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Abstract. The purpose of this study is to find out whether there is a direct relationship between transformational
leadership style of the employer towards psychological ownership’s employees in PT.Trisulapack Indah Maspion
unit 111 Sidoarjo. The population of this study consists of 80 employees working at PT.Trisulapack Indah Maspion
unit 11l Sidoarjo. This study is conducted using non-probability sampling technique, i.e. accidental sampling
because not all of the subject can fill out the given questioner. This is due to the limited regulation that needs to be
obeyed and also licensing factor caused by the employer. The analized data is collected using correlation test
pearson’s product moment technique. The result of Pearson’s product moment shows that there is positive
relationship between transformational leadership styles towards psychological ownership in outsourcing
employees’ psychological ownership. This is shown from the correlation value between two variables that is r =
0,522 and p-value < 0,05 that means there is a significant relationship between transformational leadership style
with psychological ownership.
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Abstrak. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menemukan apakah terdapat hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional pada atasan langsung terhadap rasa kepemilikan terhadap perusahaan
(psychological ownership) pada karyawan outsourcing di PT.Trisulapack Indah Maspion unit 111 Sidoarjo. Populasi
dari penelitian ini adalah 80 karyawan yang bekerja di PT.Trisulapack Indah Maspion unit 11l Sidoarjo. Penelitian
ini dilakukan menggunakan teknik sampel non-random, karena tidak semua subjek bisa mengisi kuisioner.
Keterbatasan ini disebabkan pula karena peraturan perusahaan yang harus ditaati serta juga isu perijinan. Data
dianalisa dengan menggunakan teknik korelasi product moment. Hasil uji korelasi menunjukan bahwa ada
hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional pada atasan langsung terhadap rasa kepemilikan terhadap
perusahaan. Hal ini ditunjukan dari nilai korelasi antarvariabel yaitu r=0,522 dan nilai p<0,05 yang berarti ada
hubungan yang signifikan antara gaya kempemimpinan transformasional dan rasa kepemilikan terhadap
perusahaan.

Kata kunci: gaya kepemimpinan transformasional, pegawai paruh waktu, rasa kepemilikan terhadap perusahaan
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Jumlah buruh atau karyawan di Indonesia
yang tercatat dalam BPS (Badan Pusat
Statistik) pada Februari 2013 adalah sebesar
41.561.419 jiwa. Namun pada
kenyataannya, kondisi SDM di Indonesia
pada tahun 2013 masih memprihatinkan.
Aksi demonstrasi dilakukan puluhan ribu
karyawan  menuntut agar perusahaan
menaikkan upah mereka minimum 50% dari
upah yang biasa mereka terima. Kebanyakan
dari mereka yang melakukan aksi
demonstrasi tersebut adalah karyawan
outsourcing.

Demonstrasi menyebabkan kemacetan yang
dapat menghambat jalannnya perekonomian
dan menurunkan produktivitas kerja karena
karyawan harus meninggalkan pekerjaannya
dan melakukan aksi demo dan bagi pekerja
lain yang terkena dampak dari demonstrasi.
Beberapa aksi demonstrasi yang dilakukan
karyawan tersebut menunjukan kondisi
SDM vyang tidak mendapatkan kepuasan
kerja. Padahal kepuasan kerja sangat
diperlukan agar kedua belah pihak antara
lain pemilik perusahaan dan SDM yang
berperan di dalamnya sama-sama mendapat
keuntungan. Ketidakpuasan dalam bekerja
dapat terjadi jika karyawan tidak memiliki
psychological ownership.

Dalam penelitian Avey (2009), menunjukan
adanya hubungan positif antara
psychological ownership dengan kepuasan
kerja yang dapat mempengaruhi Kkinerja
karyawan dalam suatu organisasi. Hal ini
menjelaskan bahwa psychological
ownership dapat mempengaruhi kepuasan
kerja pada karyawan.

Psychological ownership adalah perasaan
dimana karyawan memiliki tanggung jawab
untuk membuat keputusan demi kepentingan
jangka panjang perusahaan (Avey, 2012).
Psychological ownership menggambarkan
sebuah kesadaran individu, pikiran, dan

keyakinan mengenai kepemilikan terhadap
perusahaan (Avey, 2009). Psychological
ownership meiliki 4 dimensi yaitu, self-
efficacy, accountability, belongingness, dan
self-identity (Avey, 2009).

