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LANDASAN TEORI

2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1 Management

Management memiliki definisi yaitu sebagai suatu proses untuk mencapai
goals yang sudah di tetapkan oleh perusahaan secara efektif serta efisien dengan
cara mengintegrasikan pekerjaan orang melalui 4 tahap yaitu planning, organizing,
leading, dan controlling sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan.
Efektif dan efisien disini maksud nya adalah “doing the right things”’. Sedangkan
efisien yang dimaksud disini adalah dengan cara mencapai tujuan organisasi dan
untuk menjadi efisien berarti harus mengatur penggunaan dalam sumber daya,
bahan baku, uang, dan dalam penghematan biaya. Efektif yang dimaksud disini
adalah untuk mendapatkan hasil yang sesuai maka, organisasi harus bisa
mengambil keputusan yang tepat, dan sukses dalam mengorganisir semua nyaagar
dapat mencapai tujuan organisasi (Kinicki & Williams, 2016).

Organisasi sangat membutuhkan management secara universal. Organisasi
yang dikelola secara baik dapat di contoh kan dalam berbagai hal, contoh nya
mengembangkan customer yang loyal, bertumbuh dan prosper, bahkan di saat masa
— masa yang sulit. Dengan mempelajari tentang management diharapkan dapat

mengenali manajemen yang buruk dan dapat memperbaiki nya agar dapat
memperbaiki menjadi benar kembali sebagai tambahan (Robins & Coulter, 2018).
Menurut Kinicki & Williams (2016), dalam management sendiri terdapat istilah

management process yang dapat di sebut juga sebagai 4 fungsi management



yang terdiri dari planning, organizing, leading, dan controlling. Organisasi
memerlukan tahap perencanaan ini agar tujuan organisasi lebih terarah dan
terorganisir. Tahap — tahap tersebut dapat di jelaskan melalui gambar yang ada di

bawah ini.

Organizing
You :7;32 and You arrange tasks,
decide how to people, and other
achieve them ERPNDSS Y
accomplish the work
Controlling Leading
You monitor You motivate, direct,
perdormance, compare and otherwise
it with goals, influence people to
and take corrective work hard to achieve
action as needed the organization’s goals

Sumber: Kinicki & Wiliams (2016)
Gambar 2.1 Model Proses Management

Berdasarkan Gambar 2.1 terdapat 4 proses yaitu:

1 Planning, dapat diartikan juga sebagai tahap perencanaan dalam
memutuskan cara untuk mencapai tujuan serta tahap penentuan tujuan
perusahaan tersebut, dan termasuk juga mengembangkan rencana untuk
mengkoordinir dan mengintegrasikan setiap aktivitas yang ada di dalam
organisasi. Selain itu planning merupakan tahap yang penting karena :

a. Providing direction and momentum



Maksud nya adalah planning akan sangat membantu seseorang
untuk dapat focus pada masalah yang lebih kritis, pilihan, dan
kesempatan yang tersedia.

b. Encouraging new ideas
Maksud nya adalah membantu untuk mendorong atau mendukung
seseorang untuk dapat berinovasi dan mendapatkan ide yang
memberi kesuksesan di kemudian hari.

c. Developing a sustainable competitive adventage
Yaitu kemampuan perusahaan atau organiasi untuk menghasilkan
barang atau jasa yang lebih efektif dan efisien di bandingkan dengan
kompetitor. Keunggulan kompetitif atau competitive adventage akan
mampu bertahan jika menguasai 4 hal yaitu lebih berinovasi,
responsive terhadap konsumen, serta meningkatkan kualitas dan
efektifitas.

2 Organizing , yang berarti dalam tahap ini berfungsi untuk mengatur tugas
yang akan di kerjakan , menentukan cara untuk menyelesaiakn masalah dari
tugas tersebut dan menentukan dengan siapa tugas itu akan dilakukan.

3. Leading , pada tahap ini manager harus bisa memberikan motivasi dan
arahan kepada karyawan agar dapat sejalan dengan tujuan perusahaan atau
organisasi, dan memberikan pengaruh pada karyawan untuk dapat bekerja
lebih giat untuk mencapai tujuan perusahaan bersama. Tetapi bukan hanya
memberikan motivasi dan dukungan, terdapat beberapa hal yang di

butuhkan seorang leader, yaitu:



a. Determining what needs to be done — setting a direction
Selain berhubungan dengan planning, budgeting, seorang leader
harus bisa membentuk atau melakukan perubahan berdasarkan
tujuan perusahaan. Dengan cara mengembangkan visi dan misi
untuk masa depan yang sejalan dengan tujuan serta strategi
perusahaan agar dapat terealisasikan.

b. Creating arrangements of people to accomplish an agenda —
aligning people
Seorang leader yang baik selain melakukan organizing dan staffing,
leader harus concern atau peduli terhadap kesetaraan karyawan. Di
dalam perusahaan harus terbentuk omunikasi yang baik dan jelas
untuk mengarahakan karyawan ke visi misi perusahaan untuk di
realisasikan.

c. Ensuring people do their jobs — motivating and inspiring
Selain controlling dan problem solving, seorang leader harus
mencoba untuk mendapatkan visi sesuai dengan cara nya dalam
menginspirasi dan memotivasi karyawan.

4. Controlling, pada tahap ini berarti memonitor kinerja karyawan yang
berlangsung, dan membanding kan dengan tujuan perusahaan agar apa yang
dikerjakan karyawan sejalan dengan tujuan awal dan dapat memberikan
korelasi jika ada kesalahan yang terjadi. Terdapat 6 hal yang menyebabkan
controlling sangat di butuhkan, yaitu:

a. To adopt to change and uncertainty



Pasar akan cenderung berubah — ubah tergantung dari permintaan
pasar itu sendiri, selera konsumen, bahkan akan ada competitor baru
yang muncul, teknologi yang baru setiap tahun nya, serta rgulasi
pemerintah yang berubah. Semua organisasi harus dapat
mengantisipasi serta menerima lingkungan yang terus berubah dan
tidak pasti.

