Jurnal lImiah Methonomi
Volume 4 Nomor 2 (2018)
www.methonomi.net

p-1SSN: 2460-562X
e-1SSN: 2598-9693

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING (STUDI
KASUS PADA KARYAWAN RUMAH SAKIT SWASTA DI KOTA
MEDAN)

Winarto, Jon Henri Purba
Fakultas Ekonomi, Universitas Methodist Indonesia

ABSTRAK
The purpose of the research is to investigate the relationship between
transformational leadership, job satisfaction, and organizational citizenship
behavior in the context of private hospitals in Medan. It does so by testing a
model of such effects using a set of data collected from a sample of medical and
non medical employees. The analysis shows that transformational leadership and
job satisfaction have positively associated with organizational citizenship
behavior. In addition, job satisfaction mediates the relationship between
transformational leadership and organizational citizenship behavior. The
theoretical and managerial implications as well as the suggestion for future
research are discussed at the end of the paper.

Kata Kunci: transformational leadership; job satisfaction; organizational
citizenship behavior

PENDAHULUAN

Bentuk pelayanan kesehatan
merupakan  salah  satu  upaya
peningkatan kesejahteraan
masyarakat yang menjadi prioritas
pemerintah. Pelayanan kesehatan
yang prima dilakukan  untuk
menunjang peningkatan kesehatan
masyarakat sebagai bagian dari
upaya pembangunan masyarakat
Indonesia seutuhnya dan seluruhnya.
Dengan memiliki masyarakat yang
sehat, kualitas hidup masyarakat
akan terus meningkat, dan dengan
demikian, sumber daya manusia
Indonesia dapat bersaing dengan
negara-negara lain. Oleh sebab itu,
pemerintah menyediakan berbagai
layanan pendukung guna mendukung
program-program yang digariskan

dan diamanatkan untuk kesuksesan
pembangunan kesehatan masyarakat.

Salah satu lembaga layanan
penyedia kesehatan adalah rumah
sakit. Menurut  Undang-Undang
Negara Republik Indonesia No. 44
tahun 2009 tentang Rumah Sakit,
pengertian rumah sakit adalah
institusi pelayanan kesehatan yang
menyelenggarakan pelayanan
kesehatan perorangan secara
paripurna yang menyediakan
pelayanan rawat inap, rawat jalan
dan gawat darurat. Tujuan rumah
sakit seperti yang diamanatkan
Undang-Undang yang menyediakan
pelayanan kesehatan kepada
masyarakat adala hmempermudah
akses masyarakat untuk
mendapatkan pelayanan kesehatan;
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memberikan perlindungan terhadap
keselamatan pasien, masyarakat,
lingkungan rumah sakit dan sumber
daya manusia di rumah sakit;
meningkatkan mutu dan
mempertahankan standar pelayanan
rumah sakit; dan memberikan
kepastian hukum kepada pasien,
masyarakat, sumber daya manusia
rumah sakit, dan Rumah Sakit.
Dengan  melihat peranan
rumah sakit yang sangat besar bagi
peningkatan  kualitas  kesehatan
masyarakat, rumah sakit dihadapkan
pada upaya dan tantangan untuk
mampu  melakukan  pengelolaan
terhadap sumber daya manusia yang
dimiliki, terutama tenaga media
maupun tenaga non medis yang
berhubungan langsung dan
bersentuhan dengan  masyarakat.
Sumber daya tersebut memiliki
peranan yang besar bagi penyediaan
layanan kesehatan yang prima serta
berpengaruh pada kesuksesan
organisasi pada umumnya. Oleh
sebab itu, sumber daya manusia di
rumah sakit, baik tenaga media
maupun nonmedis harus didorong
untuk memiliki jiwa, semangat dan
perilaku yang disebut dengan
organizational citizenship behavior.
Konsep organizational
citizenship  behavior (selanjutnya
disebut OCB) sudah lebih dari tiga
dekade mendapat perhatian dari para
peneliti di bidang manajemen dan
perilaku organisasi (Bateman and
Organ, 1983; Foote & Tang, 2008).
Konsep OCB merupakan sebuah
faktor penting yang dapat
berkontribusi pada kelangsungan

hidup organisasi. Menurut Organ
(1988), OCB didefinisikan sebagai
perilaku individu untuk membantu
secara sukarela (voluntary), secara
eksplisit  atau  implisit  tidak
diakui/tidak terdapat dalam sistem
formal atau kontrak kerja, dan secara
aggregate (apabila dikerjakan dalam
satu tim/departmen/organisasi) dapat
meningkatkan efisiensi dan
efektivitas fungsi-fungsi organisasi.
Oleh sebab itu, banyak peneliti yang
melakukan investigasi untuk
memahami variabel-variabel yang
secara signifikan berpengaruh positif
dalam  membantu  menciptakan
perilaku yang menguntungkan bagi
Kinerja dan organisasi tersebut.