Menurut  Avey  (2009), self-efficacy
berhubungan dengan keyakinan seseorang
untuk dapat melakukan pekerjaan tertentu
dengan berhasil. Seseorang akan dengan
yakin melaksanakan apa yang menjadi
tugasnya karena adanya dorongan yang
membuat seseorang menjadi percaya akan
kemampuannya yang dimiliki dan dapat
melaksanakan tugas tersebut dengan berhasil
(Avey, 2009).

Accountability lebih menekankan pada rasa
tanggung jawab baik dalam hal tanggung
jawab pada diri sendiri maupun tanggung
jawab pada apa yang terjadi di organisasi.
Dengan pelayanan dan pengorbanan yang
diberikan inilah seseorang dapat dikatakan
memiliki psychological ownership tingkat
tinggi (Avey, 2009).

Belongingness  merupakan  rasa ikut
memiliki perusahaan dimana seseorang
sudah merasa nyaman berada di lingkungan
kerjanya yang dirasakan sebagai second
home dan merasa sebagai pemilik suatu
organisasi. Apabila hal tersebut telah
terpenuhi, maka kebutuhan sosial maupun
kebutuhan sosio-emosional seseorang dapat
dikatakan  telah  terpenuhi. Hal ini
dikarenakan setiap orang membutuhkan rasa
diterima  dimana  individu  tersebut
dipekerjakan sehingga peran mereka dalam
organisasi dapat dikerjakan dengan optimal
(Avey, 2009).

Self-identity berkaitan dengan dorongan kuat
yang dimiliki seseorang untuk
mengidentifikasikan dimana mereka bekerja
(Avey, 2009). Psychological ownership
yang dimiliki akan mengidentifikasikan diri



mereka menjadi pribadi yang unik sehingga
semakin besar pula kontribusi yang mereka
lakukan terhadap suatu oraganisasi sebagai
identitas pribadi yang ingin mereka
tunjukan.

Dalam hirarki yang dikemukakan oleh
Abraham Maslow, terdapat lima kebutuhan
manusia  yaitu  kebutuhan fisiologis,
keamanan, cinta  dan keberadaan,
penghargaan dan aktualisasi diri (Feist,
2006). Seseorang yang masih berfokus pada
pemenuhan kebutuhan fisiologis dapat
dikatakan bahwa pemenuhan kebutuhan
masih berada pada di tingkat rendah.
Kebutuhan tertinggi menurut Abraham
Maslow adalah aktualisasi diri dimana
kebutuhan seseorang dalam aktualisasi diri
sesuai dalam beberapa dimensi yang ada
dalam psychological ownership yaitu self-
efficacy dan self-identity. Apabila individu
memiliki karakteristik yang terkandung
dalam psychological ownership khususnya
self-efficacy dan self-identity, maka individu
tersebut telah berada dalam pemenuhan
kebutuhan tingkat tinggi yang terfokuskan
dalam  pencapaian  prestasi  melalui
aktualisasi diri. Hal ini menunjukan bahwa
psychological ownership merupakan
perwujudan kebutuhan tingkat tinggi dari
hirarki yang dikemukakan  Abraham
Maslow.

Menurut teori Herzbergh, manusia memiliki
dua kategori kebutuhan yang berbeda, yaitu
faktor higiene dan motivator. Faktor pertama
yaitu faktor higiene atau pemeliharaan yang
berkaitan dengan lingkungan manusia dan
menjalankan fungsi untuk mencegah adanya
ketidakpuasan dalam bekerja. Pemeliharaan
yang dimaksud adalah faktor yang tidak
pernah benar-benar terpuaskan sepenuhnya
dan faktor tersebut harus terus dipelihara
(Hidayat, 2009). Contoh faktor tersebut
antara lain seperti adanya kebijakan dari
perusahaan, kompensasi, lingkungan Kkerja,

hubungan dengan atasan, hubungan dengan
rekan sekerja, supervisi, administrasi, uang,
status, dan keamanan. Namun pada
kenyataannya, faktor-faktor tersebut bersifat
sementara dalam memotivasi pekerja.