. To discover irregulariries and errors

Masalah kecil cenderung terjadi dan akan berubah menjadi masalah
yang besar seperti ada nya cacat dalam produksi, pembengkakan
biaya, kesalahan dalam laporan keuangan, perpindahan karyawan
ketidakpuasan konsumen, dan segala kemungkinan yang dapat
terjadi pada jangka pendek maupun dalam jangka Panjang.

To reduce costs, increase productivity or add value.

Jika terdapat sistem untuk mengontrol pasti akan mengurangi biaya
tenaga kerja, menaikan output, menaikan perputaran produk, dan
mengeliminasi kelebihan. Dengan kata lain, ada nya sistem kontrol
akan membantu menambah nilai pada produk dan konsumen akan
lebih memilih produk perusahaan dari pada produk kompetitor.

. To detect opportunities

Produk yang tinggi penjualan nya , serta harga bahan baku yang
kompetitif akan mengubah tren kebanyakan orang. Peluang pasar
yang baru akan ada. Control sendiri dapat membantu seorng

manager untuk melihat kesmepatan yang ada.



e. To deal with complexity
Ketika perusahaan berkembang menjadi semakin besar atau
melakukan penggabungan 2 perusahaan menjadi 1 , kemungkinan
akan ada banyak lini produk baru, kebijakan — kebijakan, dan
kebutuhan pekerja. Dengan system control akan membantu manager
untuk mengkoordinasikan beberapa variasi dari elemen yang ada.

f. To decentralize decision making and facilitate teamwork
Sistem kontrol dapat membantu top management untuk
mendesentralisasikan saat ada nya pengambilan keputusan di level
bawah untuk mendorong dan memotivasi karyawan dalam bekerja
bersama tim.

Lalu menurut Robbins, Decenzo, dan Coulter (2013), ada 2 hal mengapa kita

harus mempelajari tentang management, yaitu:

1 Setiap kita memiliki suatu kepentingan dalam bagaimana suatu organisasi
di kelola ,karena kita akan berinteraksi dengan mereka setiap hari dalam
kehidupan berorganisasi kita dan pemahaman tentang management
memberikan wawasan baru ke banyak aspek dalam organisasi.

2 Alasan kedua untuk mempelajari management adalah, kenyataan bahwa
sebagian besar dari kita akan lulus dari perguruan tinggi dan memulai karier
yang akan mengelola dan di kelola. Bagi meraka yang berencana menjadi
manager, di butuhkan pemahaman tentang management itu sendiri untuk
membentuk fondasi yang kuat, untuk membangun kemampuan dan

keterampilan management.



Jika kita menjadi seorang manager, atau tanpa kita menjadi seorang manager
pun kita harus mengetahui tentang ilmu management, Karena dengan itukaryawan
dapat mengetahui bagaimana cara manager seharus nya memperlakukan karyawan.
Selain itu karyawan juga dapat mengetahui bagaimana perusahaan atau organisasi
beroperasi.

2.2 Human Resource Management

Human resource management (HRM) adalah proses mengakuisisi (acquiring),
pelatihan (training), menilai (appraising), kompensasi karyawan (compensating
employees), menghadiri untuk hubungan kerja mereka (attending to their labor
relations), kesehatan dan keamanan (health and safety), serta keadilan (fairness
concern). Human resource management bisa diartikan sebagai sekumpulam
kegiatan yang dilakukan yang berhubungan dengan merekrut karyawan, melakukan
pelatihan serta memberi kompensasi lalu membangun karyawan yang merupakan
perkejaan dari manager (Dessler, 2013) .

Human resource management sangat penting bagi perusahaan atau organisasi.
Terdapat 3 alasan , yang pertama adalah berbagai penelitian terdahulu mengatakan
bahwa itu bisa menjadi sumber competitive adventages atau keunggulan kompetitif
bagi perusahaan. Yang kedua adalah human resource management (HRM)
merupakan bagian yang penting dalam strategi perusahaan. Yang ketiga adalah cara
perusahaan memperlakukan karyawan nya merupakan faktor yang cukup penting
dan signifikan terhadap kinerja nya di perusahaan, hubungan nya antara itu semua
adalah komitmen yang melibatkan karyawan dalam meningkatkan KSA,

meingkatkan motivasi karyawan , serta mengurangi sifat bermalas — malasan dalam



bekerja, lalu bisa juga meningkatan kualitas kinerja karyawan dengan cara
memberikan semgangat dan motivasi secara bertahap
(Robins & Coulter, 2018).

Kegiatan human resource management sendiri harus ada dalam suatu
organisasi atau perusahaan untuk memastikan bahwa organisasi memiliki orang —
orang yang cukup memenuhi standard dan syarat untuk melakukan pekerjaan yang
di berikan (Robbins & Coulter, 2018).

Menurut Dessler (2017), semua proses human resource management bisa

dipengruhi oleh lingkungan eksternal. Faktor — faktor tersebut adalah :

1. The Economy’s Effect on HRM
Penurunana ekonomi di dudga menjadi salah satu faktor yang
mempengaruhi human resource management, misal nya para pekerja di
jeoang yang mengandalkan pekerjaan mereka dan pension yang layak,
namun kebijakan tersebut telah hilang. Di negara uni eropa tingkat
pengangguran terus menigkat setiap tahun nya.

