAN

2.1 Landasan Teori

2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

1.

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan akar penggerak
utama yang berkedudukan sangat penting dalam mencapai
tujuan suatu organisasi. Sumber daya manusia termasuk modal
organisasi yang harus dijaga dan dikembangkan. Mengelola
Sumber Daya Manusia yang terstruktur dan teratur akan
menciptakan Sumber daya manusia yang berkualitas dan ahli.
Keberhasilan  implementasi aktivitas dalam organisasi
ditent ukan oleh sumber daya manusia. Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah aktivitas dalam mengembangkan sumber daya
manusia yang berfungsi sebagai perencanaan sumber daya
manusia, perekrutan, pelatihan, implementasi peningkatan
kinerja karyawan agar elemen dalam organisasi atau perusahaan
tercapai dengan baik.

Menurut Pangabean (2018:5) Manajemen sumber daya
manusia merupakan suatu proses yang terdiri atas perencanaan,
pengorganisasian, pemimpin dan pengendalian kegiatan —
kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi

pekerjan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi dan

12



13

pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Sinambela (2019:9) menjelaskan bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah pengelolaan sumber daya manusia
sebagai sumber daya atau asset yang utama, melalui penerapan
fungsi manajemen maupun fungsi operasional sehingga tujuan
organisasi yang telah ditetapkan dapat tercapai dengan baik.

Dari pengertian beberapa ahli diatas, dapat disimpulkan
bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan usaha
yang dilakukan perusahaan dalam mengelola Sumber Daya
Manusia agar tujuan perusahaan tercapai secara maksimal
dengan kinerja para karyawan. Pada era globalisasi saat ini
persaingan perusahaan semakin ketat, dalam fenomena tersebut
perusahaan membent uk sumber daya manusia menjadi prioritas

utama untuk kemajuan perusahaannya.

T ujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Setiap perusahaan memiliki tujuan dalam mengelola
Manajemen Sumber Daya Manusia agar berkembang secara
pesat. Menurut Sutrisno (2017:8) setidaknya manajemen
memiliki tiga tujuan utama, yaitu memperbaiki tingkat
produktivitas, memperbaiki kualitas kehidupan Kkerja dan
meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek — aspek legal.

Sumber daya manusia perlu dikelola dengan baik supaya
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memiliki manfaat untuk organisasi dalam meningkat kan kinerja
karyawan, mengembangkan potensi tenaga kerja, karena
manajemen sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat
penting dalam keberhasilan mencapai tujuan organisasi serta
mempunyai  tanggungjawab  mempertahankan aktivitas
bisnisnya.

Tujuan umum manajemen sumber daya manusia adalah
mengoptimalkan  produktivitas pekerja dalam sebuah
organisasi. Dalam hal ini, produktifitas diartikan sebagai hasil
produksi (output) sebuah perusahaan (barang atau jasa)
terhadap masuknya (manusia, modal, bahan — bahan, energi).
Sementara itu tujuan khusus sebuah departemen sumber daya
manusia adalah membantu para manajer lini, atau manajer —
manajer fungsional yang lain, agar dapat mengelola para pekerja
itu secara lebih efektif. 4 (empat) tujuan manajemen SDM
adalah sebagai berikut:

a. Tujuan Sosial
T ujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar
organisasi atau perusahaan bertanggungjawab secara sosial
dan etis terhadap keutuhan dan tantangan masyarakat

dengan meminimalkan organisasi mencapai t ujuannya.
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T ujuan Organisasional

Tujuan organisasional adalah sasaran formal yang dibuat
utuk membantu organisasi mencapai tujuannya.

T ujuan Fungsional

Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan
kontribusi departemen sumber daya manusia pada tingkat
yang sesuai dengan kebut uhan organisasi.

T ujuan Individual

Tujuan individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota
organisasi atau perusahaan yang hendak mencapai melalui

aktivitasnya dalam organisasi.

Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Pengelola Manajemen Sumber Daya Manusia mempunyai

tugas dan kewajiban sesuai dengan ket etapan perusahaan, secara

umum peranan Manajemen Sumber Daya Manusia yaitu

mempertimbangkan dan menilai Kinerja setiap karyawan dalam

melaksanakan tanggung jawab pekerjaannya. Menurut Hasibuan

(2017:14) peranan manajemen sumber daya manusia adalah

sebagai berikut :

a.

Menetapkan jumlah kualitas, dan penempatan tenaga kerja
yang efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan
berdasarkan job description, job specification, dan job

evalution.
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Menetapkan penarikan, seleksi dan penempatan karyawan
berdasarkan asas the right man in the right job.
Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan
promosi, dan pemberhentian.

Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya
manusia pada masa yang akan datang.

Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan
perkembangan perusahaan pada khususnya.

Memonit or dengan cermat undang —undang perburuhan dan
kebijaksanaan pemberian balas jasa perusahaan —
perusahaan sejenis.

Memonitor kemajuan Teknik dan perkembangan serikat
buruh.

Melaksanakan pendidikan, Latihan dan penilaian prestasi
karyawan.

Mengatur mutase karyawan baik wvertical maupun
horizontal.

Mengat ur pension, pemberhentian, dan pesangonnya.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Selain peranan, Manajemen Sumber Daya Manusia juga

memiliki fungsi. Secara garis besar, fungsi Manajemen Sumber

Daya Manusia memberi pelatihan kepada kandidat baru,

mengevaluasi kinerja karyawan, mengawasi semua aktivitas
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perusahaan. Menurut Ganyang (2018 : 7) fungsi manajemen

sumber daya manusia pada garis besarnya dibagi menjadi dua

bagian, yaitu :

a. Fungsi Manajerial

1.

Perencanaan. Fungsi manajemen yang berhubungan
dengan penetapan tujuan, kebijakan dan pemilihan
berbagai alternatif strategi yang menyangkut sumber
daya manusia.

Pengorganisasian. Fungsi manajemen yang
mengusahakan suatu hubungan kondusif antar individu,
kelompok, dan semua pihak yang ada di perusahaan
untuk melaksanakan berbagai tugas dalam rangka
mencapai tujuan tertentu.

Penempatan. Fungsi manajemen yang berupaya
memperoleh karyawan sesuai untuk mengisi jabatan
yang kosong di perusahaan sesuai dengan
spesifikasinya.

Kepemimpinan. Fungsi manajemen yang membuat
semua individu, kelompok, dan semua pihak bekerja
sesuai tugasnya dengan mengarahkan semua potensi
yang dimiliki secara ikhlas untuk mencapai tujuan

perusahaan.
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Pengendalian. Fungsi manajemen yang menjamin
pelaksanaan tugas sesuai dengan rencana yang telah
disusun  untuk mencapai tujuan perusahaan.
Pelaksanaan pengendalian akan melewati empat tahan
yaitu penetapan standar kerja, mengukur Kinerja
karyawan, membandingkan kinerja dengan standar, lalu

melakukan tindakan perbaikan yang di perlukan.

b. Fungsi Operasional

1.

Pengadaan karyawan. Fungsi yang berhubungan dengan
pemenuhan kebutuhan karyawan baik secara kuantitas
maupun kualitasnya sesuai dengan spesifikasi yang
dibutuhkan perusahaan. Pengadaan karyawan baru
dapat dilakukan melalui beberapa sumber, baik dari
sumber intern maupun sumber eksternal perusahaan
yang bersangkutan. Teknik seleksi dapat dilakukan
dengan beberapa cara antara lain berupa tes potensi
akademik, wawancara, tes psikologis, dan praktik.
Perusahaan pada umumnya menggunakan kombinasi
beberapa teknik tersebut.