Faktor kedua yaitu motivator dimana
terdapat faktor yang dapat lebih efektif
dalam  memotivasi  seseorang  seperti
pencapaian pekerjaan (achievement),
pengakuan terhadap suatu pekerjaan,
tantangan dalam pekerjaan, peningkatan
tanggung jawab, pertumbungan, dan
perkembangan (Hidayat, 2009). Kedua
faktor tersebut tidak saling bergantung satu
dengan yang lain. Faktor higiene berkaitan
dengan lingkungan kerja sedangkan faktor
motivator berkaitan dengan pekerjaan itu
sendiri. Teori Herzbergh merupakan dasar
untuk melihat motivasi pekerja untuk
meninjau faktor-faktor apa saja yang dapat
mempengaruhi kinerja baik yang bersifat
motivator maupun demotivator. Hal ini
sesuai  dengan dimensi-dimensi  yang
dimiliki oleh psychological ownership
dengan contoh seperti pencapaian prestasi
dalam pekerjaan, rasa tanggung jawab,
tertantang akan suatu pekerjaan, kebutuhan
untuk bertumbuh dan berkembang yang
merupakan bentuk kebutuhan tingkat tinggi
dari hierarki Abraham Maslow.

Gaya  kepemimpinan  transformasional
dianggap paling sesuai yang mampu
memunculkan kebutuhan yang dimiliki
bawahan untuk mengubah dari kebutuhan
rendah pada kebutuhan tingkat tinggi
(Givens, 2008). Gaya kepemimpinan
transformasional dapat menambah dan
meningkatkan nilai yang dihasilkan oleh
bawahan dengan cara menaikkan tingkat
hierarki kebutuhan bawahan dan
mempengaruhi minat bawahan ke arah
tujuan yang lebih tinggi (Givens, 2008). Hal
ini mengasumsikan bahwa psychological
ownership pada karyawan merupakan suatu



bentuk perwujudan kebutuhan tingkat tinggi
dan dapat ditingkatkan melalui gaya
kepemimpinan transformasional atasannya.

Dalam penelitian Bernhard (2011), terdapat
dua jenis kepemimpinan yaitu
kepemimpinan transaksional dan
kepemimpinan  transformasional.  Gaya
kepemimpinan transaksional berorientasi
pada kejelasan akan harapan yang
diinginkan kedua belah pihak yaitu
pemimpin  dengan  bawahan  dengan
menetapkan tujuan dan batasan, serta kinerja
yang menguntungkan (Bernhard, 2011).

Kepemimpinan transaksional bergantung
pada motivasi ekstrinsik melalui reward
sehingga hal ini mengakibatkan karyawan
hanya termotivasi untuk meraih
penghargaan tetapi tidak dapat mencapai
target yang melebihi harapan (Bernhard,
2011). Antara pemimpin dengan bawahan
telah menyampaikan secara terbuka akan
apa yang menjadi harapan pemimpin dan
apa yang diinginkan karyawan. Dalam gaya
kepemimpinan ini, pemimpin cenderung
membatasi  bawahan dalam  memberi
pengaruh terhadap organisasi. Sedangkan
Gaya  kepemimpinan  transformasional
adalah sosok kepemimpinan yang mampu
memahami apa yang dibutuhkan oleh
karyawan, mengakui potensi yang dimiliki
sehingga individu dapat mengalami
pertumbuhan untuk maju (Bernhard, 2011).

Kepemimpinan transformasionl mempunyai
efek transformasi baik pada tingkat
organisasi maupun individu. Kepemimpinan
transformasional didasarkan pada
pengembangan visi dalam  organisasi,
memotivasi, dan memberi makna pada
bawahan di setiap tugas yang diberikan
(Bernhard, 2011). Dengan menunjukkan
kontribusi yang berikan atasan terhadap
perusahaan maka hal tersebut dapat
menginspirasi bawahan untuk menentukan

standar dalam pekerjaannya (Bernhard,
2011).

Terdapat 4 dimensi gaya kepemimpinan
transformasional yaitu, Idealized Influence,
Inspirational Motivation, Intellectual
Stimulation, dan Individualized
Consideration (Biransav, 2011). Dimensi
yang pertama vyaitu Idealized Influence
dimana pemimpin yang menampilkan sosok
yang dihormati, dipercaya, dikagumi oleh
anggotanya, dan menunjukan karakter yang
mampu memberikan visi, serta menanamkan
rasa tanggungjawab bersama atas segala
risiko yang terjadi dengan prinsip yang
beretika (Biransav, 2011).