2. Employee Labor Union
Serikat pekerja adalah serikat yang mewakili para pekerja dan berupaya
melindungi kesenjangan mereka melalui perundingan secara bersama.
Dalam kehidupan organisasi yang berserikat, banyak keputusan human
resource management yang di tentukan oleh perjanjian bersama, dan
biasanya mengartikan hal - hal seperti sumber rekrutmen, yang mengacu
pada kriteria perekrutan, promosi, kelayakan pelatihan, dan PHK.

3. Legal Environtment of HRM



Human resource management merupaan suatu organisasi yang diatur oleh
perundang — undangan suatu negara. Sebagai contoh yaitu keputusan
mengenai siapa yang akan dipekerjakan ,karyawan mana yang akan dipilih
untuk program pelatihan dan kompensasi yang akan di beri akan dilakukan
dengan tanpa melihat suku, agama , dan ras.

Demographic Trends

Hal ini sangat penting karena, mereka memiliki pengaruh pada saat praktik
human resource management dimasa sekarang atau pun di masa mendatang.
Contoh nya di berbagai negara bagian barat yaitu United States pada tahun
2010, setengah dari para pekerja mereka berumur di atas 40 tahun danpada
tahun 2014, 78 juta baby boomers akan berada di umur antara 50 atau 68

tahun.

Lalu menurut Dessler (2017), dalam internal human resource management juga

terdapat 3 aktivitas yang mengacu pada proses sebagai berikut:

1.

Identifying and select competent employees

Setiap organisasi pasti membutuhkan orang — orang yang berkompeten dan

cocok untuk menjalankan tugas yang di berikan oleh perusahaan, untuk itu

ada beberapa proses diantara nya :

a. Human Resource Planning

Yaitu proses dimana manager akn memastikan perencanaan dengan
cara mengestimasi jumlah atau orang seperti apa yang cock di
posisikan di tempat dan waktu yang benar dan juga tepat.

b. Recruitment and Decruitment



Salah satu cara menarik untuk mencari karyawan adalah online
recruiting, hal ini memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi
calon pelamar dengan cara yang efektif dan efisien. Sedangkan
decruitment adalah proses yang dilakukan untuk mengurangi jumlah
tenaga kerja yang ada, hal itu bisa di sebabkan oleh banyak faktor
misal nya perubahan struktur organisasi dan hal lain nya.

c. Selection
Setelah memiliki jumlah kandidat yang ditentukan melalui proses
recruitment, selanjut nya adalah proses selection. Yaitu menentukan
orang seperti apa atau siapa yang cocok dan meiliki kualifikasi yang
mendekati standart perusahaan.

2. Provide Employees With Up to Date Skills and Knowledge

a. Orientation
Adalah proses dimana seseorang akan memulai pekerjaan baru nya
dan mereka membutuhkan pengenalan terlebih dahulu mengenai
pekerjaan mereka dan mengenal tentang lingkungan organisasi itu
sendiri yang mencakup tujuan perusahaan, visi dan misi, filosofi,
sejarah, serta prosedur dan peraturan yang berada dalam perusahaan
tersebut.

b. Employee training
Adalah proses dimana pelatihan dilakukan untuk menunjang

pekerjaan dari karyawan itu sendiri. Misal nya pelatihan dalam



bidang communication skill yang harus dimiliki oleh karyawan pada
divisi marketing.
3. Retain competent and high performing employees

a. Employee performance management
Adalah suatu kondisi dimana manager harus mengetahui apakah
karyawan nya bekerja secara efektif atau efisien. Manager juga
harus bisa menilai kinerja karyawan nya dan harus melakukan
improvement kepada karyawan yang kinerja nya kurang. Manager
biasa nya memakai metode performance appraisal untuk menilai
kinerja karyawan nya atau bisa juga menggunakan KPI.

b. Compensation and benefit
Tentu nya setelah karyawan memiliki kinerja yang memuaskan atau
mencapai target yang di tentukan, diperlukan pemberian
kompensasi. Manager harus bisa mengembangkan system
kompensasi untuk karyawan nya yang mencerminkan value dari
perusahaan dan melakukan kinerja yang baik untuk tetap memotivasi
para karyawan.

c. Career development
Yaitu proses dimana karyawan dapat lebih memahami dan
mengembangkan keterampilan diri nya dan minat karir mereka
kedepan nya serta menggunakan keterampilan mereka di bidang nya
secara efektif dan efisien.

2.3 Organizational Citizenship Behaviour



Menurut Judge (2017), OCB adalah perilaku dari karyawan yang tidak
termasuk di dalam job desk atau job requirement dan termasuk ke dalam kontribusi
secara psikologis serta lingkungan sosial dalam pekerjaan. Selain itu,
organizational citizenship behavior termasuk juga ketika seseorang karyawan
selalu berbicara positif tentang tempat kerja nya atu juga pekerjaan nya, saling
membantu karyawan lain secara sukarela untuk mengerjakan tugas mereka, serta
harapan karyawan menjangkau dan melampaui ekspetasi dari pekerjaan normal
mereka.

Berikut terdapat langkah — langkah yang dapat dilakukan oleh manager untuk
meningkatkan frekuensi organizational citizenship behavior di tempat kerja
maupun dalam tim kerja menurut Judge (2017) :

1. Be a model of helpful behavior

Seorang manager yang baik harus bisa menolong karyawan atau rekan
kerjanya dan manager harus bisa menjadi penolong bagi karyawannya.
2. Make voluntary function worth attending
Manager harus bisa membuat materi meeting yang menyenangkan dan
semenarik mungkin agar dapat meningkatkan minat karyawan untuk
memperhatikan meeting tersebut serta mampu meningkatkan aspek
organizational citizenship behavour.