Pengembangan karyawan. Setelah karyawan direkrut
perusahaan, langkah selanjut nya adalah pengembangan
terhadap karyawan tersebut. Program pengembangan

dapat dilakukan dengan dua metode, yaitu pelatihan
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dan pendidikan. Pelatihan pada umumnya diberikan
kepada level karyawan operasional berupa technical
skills, waktu yang lebih lama, pendidikan lebih
diarahkan kepada conceptual skills, dengan biaya
cukup tinggi.

Pemberian kompensasi. Kompensasi merupakan balas
jasa yang diberikan oleh pihak perusahaan kepada
karyawan dalam proses pencapaian tujuan perusahaan.
Kompensasi ini ada yang bersifat langsung berupa gaji
atau upah, dan insentif. Ada juga yang merupakan balas
jasa tidak langsung misalnya berupa tunjangan dan
fasilitas lebih baik.

Program integrasi karyawan. Integrasi karyawan dapat
dilakukan dengan beberapa program, terutama yang
menyangkut kebutuhan karyawan,motivasi, disiplin,
dan partisipasi karyawan.

Pemeliharaan karyawan. Pemeliharaan karyawan
ditunjukan agar karyawan merasa bahwa dirinya
merupakan bagian dari perusahaan dan dibutuhkan
oleh perusahaan, sehingga akan bekerja dengan lebih
baik dan ikhlas. Program pemeliharaan karyawan ini

dapat berupa penciptaan system komunikasi kerja yang
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baik, perhatian terhadap kesehatan dan keselamatan
kerja, pengendalian konflik di lingkungan perusahaan.
6. Pemutusan hubungan kerja. Pemut usan hubungan kerja
merupakan program perusahaan dalam
memberhentikan karyawan. Pemberhentian ini dapat
disebabkan oleh suatu alasan yang baik dan terhormat,
misalnya karena karyawan memasuki masa pension,
atau karena kontrak kerja berakhir. Pemberitahuan
karyawan dapat juga disebabkan oleh alasan yang tidak
terhormat, misalnya karyawan melanggar peraturan
yang berlaku di perusahaan atau melanggar hukum

yang berlaku secara nasional.

2.1.2 Kepemimpinan Transformasional
1. Definisi Kepemimpinan

Pada hakekatnya pemimpin memiliki pengaruh besar
dalam kehidupan organisasi atau perusahaan. Seorang
pemimpin harus mempunyai kemampuan kepemimpinan dalam
memberikan arahan kepada karyawan untuk mencapai tujuan
suatu organisasi atau perusahaan. Pengaruh kepemimpinan di
setiap perusahaan berbeda — beda dan hal tersebut menjadi
faktor yang sangat berpengaruh dalam pengelolaan perusahaan.

Pemimpin yang efektif dapat dilihat ataupun dilatih agar dapat
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menciptakan sit uasi yang mendukung kepemimpinan yang lebih
baik yang berpengaruh terhadap efektifitas organisasi. Robbins
(2017:249) mengatakan bahwa “kepemimpinan merupakan
suatu kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok
menuju pencapaian sebuah visi dan misi serta tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi”.

Sedangkan menurut George R. Terry dalam Sedarmayant i
(2017:273) menjelaskan kepemimpinan adalah keseluruhan
ativitas/kegiatan orang lain untuk mempengaruhi kemauan
orang lain untuk mencapai tujuan bersama. Menurut Hidayat
(2018:143) Gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang
dirancang sedemikian rupa untuk mempengaruhi bawahannya
agar dapat memaksimalkan kinerja yang dimiliki bawahannya
sehingga Kinerja organisasi dan tujuan organisasi dapat
dimaksimalkan. erta memot ivasi karyawan sehingga diharapkan
akan menghasilkan produktivitas yang tinggi.

Berdasarkan  pengertian  diatas mengenai  gaya
kepemimpinan dapat disimpulkan setiap organisasi atau
perusahaan memiliki pemimpin dengan gaya kepemimpinan
yang berbeda dan diharapkan dapat meningkatkan Kkinerja

karyawan.
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Definisi Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan  transformasional  (transformasional
leadship) merupakan gaya kepemimpinan yang dilakukan
pemimpin dengan tujuan memot ivasi dan mengembangkan para
bawahannya untuk mencapai kepentingan organisasi. Menurut
Chang et al. (2018:1797) mendefinisikan kepemimpinan
transformasional (transformasional leadership) merupakan
gaya kepemimpinan yang paling unggul (powerful) dan penting
karena kepemimp inan transformasional menggunakan penalaran
logis, aktif, efektif, berorientasi pada hasil dan baru pada
perusahaan.

Nagvi et al. (2017:27-28) menjelaskan bahwa
kepemimpinan transformasional berorientasi pada masa depan
dengan memperhatikan perencanaan, berpikiran terbuka dan
energik. Kepemimpinan transformasional menghasilkan
komitmen karyawan melalui nilai — nilai bersama, memberi
pandangan optimis, yang memfasilit asi komunikasi efekt if antar
anggot a organisasi dan mempromosikan lingkungan yang tepat
untuk inovasi.

Menurut Robbins (2017:262) kepemimpinan
transformasional adalah para pemimpin yang dapat memot ivasi
para pengikut untuk melaksanakan dan mengelola kepentingan

mereka sendiri untuk kepent ingan organisasi dengan keramahan



23

secara individual, stimulasi intelektual, dan pengaruh yang ideal
semuanya akan menghasilkan upaya ekstra dari pekerja untuk
efektivitas organisasi yang lebih baik.

Kepemimpinan transformasional dapat dilaksanakan
ketika pemimpin mampu menghasilkan lingkungan kerja yang
baik, meningkatkan rasa percaya, memotivasi karyawan agar
perusahaan mendapatkan loyalitas dari para karyawan, dan
memberi pelatihan kerja serta ide kreatif untuk menghasilkan

Kinerja yang baik dalam perusahaan.

Dimensi Kepemimpinan T ransformasional

Dasar dari kepemimpinan adalah proses mempengaruhi
orang lain. Ancok (2020:6) mengemukakan bahwa terdapat
empat dimensi kepemimpinan transformasional, yaitu :

a. Pengaruh ideal (Idealized influence) yaitu pemimpin yang
mempunyai karisma dan kekuatan serta pengaruh yang
besar untuk memberikan motivasi bawahan dalam
melaksanakan pekerjaan. Bawahan mempercayai pemimpin
karena pemimpin dapat menunjukan perilaku yang
mengesankan yang membuat pemimpin dihormati dan
dapat menjadi panutan bagi bawahan. Dengan kharisma,
pemimpin yang membangkitkan rasa kebanggaan,
kesetiaan, rasa hormat, antusiasme, dan kepercayaan pada

bawahan.
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Motivasi inspirasional (Inspirational motivation) perilaku
pemimpin yang menginspirasi dan merangsang antusiasme
bawahan terhadap prestasi, serta mendemonstrasikan
komitmennya terhadap tujuan perusahaan serta
meningkat kan optimisme dan antusiasme bawahan dalam
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Pemimpin
seperti itu memiliki visi yang menarik untuk masa depan,
menetapkan standar yang tinggi bagi para pengikutnya, dan
memberikan dorongan dan makna atas apa yang mereka
lakukan dengan optimisme dan antusiasme.