Inspirational Motivation menggambarkan
pemimpin  yang mampu  mendorong
karyawan untuk dapat mencapai visi baik
melalui semangat yang diberikan secara
individu maupun kelompok (Biransav,
2011). Intellectual Stimulation menjelaskan
bagaimana pemimpin mampu memunculkan
keterampilan karyawan dalam memecahkan
setiap permasalahan yang terjadi dengan
cara Yyang inovatif dan kreatif tanpa
menyalahkan usaha yang telah dilakukan
karyawan (Biransav, 2011).

Individualized Consideration menekankan
pada peran pemimpin sebagai mentor yang
mengembangkan setiap potensi karyawan,
berfokus pada apa yang dibutuhkan

karyawan  seperti  kebutuhan  untuk
berprestasi, bertumbuh, dan
mengembangkan  peluang yang ada

(Biransav, 2011).

Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan
bahwa adanya hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional terhadap
psychological ownership. Penelitian
Bernhard (2011) terhadap 229 karyawan
yang bukan anggota keluarga yang bekerja
pada 52 perusahaan kecil milik keluarga



menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional lebih dapat meningkatkan
psychological ownership daripada gaya
kepemimpinan  transaksional. Hal ini
mengasumsikan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional dapat berpengaruh positif
terhadap psychological ownership.

Namun hal tersebut belum tentu terjadi pada
karyawan outsourcing. Hal ini disebabkan
karena kesempatan karyawan outsourcing
untuk diangkat sebagai karyawan tetap
berpeluang sangat kecil sehingga
menghambat psychological ownership.

Rumusan Masalah

Rumusan masalah pada penelitian ini
adalah: “Apakah terdapat hubungan antara
gaya kepemimpinan transformasional pada
atasan langsung terhadap psychological
ownership pada karyawan outsourcing di
PT.Trisulapack Indah Maspion unit 1l
Sidoarjo?”

Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional atasan langsung terhadap
psychological ownership pada karyawan
outsourcing di  PT.Trisulapack Indah
Maspion unit Il Sidoarjo.

Hipotesis

Ho: Tidak ada hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional terhadap
psychological ownership pada karyawan
outsourcing

Hiy: Ada hubungan  antara  gaya
kepemimpinan transformasional terhadap
psychological ownership pada karyawan
outsourcing

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode kuantitatif dengan desain
korelasional ~ yang  bertujuan  untuk
mengetahui  hubungan  antara  gaya
kepemimpinan transformasional pada atasan
langsung terhadap psychological ownership
pada karyawan outsourcing di
PT.Trisulapack Indah Maspion unit Il
Sidoarjo.

Subjek Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan outsourcing di PT.Trisulapack
Indah Maspion unit Il Sidoarjo. Sampel
dalam penelitian ini diambil dengan
menggunakan teknik accidental sampling
yaitu teknik pengambilan data dengan
memilih responden yang paling mudah
dijumpai. Prosedur sampling dalam teknik
ini adalah dengan cara mengambil
responden sebagai sampel berdasarkan
kebetulan yang bertemu dengan peneliti.
Peneliti menggunakan teknik ini
dikarenakan adanya keterbatasan perijinan
yang diberikan kepada peneliti dan adanya
faktor karyawan yang tidak dapat
meninggalkan pekerjaannya.

Dalam  membagi  kuesioner, peneliti
mendatangi subjek sesuai dengan beberapa
devisi yang tersebar di beberapa tempat
secara bergantian. Peneliti tidak dapat
membagikannya kepada seluruh karyawan
outsourcing karena adanya keterbatasan
wewenang bagi peneliti dan beberapa
karyawan outsourcing yang tidak dapat
meninggalkan pekerjaannya karena sedang
melakukan kegiatan produksi. Berdasarkan
100 kuesioner yang tersebar hanya 84 yang
peneliti dapat kumpulkan. Tetapi karena
adanya beberapa kesalahan seperti tidak
menjawab beberapa pernyataan dan data



responden yang tidak terisi sehingga hanya
80 kuesioner saja yang dapat diambil.

Instrumen Penelitian

Dalam penelitian ini, peneliti terlebih dahulu
melakukan pendekatan melalui wawancara
baik kepada pimpinan perusahaan maupun
karyawan outsourcing. Setelah mendapatkan
cukup informasi, peneliti menyebarkan
kuesioner sebagai alat untuk mengumpulkan
data.