3. Demonstrate courtesy
Manager harus bisa selalu memberikan contoh dan memastikan tingkah
laku mereka kepada karyawan dengan cara menunjukan kepedulian mereka

terhadap karyawan dan memperlakukan karyawan — karyawannya secara



sopan, lalu hasil nya akan menunjukan aspek organizational citizenship
behavior.

4. Don’t complain

Manager diharapkan jangan terlalu sering mengeluh, hal ini akan
memberikan contoh sikap dah perilaku yang sama kepada karyawan —
karyawannya dan cenderung akan meningkatkan organizational citizenship
behavior dalam tim.

5. Demonstrate conscientiousness

Sebagai manager yang baik, harus merelakan untuk datang lebih dahulu,
tidak telat, dan harus bisa melakukan semua aturan pada jabatannya karena
karyawan — karyawan akan mengikuti perilaku tersebut.

6. Treat employee fairly

Manager yang baik harus bisa memperlakukan semua karyawan mereka
dengan baik dan adil sehingga rasa sukarela dan keterikatan dalam diri
karyawan pun akan mendorong faktor organizational citizenship behavior
meningkat.

Menurut Kumar (2009), OCB atau organizational citizenship behavior adalah
perilaku kerja khusus yang didefinisikan sebagai perilau yang bermanfaat bagi
organisasi dan bersifat tidak langsung. OCB dianggap memiliki dampak yang
cukup penting terhadap efektivitas dan efesiensi kerja karyawan terlebih ke dalam
tim kerja maupun organisasi. Organizational citizenship behavior berkontribusi
terhadap produktivitas keseluruhan organisasi karena dapat membantu

menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktu yang sudah ditentukan.



Perusahaan membutuhkan organizational citizenship behavior karena OCB
dapat meningkatkan kesuksesan organisasi dan mencegah adanya konflik
dilingkungan kerja. Contoh OCB yang baik adalah karyawan dapat mengeluarkan
pendapat yang positif tentang tempat kerja mereka, dengan sukarela membantu
rekan kerja yang lain, karyawan memiliki sifat cohesiveness yang berarti karyawan
merasa menyukai ataupun merasa positif dengan rekan — rekan kerjanya ataupun
lingkungan perusahaan. Sifat kohesiv sendiri nantinya akan membuat karyawan
merasa kompak dan dan akan percaya kepada tim atau kelompok dimana mereka
bekerja sama untuk menyelesaikan tugas secara bersama dan mencapai tujuan
perusahaan (Kurniawati, 2016).

Lalu menurut Saaks (2006), organizational citizenship behaviour sendiri adalah
suatu perilaku yang bersifat sukarela dari karyawan, yang nantinya dapat membantu
rekan kerja dan memberikan benefit bagi organisasi atau perusahaan.
Organizational citizenship behaviour juga dapat mengacu pada komitmen
organisasi, jika seorang karyawan sudah memiliki keterikatan degan perusahaan
maka hal itu bukan lah suatu sikap, melainkan hal itu menunjukan tingkat dimana
seorang individu pennuh perhatian dan secara sukarela menyatu dalam pekerjaan
mereka.

Sementara itu menurut Greenberg J. (2008), organizational citizenship behavior
adalah suatu kondisi informal dimana suatu tingkah laku karyawan melampui dari
apa yang di harapkan oleh kondisi formal yang sudah ditetapkan , sehingga mereka
akan berkontribusi untuk well being dari organisasi tersebut. Organizational

citizenship behavior sendiri terdiri dari dua perspektif yaitu OCB - O dan OCB —1I.



OCB-O adalah tindakan yang outcomenya berpengaruh terhadap organisasi,

sedangkan OCB-I adalah tindakan yang outcomenya akan berpengaruh terhadap

individu tertentu. Berikut merupakan contoh dari organizational citizenship

behaviour — organizational atau bisa di sebut juga OCB — O :

1.

Karyawan selalu berbicara tentang hal positif terkait perusahaan nya kepada
orang luar.

Karyawan mampu menerima ide — ide baru.

Karyawan mampu mentoleransi ketidak nyamanan yang sifat nya sementara
tanpa mengeluh.

Karyawan memberikan ide — ide baru yang dapat meningkatkan fungsi dari
organisasi.

Karyawan mengekspresikan kesetiaan dan keterikatan mereka terhadap

organisasi.

Lalu berikut merupakan contoh dari organizational citizenship behavior —

individual atau bisa di sebut juga OCB — I :

1.

2.

Karyawan melakukan kebaikan terhadap rekan sesama nya.

Karyawan membantu rekan kerja nya yang mengalami kesulitan.
Karyawan membawa makanan untuk dibagikan kepada rekan — rekannya.
Karyawan mengirimkan ucapan ulang tahun kepada sesama rekan kerja.
Karyawan memberikan ungkapan turut berdukacita kepada sesama rekan

kerja yang sedang berduka.

Berdasarkan pernyataan beberapa sumber diatas mengenai organizational

citizenship behaviour, yang di pakai peneliti untuk dijadikan acuan dalam penelitian



ini adalah pengertian dari Saaks (2006), yaitu organizational citizenship behaviour
sendiri adalah suatu perilaku yang bersifat sukarela dari karyawan yang nantinya
dapat membantu rekan kerja dan memberikan benefit bagi organisasi perusahaan.
Beberapa peneliti berpendapat bahwa OCB terbagi menjadi OCB-O dan OCB-I,
tetapi menurut Saaks (2006), OCB dan OCB-O memiliki pengertian yang sama.
Untuk itu, dalam penelitian ini peneliti menggunakan definisi dan variabel OCB.
2.4 Transformational Leadership

Menurut Judge A.Timothy (2017), transformational leadersip sendiri adalah
seseorang yang dapat menginspirasi karyawan atau bawahan nya untuk melebihi
keinginan pribadi mereka, serta untuk kebaikan perusahaan. Pemimpin
transformasional sangat memiliki efek yang sangat berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Sementara itu menurut Buil Isabel (2018), transformational leadership
mengacu pada hal terkait pendekatan di mana setiap leader atau manager harus bisa
memotivasi para karyawan agar dapat mengidentifikasi goals atau tujuan
perusahaan, serta dapat meningkatkan kinerja mereka agar melebihi ekspetasi.
Transformational leadership memiliki fungsi yang cukup penting bagi perusahaan
karena dapat merubah organisasi melalui visi yang di sampaikan kepada karyawan
agar karyawan mengambil tanggung jawab dan mengerti arti dari visi tersebut.