Stimulasi intelektual (Intellectual stimulation) perilaku
pemimpin dalam menciptakan ide — ide baru utuk
menciptakan kemajuan pada sebuah organisasi serta
menjadi pimpinan yang mampu mempengaruhi bawahan
untuk dapat menemukan prespekt if baru yang sedang atau
akan dihadapi oleh sebuah organisasi. Pemimpin yang
merangsang stimulus intelektual mampu mengembangkan
kemampuan bawahannya dengan memberikan tantangan
dan berbagai masalah, sehingga bawahannya selalu
berusaha mencari cara kerja yang baru. Dengan kharisma,
pengikut melihat pekerjaan tidak hanya sebagai rutinitas,

tetapi memahaminya sebagai tempat di mana keterampilan
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dan kemampuan terus diasah, sehingga menghasilkan
kepribadian yang kharisma.

Pertimbangan individual (Individualized consideration)
Pemimpin mampu memperlakukan orang lain terutama
bawahan sebagai kharisma atau pribadi unik dan
mempertimbangkan kebut uhan individualnya serta aspirasi
dan saran-sarannya.

Hasil penelitian Rafferty dan Grifin yang
dikembangkan oleh Avolio et. al., dalam Suwanto
(2019:114) menemukan lima dimensi Kepemimpinan
Transformasional yang memiliki validitas diskriminan
antara satu dengan lainnya sebagai berikut :

a. Visi (Vision)
Visi yang dimaksud yaitu suatu kepemimpinan
terpenting serta diangkat melalui konstruk lebih luas,
yakni kharisma. Bukti empiris mendukung pernyataan
ini. Hasil metaanalisis membuktikan jika karisma
paling kuat berasoasi dengan efekttifan seperti
kepuasan karyawan terhadap pimpinan. Para peneliti
sangat kritis tentang cara karisma didefinisikan. Visi
merupakan salah satu dari lima elemen karisma. Lebih
lanjut ia menyatakan, pemimpin yang karismatik

meperlinatkan sejumlah perilaku yang didalamnya
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terdapat artikulasi suatu ideologi yang akan
meningkat kan kejelasan sasaran, fokus tugas, kesatuan,
dan keharmonisan nilai. Oleh karena itu,visi merupakan
suatu gambaran paling ideal atas masa depan yang
dijadikan dasar untuk nilai — nilai organisasional.
Komunikasi Inspirasional (Inspirasional communication)
Motivasi inspirasional telah diidentifikasi secara rinci
sebagai komponen terpenting dari kepemimpinan
transformasional, dengan berbagai definisi yang
diberikan oleh stukturnya. Pemimpin karismatik
menggunakan metode inspirasional dan dialog
emosional untuk meningkatkan motivasi karyawan di
luar keuntungan pribadi untuk kepentingan tim.
Karisma dan inspirasi dapat dilihat ketika para
pemimpin menggambarkan masa depan yang
diinginkan, mengartikulasi cara mencapainya, memberi
contoh.

Kepemimpinan yang mendukung (Supportive leadership)
Salah satu faktor yang membedakan kepemimpinan
transformasional dari teori kepemimpinan yang lebih
baru adalah masuknya pertimbangan pribadi dalam
model transformasional. Pertimbangan pribadi ini

terjadi ketika para pemimpin mengembangkan
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orientasi terhadap karyawan dan menujukan
kepedulian pribadi terhadap karyawan dan menanggapi
secara tepat kebutuhan karyawan secara individual.
Perilaku kepemimpinan suportif adalah perilaku yang
ditujukan untuk memenuhi kebutuhan dan preferensi
karyawan, seperti merawat kesejahteraan karyawan
dan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, akrab,
dan mendukung secara psikologis.

Stimulasi Intelektual (Intellectual stimulation)
Stimulasi Intelektual merujuk pada perilaku — perilaku
yang dapat meningkatkan minat dan kewaspadaan
pegawai atas munculnya masalah. Akibatnya, ini akan
mengembangkan kemampuan dan kecenderungan
karyawan untuk memikirkan masalah — masalah yang
ada dalam prespektif baru. Efek stimulasi intelektual
bisa jadi dilihat dari peningkatan kemampuan
konseptualisasi karyawan, komprehensi, menganalisis
masalah — masalah, dan meningkat kan kualitas solusi —
solusi yang dapat mereka hasilkan. Stimulasi
intelektual sebagai sarana untuk meningkatkan
kemampuan karyawan untuk memikirkan berbagali
masalah ini dalam pandangan yang baru.

Kesadaran Personal (Personal recognition)
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Istilah kesadaran personal untuk menangkap atau
menjelaskna aspek dari contingent reward yang secara
konseptual berhubungan dengan Kepemimpinan
T ransformasional. Kesadaran personal terjadi manakala
pimpinan mengindikasi bahwa dia menghargai usaha —
usaha individu dan memberikan imbalan atas
pencapaian kinerja konsisten dengan visi melalui p ujian
dan pengakuan terbuka atas usaha pegawainya. Dia
juga mendefinisikan kesadaran personal sebagai
pemberian hadiah dalam bentuk pujian dan pengakuan
terbuka untuk usaha yang dilakukan atas tercapainya

usaha tertentu.

4. Prinsip - prinsip Kepemimpinan T ransformasional
Terdapat  Paradigma baru dari  kepemimpinan
transformasional, menurut Erik Rees (2001 : 1 - 3) mengangkat
tujuh prinsip untuk  menciptakan ~ kepemimpinan
transformasional yang sinergis sebagaimana dibawah ini:
a. Simplifikasi, keberhasilan dari kepemimpinan diawali
dengan sebuah visi yang akan menjadi cermin dan tujuan

bersama.
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Motivasi, kemampuan untuk mendapatkan komitmen dari
setiap orang yang terlibat terhadap visi yang sudah
dijelaskan adalah hal kedua yang perlu kita lakukan.
Fasilitasi, dalam pengertian kemampuan untuk secara
efektif memfasilitasi “pembelajaran” yang terjadi di dalam
organisasi secara kelembagaan, kelompok, ataupun
individual.

Inovasi, yaitu kemampuan untuk secara berani dan
bertanggung jawab melakukan suatu perubahan bilamana
diperlukan dan menjadi suatu tuntutan dengan perubahan
yang terjadi.

Mobilitas, yaitu pengerahan semua sumber daya yang ada
untuk melengkapi dan memperkuat setiap orang yang
terlibat di dalamnya dalam mencapai visi dan tujuan.

Siap Siaga, yaitu kemampuan untuk selalu siap belajar
tentang diri mereka sendiri dan menyambut perubahan
dengan paradigma baru yang posit if.

Tekad, yaitu tekad bulat untuk selalu sampai pada akhir,
tekad bukan untuk menyelesaikan sesuatu dengan baik dan

tuntas.

Karakteristik Kepemimpinan T ransformasional

Selain manfaat yang memberikan perubahan kepada

karyawan, kepemimpinan transformasional juga memiliki
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karakteristik dalam gaya kepemimpinan. Menurut Bass dalam

Senny, et al (2018 : 197) Kkarakteristik kepemimpinan

transformasional yait u:

a.

b.

Menciptakan visi dan kekuatan misi

Menanamkan kebanggaan pada diri bawahan

Memperoleh dan memberikan penghormatan
Menumbuhkan kepercayaan di antara bawahan
Mengkomunikasikan harapan tertinggi

Menggunakan simbol untuk menekankan usaha tinggi
Mengekspresikan tujuan pent ing dalam cara yang sederhana
Menumbuhkan dan meningkat kan kecerdasan, rasionalitas
dan pemecahan masalah secara hati— hati pada bawahan
Memberikan perhat ian secara personal

Membimbing dan melayani tiap bawahan secara individual
Melatih dan memberikan saran — saran

Menggunakan dialog dan diskusi untuk mengembangkan

potensi dan kinerja bawahan

2.1.3 Budaya Organisasi

1. Pengertian budaya organisasi

Budaya merupakan suatu instrument aturan yang

berkembang dan di wariskan dari generasi ke generasi. Budaya

organisasi mencakup strategi, nilai — nilai,gaya kepemimpinan,



31

visi dan misi yang menjadi suatu kewajiban bagi setiap
organisasi atau perusahaan untuk membentuk sikap dan
perilaku. Budaya organisasi Menurut Sutrisno (2018 : 20)
budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak
tampak, yang dapat digerakkan orang-orang dalam suatu
organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. Edi (2019:1 — 2)
Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat sistem
nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-
asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah lama
berlaku disepakati dan diikuti oleh para anggota-anggota
sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah
organisasinya.