Peneliti menggunakan dua alat ukur berupa
penyebaran kuesioner tentang persepsi
terhadap gaya kepemimpinan
transformasional atasan langsung  yang
diadaptasi dari Kurniawan (2008) dan
kuesioner tentang psychological ownership
pada karyawan yang diadaptasi dari
kuesioner Avey (2009). Kuesiner ini
menggunakan skala Likert dengan empat
pilihan jawaban, yaitu Sangat Sering (SS),
Sering (Sr), Jarang (Jr), dan Tidak Pernah
(TP).

1. Skala Gaya Kepemimpinan
Transformasional

Peneliti menggunakan kuesioner gaya
kepemimpinan transformasional yang di
adaptasi dari  Kurniawan (2008) untuk
mengukur persepsi bawahan khususnya pada
karyawan outsourcing terhadap gaya
kepemimpinan transformasional atasan
langsung. Kuesioner terdiri dari 40 item
yang berupa pernyataan berdasarkan empat
dimensi dari gaya kepemimpinan
transformasional yaitu idealized influence,
inspirational motivation, intellectual
stimulation, dan individualized
consideration.

2. Skala Psychological Ownership

Peneliti menggunakan kuesioner tentang
psychological ownership yang di adaptasi
dari Avey (2009) untuk mengukur tingkat
psychological ownership pada karyawan
Khususnya  karyawan outsourcing di
PT.Trisulapack Indah. Kuesioner terdiri dari
20 item yang berupa pernyataan berdasarkan
empat dimensi dari psychological ownership
yaitu self-efficacy, belongingness,
accountability, dan self-identity.

Analisis Data Penelitian

Dalam melakukan uji hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional dengan
psychological ownership  menggunakan
teknik correlation test pearson product
moment dengan program SPSS. Namun jika
distribusi data tidak normal maka uji
hubungan menggunakan spearman rank test.

HASIL DAN DISKUSI

Hasil dari uji normalitas pada variabel
psychological ownership adalah p-value =
0,906 yang berarti distribusi data dalam
penelitian ini dikatakan normal sehingga
peneliti menggunakan uji korelasi Pearson
Product Moment dalam melakukan uji
korelasi.  Apabila dari hasil uji korelasi
menunjukkan p-value < 0,05 maka Hy
ditolak.

Hasil uji korelasi Pearson Product Moment
menunjukkan adanya hubungan positif
antara gaya kepemimpinan transformasional
terhadap psychological ownership pada
karyawan outsourcing. Hal ini ditunjukkan
dari nilai korelasi antar dua variabel tersebut
yaitu sebesar 0,522 dan p-value < 0,05 yang
berarti adanya hubungan yang sangat
signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional  dengan  psychological
ownership.



Hasil uji hipotesis penelitian menunjukkan
adanya hubungan positif yang signifikan
antara gaya kepemimpinan transformasional
terhadap psychological ownership pada
karyawan outsourcing. Hal ini ditunjukkan
dari nilai korelasi antar dua variabel tersebut
> 0,3 yaitu sebesar 0,522 dan p-value < 0,05
yang berarti adanya hubungan yang sangat
signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional ~ dengan  psychological
ownership  sehingga  hipotesis  dalam
penelitian ini adalah Hy ditolak dan H;
diterima.

Hasil uji  korelasi antara  dimensi
menunjukkan adanya hubungan positif
antara dimensi idealized influence dengan
psychological ownership. Menurut Biransav
(2011), idealized influence menggambarkan
sosok pemimpin yang mampu menjadi
teladan bagi bawahannya dengan segala
tingkah laku yang ditunjukkan sehingga
membuat bawahan menjadi kagum, hormat,
sekaligus percaya. Dari hasil penelitian
Kurniawan (2008) menunjukan bahwa
pemimpin yang memiliki karakter idealized
influence berperan sebagai model positif
yang dapat meningkatkan prestasi bawahan.
Hal ini sesuai dengan dimensi yang dimiliki
oleh variabel psychological ownership yaitu
dimensi self-efficacy dimana seseorang
dengan vyakin dapat melakukan suatu
tindakan dengan berhasil (Avey, 2009).