Transformational leadership adalah gambaran seorang atasan yang mampu
membawa aura positif dan membawa perubahan dalam suatu organisasi.

Transformational leadership lebih fokus pada hal yang ingin di capai oleh leader



atau manager, baik itu masih membutuhkan pandangan tentang karakter personal
seorang pemimpin terhadap karyawan nya (DuBrin, 2016).

Berikut adalah nilai — nilai yang harus di miliki leader untuk menjadi seorang
pemimpin yang transformational, para leader harus bisa mempengaruhi bawahan
nya (idealised influence), lalu dengan kemampuan intelektual yang dia miliki
mendorong para karyawan agar dapat berinovasi (intellectual stimulation). Dan
para leader harus memiliki concern terhadap setiap karyawan nya dan memberikan
nasihat atas masalah pekerjaan yang dialami oleh karyawan tersebut (individualised
consideration), serta pemimpin harus bisa memotivasi karyawan nya agar karyawan
menjadi lebih produktif dalam mengerjakan pekerjaan nya (inspirational
motivation) (Businessballs, 2019).

Menurut DuBrin (2016), ada 10 faktor mengapa transformational leadership
dapat terjadi :

1. Raising People’s Awareness

Seorang pemimpin transformasional harus bisa membuat anggota team
sadar akan betapa pentingnya nilai penghargaan terhadap suatu tindakan
tertentu, serta bagaiman cara mendapatkan nya.

2. Helping People Look Beyond Self — Interest

Seorang pemimpin transformasional harus membantu anggota team untuk
dapat melihat gambaran besar team dan organisasi. Contohnya adalah
pemimpin yang mampu melihat karyawannya yang tidak suka mengerjakan

pekerjaan di luar job desk nya untuk membantu pekerjaan nya maka



pemimpin akan rela mengeluarkan uang yang lebih untuk mempekerjakan
karywan baru demi kenyamanan karyawan nya.

Helping People Search for Self Fulfillment

Seorang pemimpi transformasional harus membantu karyawan untuk dapat
memenuhi kebutuhan self fulfillment seagai bentuk kepuasan terhadap
pekerjaan.

Helping People Understand the Need for Change

Seorang pemimpin transformasional harus bisa membantu para anggota nya
untuk dapat mengerti jika mereka membutuhkan suatu perubahan secara
intelektual maupun secara emosional.

Investing Manager With a Sense of Urgency

Untuk membentuk sifat pemimpin yang transformasional, seorang manager
haru memiliki sifat yang kritis seta mampu memberi karyawan dorongan
untuk melakukan suatu perubahan.

Commiting to greatness

Sikap greatness dapat menjadi kesempatan yang baik untuk perusahaan dan
individual. Pemimpin transformasional harus memiliki sifat greatness untuk
meningkat kan kualitas karyawan nya maupun meningkatkan efektivitas
bisnis dalam bidang saham dan profit.

. Adopting a Long — Range Perspective And At The Same Time Observing
Organizational issue from broad rather than a narrow perspective
Pemimpin yang transformasional harus bisa memikirkan perspektif jangka

pendek maupun jangka panjang, serta di saat yang bersamaan harus meng



observasi masalah yang ada di perusahaan. Dan mendorong para karyawan
agar berpikir secara panjang untuk future orientation.

8. Building trust

Pemimpin yang transformasional harus bisa membangun kepercayaan
antara karyawan dengan pemimpin maupun dengan anggota team yang lain,
karena rasa tidak percaya akan menimbulkan rasa curiga dan hal itu tidak
baik bagi perusahaan yang sedang berkembang.

9. Facilitating proactive behaviour

Pemimpin transformasional harus bisa membawa perubahan, yaitu dengan
cara memfasilitasi karyawan dengan perilaku proaktif. Dengan perilaku
proaktif karyawan akan memiliki rasa inisiatif untuk melakukan perubahan
yang positif.

10. Concentrating Resources on Areas That Need the Most Change

Meskipun sudah menjadi pemimpin yang transformasional, tetapi pemimpin
tidak bisa mengerjakan segala masalah secara bersamaan. Jadi strategi nya
adalah dengan melihat sumber daya yang membutuhkan perubahan serta
melihat kekurangan perusahaan untuk menigkatkan nya sehingga dapat
memberikan hasil yang optimal.

Menurut Robbins & Judge (2017), pemimpin yang transformational dapat
memberikan reward kepada karyawannya agar karyawan dapat merasa termotivasi
dalam pekerjaannya dan nantinya dapat meningkatkan kinerja mereka. Reward
yang diberikan bisa dalam hal intrinsic reward yaitu atasan dapat memberikan

pengakuan terhadap karyawan dan memberikan kebebasan karyawan untuk



mengutarakan pendapatnya, dengan memberikan pengakuan terhadap karyawan
maka karyawan akan merasa lebih terlibat dengan pekerjaannya dan lebih merasa
bangga akan pekerjaannya.