Definisi lain menurut Saiful (2018:34) Budaya organisasi
adalah filosofi dasar organisasi yang memuat keyakinan, norma
- norma dan nilai - nilai bersama yang menjadi karakterist ik ini
tentang bagaimana cara melakukan sesuatu dalam organisasi.

Berdasarkan pengertian menurut pendapat para ahli
peneliti menyimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan
suatu elemen untuk membentuk perilaku dan sikap yang
memiliki nilai — nilai untuk menjadi kewajiban dalam organisasi

atau perusahaan.
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2. Dimensi budaya organisasi

Menurut Sulaksono (2019:14) terdapat beberapa dimensi

yang mempengaruhi budaya organisasi diantaranya:

a.

Inovat if memperhitungkan resiko.

Bahwa setiap karyawan akan memberi perhatian yang
sensitif terhadap segala permasalahan yang mungkin dapat
resiko kerugian bagi kelompok organisasi secara
keseluruhan.

Memberikan perhatian pada setiap masalah secara detail.
Menggambarkan ketelitian dan kecermatan dari karyawan
didalam melaksanakan tugasnya.

Berorient asi pada hasil yang akan dicapai.

Supervisi  seorang manajer terhadap bawahannya
merupakan salah satu cara manajer untuk mengarahkan dan
memberdayakan mereka. Melalui supervisi ini dapat
diuraikan tujuan organisasi dan kelomp ok serta anggotanya.
Berorient asi kepada semua kepentingan karyawan.
Keberhasilan atau kinerja organisasi salah satunya
ditentukan oleh tim kerja (teams work), dimana kerjasama
tim dapat dibentuk apabila manajer dapat melakukan

supervisi dengan baik terhadap bawahannya.
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Agresif dalam bekerja.

Produktivitas tinggi dapat dihasilkan apabila peforma
karyawan dapat memenuhi standar yang dibutuhkan untuk
melakukan tugasnya. Peforma yang baik dimaksudkan
antara lain kualifikasi keahlian (ability an skill) yang dapat
memenuhi persyaratan produktivitas serta harus di ikuti
dengan disiplin dan kerajinan yang tinggi.
Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja.

Karyawan harus mampu menjaga kondisi kesehatannya agar
tetap prima, kondisi seperti ini hanya dapat dipenuhi
apabila secara teratur mengkonsumsi makanan bergizi

berdasarkan nasehat ahli gizi.

3. Indikator Budaya Organisasi

Menurut Afandi (2018:101), mengemukakan indikator

budaya organisasi adalah sebagai berikut:

a.

Pelaksanaan norma.

Norma adalah aturan yang menentukan respons atau
perilaku karyawan tentang apa yang dianggap benar dan
tidak benar dalam situasi tertentu Norma organisasi sudah
lama ditetapkan oleh para pendiri dan anggota organisasi.
Norma organisasi penting karena mengatur perilaku
anggota organisasi, membuat perilaku anggota organisasi

dapat memprediksi dan mengontrol.
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b. Pelaksanaan nilai-nilai.
Nilai adalah kode perilaku atau keyakinan yang digunakan
orang atau organisasi ketika dihadapkan pada situasi di
mana mereka harus membuat pilihan. Nilai berkaitan erat
dengan moral dan etika dan menentukan apa yang harus
dilakukan individu dan organisasi, dengan nilai kejujuran,
integritas, dan keterbukaan.

c. Kepercayaan.
Kepercayaan organisasi berkaian dengan sesuatu yang
dianggap benar atau salah didalam organisasi. Kepercayaan
membentuk  perilaku  bermoral organisasi  seperti
memberikan gaji yang sesuai dengan kebutuhan akan
membangkit kan mot ivasi karyawan.

d. Pelaksanaan kode etik.
Kelompok kebiasaan baik yang diwariskan oleh masyarakat
dari generasi ke generasi. Kode etik berfungsi sebagai

pedoman pembent ukan perilaku anggota organisasi.

4. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi
Menurut Afandi (2018:100), menyatakan ada beberapa
faktor yang mempengaruhi budaya organisasi adalah sebagai
berikut :
a. Kepemimpinan. Gaya seorang manajer dalam mengatur

organisasi secara profesional.
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b. Kedisiplinan. Mentaati peraturan perusahaan.

c. Hubungan organisasi. Keterkaitan semua level jabatan-
jabatan.

d. Komunikasi. Alur kerja yang terjalin dengan baik antara
pimpinan dengan karyawan.

Fungsi Budaya Organisasi

Nilai-nilai dan keyakinan organisasi merupakan dasar
budaya organisasi, keduanya berperan penting dalam
mempengaruhi etika perilaku orang didalamnya yang turut
membentuk budaya kerja seseorang. Budaya organisasi dapat
mencerminkan ukuran peluang inovasi dari kreat ifitas karyawan,
pembentukan tim kerja, kepemimpinan yang transparan, hal ini
dirasakan karyawan sebagai budaya organisasi dan diharapkan
berguna dalam menciptakan kinerja yang optimal dan mencapai

tujuan organisasi. Menurut Sutrisno dalam Indrasari (2017:21),

fungsi budaya organisasi adalah sebagai berikut :

a. Budaya organisasi mempunyai peran pembeda, artinya
budaya kerja menciptakan perbedaan yang jelas antara
organisasi satu dengan yang lainnya.

b. Budaya organisasi membawa suatu rasa identitas bagi

anggot a-anggota organisasi.
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c. Budaya organisasi mempermudah timbul perubahan
komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada
kepentingan individual.

d. Budaya organisasi meningkat kan kemantapan sistem sosial.

2.1.4 Komitmen Organisasi

1.

Definisi Komitmen Organisasi

Komitmen merupakan suatu keterikatan atau perjanjian
untuk melakukan sesuat u. Komit men dalam organisasi termasuk
bagian yang penting, karena terciptanya komitmen organisasi
akan mempengaruhi budaya organisasi yang professional.
Menurut Luthans dalam Sutrisno (2018 : 292), komitmen
organisasi merupakan :

a. Keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dalam suatu
kelompok.

b. Kemauan usaha yang tinggi unt uk organisasi.

c. Suatu keyakinan tertentu dan penerimaan terhadap nilai-
nilai dan tujuan-tujuan organisasi.

Menurut Samsuddin (2018 : 61) Pengertian mengenai
komitmen organisasi yakni adalah janji (perjanjian/kontrak)
untuk melakukan sesuatu. Janji pada diri kita sendiri atau pada
orang lain yang tercermin dalam tindakan kita. Komitmen

merupakan pengakuan seutuhnya, sebagai sikap yang
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sebenarnya yang berasal dari watak yang keluar dari dalam diri

seseorang. Faktor — faktor yang mempengaruhi komitmen

organisasi.

Priansa  (2018:245)  mengatakan  faktor  yang

mempengaruhi komit men organisasional yaitu :

a.