Dimensi kedua dalam variabel gaya
kepemimpinan  transformasional  yaitu
inspirational motivation. Hasil uji korelasi
menunjukkan adanya hubungan positif
antara dimensi inspirational motivation
dengan psychological ownership. Dimensi
inspirational motivation terbukti dapat
meningkatan  self-efficacy yang sesuai
dengan dimensi yang dimiliki variabel
psychological ownership melalui dorongan
verbal yang diberikan atasan dengan
menunjukan optimisme dan dukungan pada

bawahannya (Kurniawan, 2008). Hal ini
akan membukakan pikiran karyawan untuk
selalu terpacu dalam menjalankan pekerjaan
melalui kontribusi yang diberikan secara
maksimal.

Dimensi  ketiga dalam variabel gaya
kepemimpinan  transformasional  vyaitu
intellectual stimulation. Hasil uji korelasi
menunjukkan adanya hubungan positif
antara dimensi intellectual stimulation
dengan psychological ownership. Dalam
dimensi intellectual stimulation, atasan
mampu memberikan kesempatan pada
bawahan untuk ikut mengambil peran dalam
suatu  organisasi  (Kurniawan,  2008).
Dorongan verbal yang diberikan atasan
kepada bawahan menjadi semakin kuat jika
bawahan yang didorong melihat adanya
alasan untuk percaya bahwa dengan
berprilaku tertentu ia akan mendapatkan
hasil yang diharapkan sehingga informasi
yang diberikan melalui dorongan verbal
terlihat realistis sehingga bawahan dapat
mencapai tujuan. Hal ini berkaitan dengan
salah satu dimensi dari psychological
ownership yaitu self-efficacy.

Dimensi keempat dalam variabel gaya
kepemimpinan  transformasional  vyaitu
individualized consideration. Hasil uji
korelasi menunjukkan adanya hubungan
positif antara  dimensi individualized
consideration dengan psychological
ownership. Namun dari keempat dimensi
yang dimiliki psychological ownership,
aspek self-identity memiliki hubungan
terbesar diantara tiga dimensi lain. Dimensi
individualized consideration menunjukkan
peran pemimpin yang mampu penjadi
mentor atau pelatih bagi anggotanya.
Disinilah peran atasan yang sangat
dibutuhkan bawahan yaitu pengakuan atas
keunikan dari masing-masing individu
dengan memandang setiap kebutuhan untuk
mendapat otonomi, dorongan, dukungan,



tanggung jawab, struktur, dan instruksi
hingga munculnya self-identity. Self-identity
yang timbul akan mendorong seseorang
untuk memandang bahwa dirinya menjadi
bagian yang unik dari suatu organisasi atau
perusahaan. Pada saat self-identity terbentuk
dalam diri karyawan maka individu tersebut
akan merasa bahwa dirinya bermakna dan
menjadi bagian dalam perusahaan (Avey,
2009).

Pada dasarnya self-identity merupakan
sebuah  kebutuhan  karyawan  yang
membentuk satu kesatuan dari beberapa
dimensi psychological ownership. Ketika
self-identity muncul dalam diri karyawan
maka dengan sendirinya seseorang akan
terintegrasi dengan apa yang menjadi target
suatu organisasi (Avey, 2009).

Setelah melakukan uji hubungan antara
dimensi pada variabel gaya kepemimpinan
transformasional dan variabel psychological
ownership, peneliti ingin  mengetahui
bagaimana hubungan sebaliknya yaitu antara
dimensi pada variabel psychological
ownership dan variabel gaya kepemimpinan
transformasional. Berdasarkan uji antar
dimensi pada variabel psychological
ownership dengan variabel gaya
kepemimpinan transformasional
menunjukkan bahwa adanya hubungan
positif antara kedua variabel tersebut.

Dimensi pertama dalam variabel
psychological ownership yaitu self-efficacy.
Hasil uji korelasi menunjukkan adanya
hubungan antara dimensi self-efficacy
dengan gaya kepemimpinan
transformasional. Menurut Avey (2009),
self-efficacy berkaitan dengan keyakinan
seseorang dalam melakukan suatu tugas
dengan  berhasil.  Self-efficacy  pada
karyawan berhubungan dengan gaya
kepemimpinan  transformasional  pada
atasannya. Hal ini sesuai dengan pendapat

yang dikemukakan oleh Bass (1997) bahwa
melalui kemampuan seorang pemimpin
dengan gaya kepemimpinan
transformasional mampu membangkitkan
antusiasme pada karyawan terhadap tugas-
tugas serta dapat menumbuhkan
kepercayaan  diri  karyawan terhadap
kemampuan yang dimilikinya. Karyawan
tidak hanya sekedar mampu menyelesaikan
tugas individu tetapi juga mampu mencapai
tujuan suatu kelompok dalam organisasi.
Pemimpin dengan gaya kepemimpinan ini
mampu memberikan perhatian khusus pada
kebutuhan setiap karyawan untuk berprestasi
dan berkembang (Howell, 1999).