Berdasarkan pernyataan beberapa sumber diatas mengenai transformational
leadership, yang di pakai peneliti untuk dijadikan acuan dalam penelitian ini adalah
pengertian dari Isabel Buil (2018), yaitu transformational leadership mengacu pada
hal terkait pendekatan di mana setiap leader atau manager harus bisa memotivasi
para karyawan agar dapat mengidentifikasi goals atau tujuan perusahaan, serta
dapat meningkatkan kinerja mereka agar melebihi ekspetasi.

2.5. Work Engagement

Menurut Liu Yunshuo (2019), work engagement adalah kondisi dimana
karyawan memiliki keadaan psikologis yang cukup baik serta dapat menignkatkan
motivasi karyawan dan akhir nya bisa meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan
yang memiliki keterlibatan dalam bekerja akan cenderung memiiki lebih banyak
minat, energi, serta rasa antusiasme yang tinggi sehingga sering kali tidak
memperhatikan waktu saat bekerja. Work engagement sendiri terdiri dari 3 dimensi
yaitu vigor, dedication, dan absorption.

Work engagement merupakan keterikatan karyawan dengan pekerjaan nya
sehingga menghasilkan sebuah keadaan dimana seorang karyawan dapat
berkomitmen kepada perusahaan tempat dia bekerja. Work engagement memiliki 3
dimensi yaitu vigor, dedication dan absorption. Work engagement juga
mengartikan jika karyawan lebih terhubung dengan perusahaan maka karyawan

akan merasa terikat atau engaged, dan karyawan cenderung akan memiliki kinerja



yang lebih baik daripada karyawan yang tidak merasa terikat atau engaged dengan
perusahaan tempat dia bekerja (Buil, 2018).

Yang pertama adalah vigor, yang memiliki arti bahwa karyawan merasa
semangat saat berada di tempat kerja dan bersedia berkontribusi. Lalu ada
dedication arti nya karyawan sangat menyadari akan penting nya memiliki hasrat
di tempat kerja, serta penting nya menghadapi tantangan yang berkaitan dengan
pekerjaan mereka, lalu ada absorption yang berarti karyawan akan terlibat dengan
pekerjaan mereka serta benar — benar berkonsentrasi saat bekerja, serta mereka
tidak mudah terpengaruh oleh hal — hal di sekitar, serta sangat menikmati waktu
mereka saat bekerja (Cheng M. T., 2018).

Sementara itu menurut Mujiasih (2012), jika karyawan memiliki tingkat work

engagement yang tinggi maka mereka akan menunjukan perilaku berupa:

1. Say, karyawan akan secara terus menerusberbicara positif tentang
perusahaan tempat dia bekerja ke customer ataupun karyawan lainnya.

2. Stay, karyawan cenderung memiliki keinginan untuk tetap menjadi bagian
dari perusahaan dimanapun mereka berada.

3. Strive, karyawan akan lebih memiliki waktu, inisiatif serta tenaga yang

lebih untuk ikut serta berkontribusi dalam kesuksesan perusahaan.

Sementara itu menurut Fujimoto (2016), karyawan yang terikat adalah
karyawan yang sangat mengenali pekerjaan mereka karena mereka telah
memberikan energy dan sudah bersedia untuk menginvestasikan waktu mereka
untuk menghadapi kesulitan (vigor), ketika karyawan melihat hal tersebut sebagai

bentuk dari pengabdian (dedication) yang menantang dan meginspirasi, maka



disaat itu juga karyawan sudah sepenuhnya terlibat dan merasa engaged dengan
pekerjaan nya (absorption).

Berdasarkan pernyataan beberapa sumber diatas mengenai work engagement,
yang di pakai peneliti untuk dijadikan acuan dalam penelitian ini adalah pengertian
dari Buil (2018), yaitu Work engagement adalah keterikatan karyawan dengan
pekerjaan nya sehingga menghasilkan sebuah keadaan dimana seorang karyawan
dapat berkomitmen kepada perusahaan tempat dia bekerja.

2.6 Organizational ldentification

Menurut Zoonen W. V. (2019), organizational identification adalah perilaku
yang menunjukan sejauh apa pekerja mengartikan diri mereka sendiri dalam hal
keanggotaan dan asosiasi dengan perusahaan. Identifikasi ini dibentuk dan di
perkuat melalui perilaku komunikatif karyawan. ldentifikasi organisasi berkaitan
erat dengan teori identitas sosial yaitu individu termotivasi untuk berpartisipasi
dalam kelompok yang sudah dikenal oleh mereka. Keterikatan secara psikologis
dengan perusahaan dapat menjadi tolak ukur penting dari perilaku mereka yang
termotivasi.

Sementara itu menurut Buil (2018), Organizational identification adalah rasa
kesatuan dan rasa kepemilikan terhadap suatu perusahaan atau organisasi atau,
sejauh mana seorang anggota mendefinisikan dirinya sendiri sesuai dengan atribut
yang di miliki oleh para karyawan yang ada di dalam organisasi atau perusahaan.
Organizational identification adalah aspek yang penting bagi karyawan karena jika

karyawan dapat mengidentifikasi perusahaan secara kuat maka karyawan juga akan



bertindak sesai dengan norma — norma kelompok dan nilai — nilai organisasi serta
tujuan dari organisasi.

Organizational identification menurut Tufan P. (2019) dapat di definisikan
sebagai persepsi kesatuan atau kepemilikan beberapa karyawan terhadap
organisasi. Ketika karyawan dapat secara kuat mengidentifikasi perusahaan
mereka, maka mereka akan memenuhi kebutuhan mereka akan kasih sayang atau
affection, kepemilikan, dan afiliasi. Organitational identification mengarah pada
keselarasan perspektif sehingga karyawan dengan latar belakang yang beragam
merasa bahwa mereka saling bekerja sama dan bukan saling memihak satu sama
lain.