Keadilan dan kepuasan kerja, hal yang paling
mempengaruhi loyalitas pegawai adalah pengalaman kerja
positif dan adil. Karyawan yang menghadapi beban kerja
tinggi akan sulit untuk mencapai komit men organisasional.
Keamanan kerja, pegawai membutuhkan hubungan kerja
yang saling timbal balik dengan organisasi. Keamanan kerja
perlu diperhatikan untuk menciptakan hubungan agar
karyawan percaya kinerja mereka akan dihargai oleh
perusahaan, pimpinan, ataupun manajer organisasi.
Pemahaman organisasi, merupakan identifikasi secara
personal terhadap organisasi. Hal ini akan tercapai ketika
karyawan mempunyai pemahaman yang kuat tentang
organisasi.

Keterlibatan pegawai, pegawai merasa menjadi bagian dari
organisasi ketika mereka berpartisipasi dalam pengambilan

keput usan yang menyagkut masa depan organisasi.
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e. Kepercayaan pegawai, kepercayaan juga merupakan sebuah
aktivitas timbal balik. Maka dari itu, kedua belah pihak
harus saling mempercayai.

Darmadi  (2018:209) mengungkapkan faktor yang
mempengaruhi komit men organisasi adalah :

a. [Faktor Personal, dikategorikan dengan usia, jenis kelamin,
tingkat pendidikan, pengalaman kerja, kepribadian, dan lain
sebagainya. Termasuk faktor kepribadian antara lain etos
kerja, kesediaan untuk memberi keuntungan pada organisasi
dari apa vyang dikerjakan dan keinginan untuk
mengakt ualisasikan diri dan pengembangan Karir.

b. Faktor Organisasional, mencakup kepekasaan terhadap
loyalitas organisasi, keamanan kerja dan insent if ekonomi.

c. Faktor Relasional, mencakup kepercayaan dari atasan,
komunikasi dengan atasan dan rekan kerja serta umpan balik

positif dari pimpinan atau klien.

2. Dimensi komitmen organisasi
Menurut Busro (2018 : 78) mengemukakan bahwa
terdapat tiga dimensi terpisah komit men organisasional, yaitu :
a. Komitmen Afektif (Affective commitment), yakni berkaitan
dengan adanya keinginan unt uk terikat pada organisasi atau
keterikatan emosional karyawan. ldentifikasi dan

partisipasi dalam organisasi terjadi apabila karyawan ingin
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menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan
emosional atau merasa mempunyai nilai sama dengan
organisasi.

Komitmen Berkelanjutan (Continuance commitment),
yakni suatu kesadaran akan biaya-biaya yang harus
dikeluarkan atau ditanggung (kerugian baik finansial
maupun Kkerugian lain) berhubungan dengan keluarnya
pegawai dari organisasi.

Komit men Normat if (Normative commitment), yakni suatu
perasaan wajib dari pegawai untuk tetap tinggal dalam
suatu organisasi karena adanya perasaan utang budi pada
organisasi.

Yusuf (2018 : 39) menyebutkan dimensi komitmen

organisasi antara lain adalah :

a.

Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan tujuan
organisasi, dimana penerimaan ini merupakan dasar
komit men organisasi.

Keterlibatan yaitu kesediaan untuk berusaha berkontribusi
pada organisasi.

Loyalitas yaitu adanya keinginan yang kuat untuk menjaga

keanggotaan di dalam organisasi.
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Indikator Komitmen Organisasi

Komit men organisasi memiliki tiga indikator secara umum yang

dikemukakan oleh Shaleh (2018:51) sebagai berikut :

a. Adanya kemauan karyawan, adanya kemauan karyawan
untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi.

b. Adanya kesetiaan karyawan, seorang karyawan memiliki
ienginan untuk mempertahankan keanggotaannya untuk
tetap menjadi bagian dari organisasi.

c. Adanya kebanggan pada organisasi, ditandai dengan
karyawan mempunyai rasa bangga karena menjadi bagian
dari organisasi yang ditetapkan dan merasa organisasi

tersebut sudah menjadi bagian dalam hidupnya.

Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen
Organisasi
Faktor-Faktor ~ Yang  Mempengaruhi  Komitmen

Organisasi dalam Edison et, al. (2018) sebagai berikut :

a. Faktor Logis vyaitu karyawan akan bertahan dalam
organisasi karena melihat adanya pertimbangan logis,
misalnya memiliki  jabatan yang strategis dan
berpenghasilan cukup atau karena faktor kesulitan untuk
mencari pekerjaan lain yang lebih baik.

b. Faktor Lingkungan vyaitu karyawan yang memiliki

komitmen terhadap organisasi karena lingkungan yang
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menyenangkan, merasa dihargai, memiliki peluang untuk
berinovasi, dan dilibatkan dalam pencapaian tujuan
organisasi.

Faktor Harapan yaitu karyawan memiliki kesempatan yang
luas untuk berkarier dan kesempatan untuk meraih posisi
yang lebih tinggi, melalui sistem yang terbuka dan
transparan.

Faktor Ikatan Emosional yaitu karyawan yang merasa ada
ikat an emosional yang tinggi, cont ohnya merasakan suasana
kekeluargaan dalam organisasi, atau organisasi telah
memberikan jasa yang luar biasa atas kehidupannya, atau

dapat juga karena memliki hubungan kerabat /keluarga.

Prinsip Komitmen Organisasi

Menurut Priansa (2017:111) menjelaskan terdapat lima

prinsip komit men organisasional dalam mencapai keberhasilan

seorang pemimpin, yaitu :

Memelihara atau meningkatkan harga diri, artinya
pimpinan harus pintar menjaga agar harga diri karyawan
tidak rusak.

Memberikan tanggapan dengan empati, ikut merasakan

terhadap apa yang dirasakan karyawan.
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c. Meminta bantuan dan mendorong keterlibatan, yaitu selain
ingin dihargai, karyawan juga ingin dilibatkan dalam
pengambilan keputusan.

d. Mengungkapkan pikiran, perasaan dan rasional.

2.1.5 Organizational Citizenship Behavior (OCB)

1.

Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Organizational Citizenship Behavior atau biasa
disingkat dengan OCB, apabila diterjemahkan ke dalam bahasa
Indonesia artinya Perilaku Kewarganegaraan Organisasional.
Konsep OCB pertama kali dipopulerkan oleh Bateman dan
Organ pada tahun 1983 dalam literatur organisasional dan
dikembangkan oleh tokoh - tokoh lain. Organ (1988)
mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
sebagai perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif
individual, tidak berkaitan dengan sistem reward formal
organisasi tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas
organisasi. Menurut Permatasari (2017:38) mengemukakan
bahwa OCB merupakan perilaku individual yang bersifat bebas
(discretionary), yang tidak secara langsung mendapatkan
penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang secara
keseluruhan akan meningkat kan efisiensi dan efektifitas fungsi

pada organisasi.



43

Menurut Priansa (2017:340) bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang didasari
oleh keinginan pribadi yang dilakukan di luar tugas formalnya
dan tidak berkaitan langsung atau secara ekplisit dengan sistem
pemberian penghargaan. Menurut Sugianingrat et, al. (2021:15)
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan
perilaku yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal
seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi
tersebut secara efekt if.

Dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship
Behavior (OCB) merupakan integritas pekerja yang secara
ikhlas dari wujud tanggung jawab melampaui batas kewajiban
yang diberi, untuk membantu perkembangan dalam mencapai
tujuan organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
termasuk bagian dari aktivitas positif dalam hal membantu
pekerjaan orang lain yang diperlihatkan oleh seorang individu
pada suatu organisasi. Peran yang ditunjukan oleh OCB seperti
pekerjaan diluar tanggung jawab yang wajib dikerjakan. Peran
tersebut menunjukan integritas tolong — menolong pada sesama
rekan kerja dalam suatu organisasi, maka dari itu aktivitas
tersebut dapat menyempurnakan kapasitas organisasi atau

perusahaan tersebut.
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Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat
dipandang ekstensif menjadi bentuk faktor yang menyerahkan
kontribusi dari kemampuan aktivitas organisasi secara totalitas.
Sugianingrat  et, al. (2021:100-101) indikator
organizational citizenship behavior (OCB), yaitu sebagai
berikut:

a. Kerelaan (Altruism), vyaitu perilaku karyawan yang
ditunjukan dengan sukarela mau menggant ikan rekan kerja
yang berhalangan, membantu rekan kerja yang memiliki
masalah, membantu rekan kerja yang berlebihan beban
kerja, dan membant u orientasi rekan kerja yang baru

b. Sikap Sportif (Sportsmanship), yaitu perilaku karyawan
yang mengacu pada toleransi dan kesediaan karyawan unt uk
bekerja tanpa mengeluh kesulita, tidak membesar-besat kan
masalah, dan tidak mencari-cari masalah.

c. Kesopanan (Courtesy), yaitu perilaku karyawan dengan
menghindari tindakan yang menyakiti rekan Kkerja,
mempertimbangkan dampak dari setiap tindakan, serta
menghindari hal-hal yang membuat tidak fokus dalam
bekerja.

d. Kesadaran (Conscientiousnees), yaitu perilaku karyawan

yang mematuhi peraturan yang telah ditetapkan, tiba lebih
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awal dari tempat kerja, jarang melakukan kesalahan kerja,
dan teliti dalam bekerja.

Kebajikan anggota (Civic virtue), yaitu perilaku karyawan
yang mengabarkan hal-hal yang baik tentang perusahaan,
bersedia melindungi reputasi perusahaan, dan bersedia
membantu memberikan pertimbangan terbaik bagi

perusahaan.

Faktor — faktor yang mempengaruhi OCB

OCB akan terjadi jika tentu jika ada pemicu alasan pekerja

sukarela memenuhi hal itu. Suryalena (2018:9) faktor — faktor

yang mempengaruhi OCB antara lain :

a.

Disposisi individu dan motif individu, disposisi individu
seperti afektivitas positif (positive affectivity), afektivitas
negat if negative affectivity, kesadaran (conscientiousness
agreeableness), keramahan (agreeableness) dan fokus
kendali (focus of control) memainkan peranan penting
dalam menentukan tingkat OCB yang di tampilkn oleh
pegawai. Selain disposisi individu, pegawai didorong oleh
motivasi baik intrinsik atau ekstrinsik untuk menunjukkan
OCB.

Kohesivitas individu. Pegawai pada umumnya berhubungan
langsung dengan kelompok kerja dalam pekerjaannya. Hal

ini secara jelas memberikan pengaruh pada sikap dan
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perilaku karyawan tersebut. Kohesivitas kelompok
mendorong terbentuknya OCB yang bertujuan untuk lebih
mempererat hubungan agar kelompok menjadi kuat dan
efektif.

Sikap Pegawai. OCB tergantung pada sikap positif
karyawan terhadap pekerjaan mereka serta terhadap
organisasi, yang meliputi :

1. Komit men Organisasi

2. Kepuasan Kerja

3. Kepemimpinan T ransformasional

4. Keadilan Organisasi

4. Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior memiliki manfaat

yang berperngaruh terhadap keberhasilan perusahaan dengan

karyawan OCB. Hal ini dikemukakan para ahli sebagai berikut:

Menurut Hamid (2019 : 31-32) manfaat organizational

citizenship behavior (och), yaitu sebagai berikut:

a.

b.

Meningkat kan produktivitas rekan kerja.

Meningkat kan produktivitas pemimpin.

Menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan
organisasi secara keseluruhan.

Membantu menghemat energi sumber daya yang langka

untuk memelihara fungsi kelompok.
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e. Dapat menjadi sarana efektif untuk mengkoordinasi
kegiatan kelompok kerja.

f.  Meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan
mempertahankan keryawan terbaik.

g. Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi.

h. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi
dengan perubahan lingkungan.

Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB)

menurut Muhdar (2020:228) adalah sebagai berikut:

a. Membantu rekannya yang tidak masuk kerja.

b. Mempunyai perhatian personal pada karyawan lain.

c. Meningkatkan fungsi keorganisasian dan berjalan melebihi

jangkauan dari deskripsi pekerjaan yang resmi.

Tujuan Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Aspek keberhasilan suatu organisasi ditentukan dari
kemamp uan karyawan dalam meningkat kan produktivit as kerja.
Dalam hal ini OCB memiliki tujuan untuk mencapai
keberhasilan dalam perusahaan. Menurut Muhdar (2020 : 336)
Organizational Citizenship Behavior (OCB) bertujuan, yaitu
untuk mendorong kreativitas dan bakat untuk pengembangan
dirinya, untuk meningkatkan spiritualitas di tempat kerja

bilamana ingin melibat kan karyawan berperilaku OCB.
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Selain itu tujuan Organizational Citizenship Behavior

(OCB) menurut Ismuhadjar et, al. (2020 : 40)adalah sebagai

berikut:
a. Meningkatkan kinerja kelompok.
b. Menurunkan tingkat turnover.

c. Untuk memperbaiki efisiensi.

d. Untuk memperbaiki efektivitas dan kreativitas organisasi

melalui kontribusinya dalam transformasi sumber daya,

inovasi dan adaptasibilitas.

2.2 Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu merupakan suatu Kkegiatan yang
dilakukan peneliti untuk melakukan perbandingan dengan penelitian
sebelumnya. Hal ini bertujuan untuk memperoleh objek perbandingan
dan referensi. Maka dari itu, untuk menghindari persamaan pandangan
dalam penelitian ini. Pada bab ini peneliti memanifestasikan
penelitian sebelumnya berikut ini :
Tabel 2. 1
Penelitian Terdahulu
No Nama Variable yang Met ode Hasil Penelitian
Peneliti/T ahun/ Diteliti dan dan Alat
Judul Penelitian Dimensinya Analisa
1. Raymond Y. Kepemimpinan Metode : Kepemimpinan
Taroreh /2022/ Transformasional: | Kuantitatif | transformasiona
Pengaruh a. Pengaruh Ideal | berpengaruh
Kepemlmplr!an b. Motivasiyang | Alat positif
T ransformasional L .
Dan Budaya menginspirasi Analisa: terhadap
Organisasi c. Ransangan Path komit men
Terhadap intelektual analysis organisasi dan
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Organizational

d. Pertimbangan

organiational

Citizenship yang adaptasi citizenship
Om't.me'j' Budaya Organisasi: Budaya
Organisasi Pada . L
. a. Inovasi dan Organisasi
Perum Bulog Divre ;
pengambilan berpengaruh
Sulut dan .
Gorontalo resiko positif
b. Orientasi terhad
terhadap detail erhadap
Jurnal EMBA : c. Orientasi komit men
Jurnal Riset terhadap hasil organisasi dan
organiational
No Nama Variable yang Metode dan | Hasil Penelitian
Peneliti/Tahun/ Diteliti dan Alat Analisa
Judul Penelitian Dimensinya
Ekonomi, d. Orientasi citizenship
Manajemen, Bisnis terhadap behavior
dan Akuntansi individu
Vol. 8, No. 3, € gr'ﬁgggg -
Oktober 2020 f. Keagresifan
g. Stabilitas
Komit men
Organisasi:
a. Komitmen
Afektif
b. Komitmen
Kontinuans
c. Komitmen
Normat if
2 | Fuji Fasisca Efitria, Organizational Met ode : Kepemimpinan
Rahmi Fahmy/2018/ | Citizhenship Kuantitatif | Transformasional
Pengaruh Behavior : dan Budaya
Kepemlmpln_an a. Altruisme Alat Organisasi
T ransformasional, b, C S lisa: hi
Budaya Organisasi . Conscientious- Analisa: mempengaruhi
Terhadap ness SEM Komitmen
Organizational c. Sportifitas (Structual Organisasi secara
Citzenship B_ehavior d. Courtesy Equation positif.
Dengan Komitmen e. Civic Virtue Model) Kepemimpinan