Dimensi kedua dalam variabel psychological
ownership yaitu accountability. Hasil uji
korelasi menunjukkan adanya hubungan
positif antara dimensi accountability dengan
gaya kepemimpinan  transformasional.
Menurut  Avey (2009), accountability
merupakan rasa tanggung jawab baik dalam
hal tanggung jawab pada diri sendiri
maupun tanggung jawab pada apa yang
terjadi di organisasi. Dimensi accountability
berhubungan dengan gaya kepemimpinan
transformasional yang sesuai dengan
pernyataan yang dikemukakan oleh Givens
(2008) bahwa seorang pemimpin dengan
gaya  kepemimpinan  transformasional
mampu melibatkan para anggotanya dalam
mengambil bagian atau peran dalam suatu
organisasi. Hal ini membuat karyawan tidak
hanya bertanggungjawab atas apa yang
dikerjakannya tetapi juga menganggap apa
yang terjadi di suatu perusahaan adalah
tanggung jawab dirinya.

Dimensi ketiga dalam variabel
psychological ownership yaitu
belongingness. Hasil uji korelasi

menunjukkan adanya hubungan positif
antara dimensi belongingness dengan gaya
kepemimpinan transformasional. Menurut
Avey (2009), belongingness merupakan



sebuah kebutuhan sosio-emosional dimana
sesorang individu juga membutuhkan rasa
diterima baik dalam lingkungan sehari-hari
maupun di suatu tempat dimana individu
tersebut bekerja. Hal ini sesuai dengan gaya
kepemimpinan transformasional dimana
seorang pemimpin memiliki pengaruh yang
besar terhadap karyawannya termasuk dalam
menimbulkan emosi-emosi yang kuat dalam
diri anggotanya (Yukl, 1998). Pada saat
kebutuhan tersebut telah terpenuhi maka
karyawan akan merasa nyaman berada di
lingkungan kerjanya dan merasa sebagali
pemilik suatu organisasi (Avey, 2009)

Dimensi keempat dalam variabel
psychological ownership yaitu self-identity.
Hasil uji korelasi menunjukkan adanya
hubungan positif antara dimensi self-identity
dengan gaya kepemimpinan
transformasional. ~ Dimensi  self-identity
dalam variabel psychological ownership ini
berkaitan dengan dorongan kuat yang
dimiliki seseorang untuk
mengidentifikasikan dimana mereka bekerja
(Avey, 2009). Self-identity yang timbul
dalam diri akan mendorong seseorang untuk
memandang bahwa dirinya menjadi bagian
yang unik dari suatu organisasi atau
perusahaan. Hal ini sesuai dengan penelitian
Hamdani (2012) bahwa kepemimpinan
transformasional mampu  menginspirasi
karyawan sebagai sumber pengaruh ideal
yang berfungsi sebagai model, dan dapat
membangun  kepercayaan  diri  dan
kebanggaan karyawan dalam organisasi.
Rasa percaya diri dan kebanggan pada
karyawan merupakan Kkarakteristik yang
sesuai dengan dimensi self-identity dalam
variabel psychological ownership.

SIMPULAN
Melalui  penelitian ini, peneliti dapat

memberi  kesimpulan  bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara gaya

kepemimpinan transformasional pada atasan
langsung terhadap psychological ownership
pada karyawan outsourcing di
PT.Trisulapack Indah Maspion unit [l
Sidoarjo. Hal ini ditunjukkan dari nilai
korelasi antar dua variabel tersebut > 0,3
yaitu sebesar 0,522 dan p-value < 0,05 yang
berarti adanya hubungan yang sangat
signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional ~ dengan  psychological
ownership  sehingga  hipotesis  dalam
penelitian ini adalah Hy ditolak dan H;
diterima.
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