Berdasarkan pernyataan beberapa sumber diatas mengenai work engagement,
yang di pakai peneliti untuk dijadikan acuan dalam penelitian ini adalah pengertian
dari Buil (2018), yaitu Organizational identification adalah rasa kesatuan dan rasa
kepemilikan terhadap suatu perusahaan atau organisasi atau, sejauh mana seorang
anggota mendefinisikan dirinya sendiri sesuai dengan atribut yang di miliki oleh
para karyawan yang ada di dalam suatu organisasi atau perusahaan.

2.7 Model Penelitian
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Gambar 2.2. Model Penelitian
H1: Transformational leadership memiliki pengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior
H2: Transformational leadership memiliki pengaruh positif terhadap
organizational identification
H3: Transformational leadership memiliki pengaruh positif terhadap work
engagement
H4: Organizational identification memiliki pengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior
H5: Work engagement memiliki pengaruh positif terhadap organiational
citizenship behavior
2.8. Pengembangan Hipotesis
2.8.1. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Organizational

Citizenship behaviour



Pemimpin transformasional sangat memiliki dampak yang cukup signifikan
pada organizational citizenship behaviour hal ini di karenakan leader memberikan
contoh kepada karyawan ketika mereka menunjukan sifat optimisme, harapan serta
keyakinan di lingkungan kerja hal ini membuat sikap dan emosi positif yang di
tunjukan oleh leader akan menular dan menciptakan dampak yang positif untuk
perusahaan yang dapat mendorong perkembangan kognitif dan emosi secara positif
pada para karyawan, hal ini menyebabkan organizational citizenship behaviour
meningkat. Lalu para leader mengevaluasi informasi yang berkaitan dengan
pengambilan keputusan yang relavan secara objektif sehingga menciptakan
lingkungan yang adil dan terbuka, hal ini membuat karyawan menyadari penting
nya membantu rekan kerja, karena itu perilaku leader sangat memiliki dampak
positif terhadap organizational citizenship behaviour (Qiu S., 2019).

Transformational leadership mendorong karyawan atau bawahan mereka untuk
menginternalisasi dan menerima visi, misi, serta tujuan organisasi sehingga dapat
mengarahkan perasaan mengidentifikasi dan memiliki untuk meningkatkan sifat
karyawan terhadap OCB baik OCB- individual ataupun OCB- organization. Untuk
itu transformational leader sangat berpengaruh terhadap organizational citizenship
behaviour dikarenakan dapat meningkatkan kinerja karyawan (Guay L. P., 2015).

Lalu menurut Jha (2013), transformational leadership memiliki pengaruh positif
pada OCB (organizational citizenship behaviour) karena pemimpin
transformasional memotivasi para karyawan dan membentuk perilaku mereka

untuk menjadi kompetitif, sehingga mereka memiliki sikap sukarela membantu



pekerjaan serta mengerjakan sesuatu di luat tugas utama nya. Pemimpin
transformasional membawa perubahan secara moral, sikap, dan proses dalam
oranisasi yang bisa berdampak pada organizational citizenship behaviour.
Berdasarkan hasil penelitian sebelum nya yang sudah di paparkan diatas, maka
terbentuk lah hipotesis penelitian sebagai berikut:

H1: Transformational Leadership memiliki pengaruh positif terhadap
organizational citizenship behaviour

282 Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Organizational
Identification

Menurut Patnaik (2015), transformational leader membantu para karyawan
untuk melihat diri mereka sebagai satu kesatuan dengan organisasi dan karyawan
yang ikut berkontribusi untuk organisasi. Para leader transformasional melampaui
kepentingan diri sendiri dalam mengembangkan keryawan mereka, para leader
memberikan saran serta feedback secara konstruktif kepada karyawan dan hasil nya
akan memberikan dampak positif terhadap organisasi sehingga akan meningatkan
identifikasi terhdap organsasi.

Transformational leadership terlibat dalam perilaku yang meningkatkan
identifikasi karyawan terhadap perusahaan. Transformational leader akan secara
positif mempengaruhi karyawan terkait identifikasi secara sosial melalui identitas
mereka dan pergabungan konsep diri mereka dengan tujuan dan misi organisasi.
Selain itu, transformational leadership menarik ketertarikan karyawan pada
identitas organisasi hal ini membuat karyawan merasa terikat dengan identitas

organisasi (Humphrey, 2015).



Transformational leader menyediakan penjelasan yang bersifat ideologis yang
menghubungkan identitas karyawan dengan kelompok kerja atau organisasi
mereka, sehingga leader meningkatkan motivasi intrinsic karyawan untuk
melakukan pekerjaan mereka. Lalu meningkatkan identitas karyawan secara
kolektif akan meningkatkan kemungkinan bahwa karyawan akan terlibat dalam
misi serta tujuan organisasi daripada tujuan mereka pribadi (Moriano J. A., 2011).
Berdasarkan hasil penelitian sebelum nya yang sudah di paparkan diatas, maka
terbentuk lah hipotesis penelitian seperti dibawah ini:
H2: Transformational leadership memiliki pengaruh positif terhadap
organizational identification
283 Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Work Engagement

Transformational leadersip dan work engagement sangat berkaitan dalam
kegiatan sehari — hari di perusahaan. Contoh nya adalah motivasi dan supervisor
coaching yang meningkatkan level work engagement pada karyawan. Mereka
mengartikan dan mendemonstrasikan tipe leadership tersebut sejalan dengan work
engagement dan hubungan ini menjadi menonjol terlebih ketika karyawan
produktif, efektif, dan inventif (Gozukara I., 2015).