Organisasi Sebagai
variable mediasi

Jurnal lImiah

Mah asiswa Ekonomi
Manajemen

Vol. 3, No. 4
November 2018

Komitmen

Organisasi :

a. komitmen
afektif

b. komitmen
berkelanjutan

T ransformasional
, dan Budaya
organisasi
mempengaruhi
OCB secara
positif.
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¢. normatif aspirasi
komitmen

d. normatif aspirasi
komitmen

Kepemimpinan

T ransformational:

a. Karisma

b. Karisma

c. Stimulasi
intelekt ual

d. Memperhatikan
individu

Komitmen
Organisasi tidak
bertindak sebagai
moderat or antara
kepemimpinan
transformasional
dengan OCB.
Komitmen
Organisasi.
Budaya organisasi
mempengaruhi
OCB secara
positif.
Komitmen
Organisasi tidak

No Nama Variable yang Metode dan | Hasil Penelitian
Peneliti/Tahun/ Diteliti dan Alat Analisa
Judul Penelitian Dimensinya

Budaya Organisasi: bertindak sebagai

a. budaya moderat or antara
konsensual kepemimpinan

b. budaya transformasional
perkembangan dengan OCB.

c. budaya hierarkis Komitmen

budaya rasional Organisasi.

3 Maulana/2021) Gaya Kepemimpinan | Metode : Komitmen
Pengaruh Komitmen | Transformasional kuantitatif | organisasi
Organisasi, a. Peningkatan berpengaruh
Kepemimpinan pengaruh Alat signifikan
Transformasional, b. Pemberian Analisa: terhadap OCB,
dan Budaya mot ivasi SPSS kepemimpinan
Organisasi Terhadap | ¢. Pengem-bangan version transformasional
Organizational intelektual 23.0 For berpengaruh
Citizenship d. Pertimbangan . signifikan
Behavior (Studi individu Windows terhadap (OCB),

Pada Pegawai Non
ASN di BPTD
Wilayah X Jawa
Tengah dan DIY

T erminal
Penumpang Tipe A
Kebumen

Budaya Organisasi:

a. inisiatif
perorangan
(Individual
initiative)

b. toleransi terhadap
resiko (Risk
tolerance)

C. pengawasan
(Control)

d. dukungan
manajemen

budaya organisasi
berpengaruh
signifikan
terhadap (OCB),
komitmen
organisasi,
kepemimpinan
transformasional,
dan budaya
organisasi secara
bersama-sama
berpengaruh
signifikan
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(Management
support)

e. pola komunikasi
(Communication
pattern)

Organizational
Citizenship
Behavior(OCB):
a.Altruism

b. Conscientiousness
c. Sportmanship

terhadap
Organisazional
Citizenship
Behavior (OCB)
Non ASN di
BPT D Wilayah
X Jawa Tengah
dan DIY
Terminal
Penumpang Tipe
A Kebumen.

d.Civic Virtue
e. Courtesy
No Nama Variable yang Diteliti | Metode dan | Hasil Penelitian
Peneliti/T ahun/ dan Dimensinya Alat Analisa

Judul Penelitian

4. | Nur Wahyu dan Kepemimpinan Met ode: Kepemimpinan
Inayat Harum/ T ransformasional Kuantitatif | transformasional
2021{Pengaruh . dan budaya
Komlt_mer) P Karljsma. Alat_ . organisasi secara
Organisasi, Budaya b. Motivasi Analisa: .
Organisasi dan Inspiratif SPSS parsial
Kepemimpinan ¢. Stimulasii berpengaruh
T ransformasional Int elekt ual signifikan
Terh a(_jap_ d—tnarorddal terhadap kinerja
Organizational Considerat ion karyawan,
Citizenship Organizational
Jurnal Mangjomen | Budeya Organias Citizenship
dan Bisnis bI. IIEToGag Behgwor secara
Vol. 1, No. 1, Januari | ¢ Kepemimpinan parsial
2021 d. Keramahan berpengaruh

e. Kemampuan

Organizational
Citizenship
Behavior (OCB):
a. Altruism

b. Conscientious-
ness

c. Sportsmanship
d. Courtesy

e. Civic virtue

tidak signifikan
terhadap kinerja
karyawan, dan
kepemimpinan
transformasional,
budaya
organisasi,dan
Organizational
Citizenship
Behavior secara
simultan
berpengaruh
signifikan
terhadap Kinerja
karyawan
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5. | Siti Maesaroh Organizational Met ode: Budaya organisasi
12022/Pengaruh Citizenship Kuantitatif | secara parsial
Budaya O_rgan|5a5| Beh avior (OCB): berpengaruh
Dan K_oml_tmen a. AltrU|§m _ secara posit if dan
Organisasi Terhadap | b. Conscientiousness L
Organizational c. Sportsmanship Alat signifikan
Citizenship d. Courtesy Analisa: terhadap OCB,
Behavior Perawt e. Civic virtue Excell dan Komitmen
Ruang IGD RSAU SPSS organisasi secara
DR. E_snawan _ Budaya O_rganisasi: versi 24.00. | parsial
Antariksa Halim a. Inovasi d_an _ berpengaruh
Perdanakusuma pengambilan resiko itif dan
Jakarta b. Orientasi p_05|_ '_ a

terhadap detail signifikan
JIMEN Jurnal c.Orientasi terhadap
Inovat if Mahasiswa hasil
Manajemen d. Orientasi terhadap
individu
No Nama Variable yang Metode dan | Hasil Penelitian
Peneliti/T ahun/ Diteliti dan Alat Analisa
Judul Penelitian Dimensinyd
e. Orientasi terhadap terhadap OCB,
tim \ Budaya organisasi
a. Keagresifan dan komitmen
b-Stabilitas organisasi secara
T simultan
Organisasi berpengaruh
a. Komitmen Afekt if positif dan
(Affective signifikan
commitment) terhadap OCB
b. Komitmen perawat ruang
Berkelanjutan IGD RSAU df.
(Countinuance
Commitment) Esnawan
¢. Komitmen Antariksa, Halim
Normat if Perdanakusuma,
Jakarta T imur
6. Rohmat Khoirul dan | Organizational Met ode : Gaya
Dani Rizana/2021/ Citizenship Kuantitatif | kepemimpinan
Pengaruh Gaya Behavior: transformasional
Kepemimpinan a. Altruism Alat dan budaya
Transfomasional Dan | b. Courtesy Analisis: organisasi
Budaya Organisasi c. Sportsmanship SPSS berpengaruh
Terhadap d. civic virtue positif terhadap
Citizenship e. conscientiousnes komitmen dan
Behavior Melalui s Organizational
Komitmen Citizenship
Organisasi. Behavior, Gaya
Komitmen kepemimpinan
Organisasi: transformasional
a. affective tidak mempunyai
Jurnal I_Imlah commitment pengaruh
Mahasiswa terhadap
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Manajemen, Bisnis,

b. continuance

Organizational

dan Akuntansi commitment Citizenship
Val. 3, No. 3, Juni C. normative Beh aVi(?r pada
2021 ; pegawai UPTD
commit ment -
Pengelolaan Air
Limbah dan
Gaya Kepemimpinan Sampah Wilayah
T ransformasional: T imur Dinas
a. Ideallized Perkim LH
Influence Kabupaten
b. Inspirational Kebumen
Motivation
c. Intellectual
Stimulation

d. Individualized
Consideration

Sumber : Data diolah oleh Peneliti tahun 2023
2.3 Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran ini dibuat oleh peneliti untuk
memudahkan peneliti untuk memahami apa yang peneliti ingin
sampaikan. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan penelitian
mengenai  pengaruh  kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi dan komitmen organisasi terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) karyawan di PT Visi Globalindo Data

Utama. Berdasarkan penjelasan sebagai berikut :



Pengaruh Kepemimpinan Transformasional. Budaya Organisasi, dan K 2
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Karyawan di PT Visi Globalindo Data Utama

Dhroniiianis techad

J

¥

/ 1. Apakah terdapat pengaruh antara kepemimpi fi ional terhadap organizational cm:aulup\
behavior ?
2. Apaltahlv:tdapsatpengarul'ua.nlaﬂiL daya org; terhadap org cltizenship behavior ?
3. Apakah terdapat pengaruh antara komi o rhadap orge | citizenship behavior ?
4. Apakah terdapat pengaruh antara kep pi ioanl, budaya or i dan komi
ganisasi techadap organi I ol hip beh

¥

¥

-
/

Nx

R

Kepemimpinan transformasional -
transfoemassonal (X1) B xn (X2) (X3)
1. Pengaruh Yang Ideal
2 Motivasi vang "::l"“h Yoz 1. Inovatif 1 Komstmen Acktf
mspimsional .. memperhatungkan 2. Komstmen
3. Stimulasi Inteleksaal 2. Motivasi Yang e s
4. Pertimbangan Inspirasional 2. Memberik berkelanjutan
Individual 3. Sumulasi Intelcktual perhatian pada 3. Komstmen normut:f
< - A. Pertimbangan scha alah
Budaya Orgasisasi (X2, P mas;
3 b | I~ socaraetsil
1. Inavatif 3. Beronentasi pada
memperhinmghan hasil yang akan
risiko dicapai
2. Membenkan pedhatian L -BaBiante
poda seuap masalah 4§ K
secam detsil cpada semua
3. Beronientasi pads basit kepentingan
yang akan dicapai karyawan
4. Beroneatsi kepada S. Agresifdalam
semua kepentingan bekena
awan 6. Mempertzhankan
5. Agresaf dalam bekerp dan menjaga
6. Mempenahankan dan i
mcnjaga sbiltas stabilitas kenga
Komimsen Organssass (X3)
1. Komitmen Afekrif
2. Komitmen
berkelamjutan
3. Komitmen normative
Organizational o :
y Citizenship Behavi rganzational
Orgam:unm?l C Ilgmuhtp Organizational (OCB) { Yf ban” Citizenship Bekavior
Behavior (OCB) (Y) Citizenship Behavior (OCB) (Y)
I Kerclan (0CH) (Y) 1. Kerelan
2. Sikap sponif e, 2" Sikep sportif A Kol
3. Kesopanan 2 Sikap sportf 3. Kesopanan 2... Sikup spoitif
4. Kedann 3 4 Kesd 3. Kesopanan
3. Kebajikun anggota . Kesopanan . Kesadaran P
4. Keadann 5. Kebagikan anggota %
5. Kebaplan anggots 5. Kebajikan anggota.
e s SR DAY AW s »
- = a5 3
Analisis Regresi Analisis Regreal Analisis Regresi
Linicar berganda Linicar sederhana Liniear sederhnna Linicar sederhana
- -

¥

| 2

Analisis chn:sn [

[ Kesimpulan dan Saran ] [ Kcsxmpulandan Saran ] Kesimpulan dan Saran ] [ Kesimpulan dan Saran ]

Sumber : Data Diolah oleh Penulis tahun 2022

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran
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2.4 Hip otesis P enelit ian

Berdasarkan rumusan masalah yang ada, maka peneliti membuat

hipotesis penelitian sebagai berikut :

1.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1), Budaya
Organisasi (X2), dan Komitmen Organisasi (X3) terhadap
Organizational Citizenship Behavior karyawan di PT Visi
Globalindo Data Utama.

Ho : Tidak ada pengaruh antara Kepemimpinan
Transformasional (X1), Budaya Organisasi (X2), dan
Komitmen Organisasi (X3) terhadap Organizational
Citizenship Behavior (Y) karyawan di PT Visi Globalindo
Data Utama

Ha : Ada pengaruh antara Kepemimpinan T ransformasional
(X1), Budaya Organisasi (X2), dan Komitmen Organisasi
(X3) terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y)
karyawan di PT Visi Globalindo Data Utama

Pengaruh Kepemimpinan  Transformasional  terhadap

Organizational Citizenship Beteknihavior (Y) karyawan di PT

Visi Globalindo Data Utama.

Ho : Tidak ada pengaruh antara Kepemimpinan
Transformasional ~ (X1)  terhadap Organizational

Citizenship Behavior (Y)
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Ha : Ada pengaruh antara Kepemimpinan T ransformasional (X1)
terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y)

3. Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap terhadap
Organizational Citizenship Behavior (Y) karyawan di PT Visi
Globalindo Data Utama.

Ho : Tidak ada pengaruh antara Budaya Organisasi (X2) terhadap
Organizational Citizenship Behavior ()

Ha : Ada pengaruh antara Budaya Organisasi (X2) terhadap
Organizational Citizenship Behavior ()

4. Pengaruh Komitmen Organisasi (X3) terhadap Organizational
Citizenship Behavior (Y) karyawan di PT Visi Globalindo Data
Utama.

Ho : Tidak ada pengaruh antara Komit men Organisasi terhadap
terhadap Organizational Citizenship Behavior ()
Ha : Ada pengaruh antara Komitmen Organisasi terhadap
Organizational Citizenship Behavior (YY)
Penentuan hipotesa diatas dapat dijelaskan hubungan antaran
variabel independent dan variabel dependen melalui paradigma pada

Gambar berikut :
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Hl

v

N Organizational
Budaya Qreanisasi Citizenship Behaviar,
(X2) H3 N (OCB)
(Y)

Komitmen Organisasi H4
(X3)

Sumber : Data Diolah oleh peneliti tahun 2022
Gambar 2. 2 Paradigma Penelitian

Gambar diatas menjelaskan hubungan antara variabel, terdapat
3 variabel bebas (independent variable) yaitu Kepemimpinan
Transformasional (X1), Budaya Organisasi (X2) dan Komitmen
Organisasi (X3) serta variabel terikat (dependen variable) yaitu
Organizational  Citizenship  Behavior (Y). Kepemimpinan
Transformasional (X1), Budaya Organisasi (X2) dan Komitmen
Organisasi (X3) mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior
(YY) secara individu atau parsial dengan rumusan p ersamaan regresi : Y
= a + bx. Selanjutnya Kepemimpinan T ransformasional (X1), Budaya

Organisasi (X2), dan Komitmen Organisasi (X3) mempengaruhi
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Organizational Citizenship Behavior (Y) secara bersama dengan
rumusan persamaan regresi :

Y =a+blX1+b2X2+b3X3
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