Pemimpin transformasional berkontribusi pada motivasi intrinsik karyawan
karena mereka memberikan alasan bermakna bagi pekerjaan karyawan. Pemimpin
mengomunikasikan visi yang menarik tentang masa depan sehingga menunjukan
kepercayaan diri dalam diri karyawan untuk berkontribusi pada realisasi dari visi.
Ini membuat para karyawan merasa bersemangat, berdedikasi, dan tenggelam

dalam pekerjaan mereka (Breevaart K., 2013).



Gaya kepemimpinan transformasional melibatkan atasan sebagai role model
yang baik, karyawan akan mengikuti manajer transformasional karena mereka
bertindak secara baik dan menjadi teladan bagi bawahan mereka. Karyawan akan
bekerja secara efektif dan berkorban untuk memberikan kontribusi terhadap
organisasi, pemimpin yang mengomunikasikan visi yang menarik tentang masa
depan akan merangsang karyawan untuk mementingkan kepentingan kelompok.
Ketika leader menunjukan perhatian tulus maka karyawan cenderung akan
termotivasi dan dapat meningkatkan rasa memiliki dalam organisasi (Ghadi M. Y.,
2012).

Berdasarkan hasil penelitian sebelum nya yang sudah di paparkan diatas, maka
terbentuk lah hipotisis penelitian dibawah ini sebagai berikut:

H3: Transformational leadership memiliki pengaruh positif terhadap work
engagement

284 Pengaruh Organizational Identification Terhadap Organizational
Citizenship Behaviour

Organizational identification dapat mempengaruhi OCB, hal tersebut dapat
dilihat pada perilaku karyawan yang dianggap melampaui kewajiban. Karyawan
yang mengidentifikasi organisasi cenderung terlibat dalam perilaku peran ekstra
seperti upaya meningkatkan kualitas, identifikasi terhadap kelompok di definisikan
sebagai persepsi berbagi pengalaman dan memiliki karakteristik yang sama dengan
para anggota nya. Organizational identification khusus nya adalah bagian

identifikasi yang lebih umum yang didefinisikan sebagai perasaan kesatuan dengan



organisasi sehingga karyawan sendiri cenderung menganggap diri mereka sendiri
sebagai satu bagian dari perusahaan (Bellou V., 2005).

Hubungan organizational identification dengan (OCB) organizational
citizenship behaviour mengacu kepada identitas sosial, para karyawan menganggap
diri mereka sebagai bagian dari anggota tim atau kelompok kerja. Organisasi
bertindak sebagai pihak yang mengidentifikasi sesorang di tempat kerja dengan
memenuhi kebutuhan yang mengarah pada rasa kepemilikan. Semakin seseorang
merasa terikat dengan perusahaan tempat dia bekerja maka dia juga semakin siap
untuk mecurahkan upaya mereka untuk terlibat lebih lagi di dalam organisasi
(Chirumbolo A., 2016).

Organizational identification secara positif mempengaruhi organizational
citizaenship behaviour, alasan nya adalah karyawan yang secara kuat
mengidentifikasi organisasi maka akan memberikan perilaku positif terhadap
organisasi. Organizational identification juga dapat memotivasi karyawan untuk
mendukung organisasi, selain itu karyawan yang mengidentifikasi organisasi nya
secara kuat akan cenderung merasa terikat dengan organisasi (Buil, 2018).

Berdasarkan hasil penelitian sebelum nya yang sudah di paparkan diatas, maka
terbentuk lah hipotisis penelitian sebagai berikut:

H4: Organizational identification memiliki pengaruh positif terhadap
organizational citizenship behaviour
285 Pengaruh Work Engagement Terhadap Organizational Citizenship

Behaviour



Work engagement dipercaya memiliki pengaruh yang cukup signifikan terhadap
OCB, ketika employee merasa terikat dan terserap dengan pekerjaan mereka maka
karyawan akan cenderung terikat secara perilaku yang menyebabkan karyawan
melakukan segala sesuatu secara sukarela. Selain itu work engagement juga dapat
memotivasi karyawan untuk memiliki komitmen terhadap perusahaan karena
mereka merasa sudah terikat dan merasa memiliki rasa keterikatan dengna
perusahan tempat dia bekerja (Robberson M. E. B., 2010).

Work engagement mengacu pada kondisi psikologis yang positif, dimana
karyawan diarahkan untuk menginvestasikan dirinya secara aktif dalam kegiatan
mereka di dalam organisasi. Sedangkan organizational citizenship behaviour
mengarah pada perilaku karyawan yang melampaui job requirement pekerjaan
formal yang dilakukan karyawan, selain itu karyawan dapat memutuskan apakah
mereka ingin melakukan OCB dan sampai sejaunh mana, sehingga dapat di
simpulkan jika work engagement memiliki pengaruh terhadap OCB (Bartlett K. R.,
2012).

Work engagement dapat berpengaruh positif pada OCB, hal ini di karenakan
karyawan yang memiliki keterikatan pada perusahaan cenderung meningkatkan
Kinerja nya juga. Selain itu organitational citizenship behaviour juga ikut dalam
perilaku informal yang secara sukarela membantu karyawan lain dan perusahaan.
OCB dapat memberikan manfaat kepada rekan kerja dan meningkatkan
keefektivitasan organisasi dengan cara menyebarkan komitmen dari organisasi

(Ariani, 2013).



Berdasarkan hasil penelitian sebelum nya yang sudah di paparkan diatas, maka
terbentuk lah hipotisis penelitian sebagai berikut:
H5: Work engagement memiliki pengaruh positif terhadap organiational
citizenship behavior
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