Penelitian sebelumnya telah
banyak mencoba mengindentifikasi
faktor-faktor yang berpengaruh pada
pembentukan OCB, yang dipercaya
sebagai perilaku seorang individu
yang memberi dampak positif bagi
organisasinya. Lian dan Tui (2012)
meneliti tentang pengaruh gaya
kepemimpinan yang dimiliki seorang
pemimpin terhadap OCB anggota
timnya. Dengan membandingkan dua
gaya kepemimpinan; kepemimpinan
transformasional dan kepemimpinan
transaksional, penelitian tersebut
berkesimpulan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap OCB
anggota tim, sementara gaya
kepemimpinan transaksional
berpengaruh negatif.

Meskipun penelitian
terdahulu telah banyak
menginvestigasi pengaruh langsung
(direct  effect) antara  gaya
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kepemimpinan terhadap OCB, masih
sedikit penelitian yang mencoba
mengindentifikasi prosesnya
(Bambale, Shamsudin,
Subramaniam, 2011; Lian & Tui,
2012). Mengacu pada model input-
proses-output (llgen, Hollenbeck,
Johnson, & Jundt, 2005), perlu
diinvestigasi dan diteliti proses dan
mekanisme bagaimana gaya
kepemimpinan dapat memengaruhi
OCB. Hal ini berarti peneliti perlu
mencari variabel antara/intervening
yang menjelaskan pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap OCB.

Lebih lanjut, penelitian ini
akan berfokus pada sebuah gaya
kepemimpinan yang menurut
literature berpengaruh positif
terhadap kinerja individu dan
organisasi, yaitu gaya kepemimpinan
transformasional. Gaya
kepemimpinan ini didasarkan pada
penelitian Burns yang melakukan
investigasi pada perilaku yang
ditunjukkan pada pemimpin politik.
Temuan Burns tersebut kemudian
menginspirasi peneliti lain (misalnya
Bass, 1999) untuk mengidentifikasi
dan  mengembangkan  konstruk
kepemimpinan transformasional.
Dengan empat dimensi yang dimiliki
oleh gaya kepemimpinan
transformasional; idealized influence,
motivational inspiration, intellectual
stimulation dan individual
consideration, kepemimpinan
transformasional ~ dikaitkan  pada
output dan hasil yang positif,
misalnya ketika dikaitkan dengan
kepuasan kerja, dan kinerja.

Penelitian yang dilakukan
oleh Doherty dan Danylchuk (1996)
menyimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional
membantu  anggota tim  untuk
meningkatkan kepuasan kerja dan
komitmen organisasi dikarenakan
pemimpin memompa dan mendorong
visi dan memberikan  motivasi
kepada anggota tim. Temuan tersebut
juga didukung oleh penelitian yang
dilakukan oleh Hanasya et al (2012),
yang melakukan penelitian pada 4
dimensi gaya kepemimpinan
transformasional dan pengaruhnya
terhadap kepuasan Kkerja. Pada
penelitian lain, Foote dan Tang
(2008) berkesimpulan bahwa
kepuasan kerja berhubungan positif
dan berpengaruh signifikan terhadap
OCB, vyang ditunjukan melalui
perilaku membantu orang lain secara
sukarela, serta melalui dimensi-
dimensi OCB, vyaitu altruism,
generalized compliance, courtesy,
sportmanship, dan civic virtue
(Podsakoff, = MacKenzie, Paine,
Bachrach, 2000).

Penelitian ini akan dilakukan
pada tenaga medis dan nonmedis
pada rumah sakit swasta di Kota
Medan. Pemilihan objek pada tenaga
medis dan nonmedis di rumah sakit
sangat relevan dikarenakan sebagai
organisasi yang bergerak di industri
jasa, elemen-elemen organisasi dan
karyawan perlu menunjukkan
perilaku yang menjadi ciri-ciri
organizational citizenship behavior,
misalnya menolong tanpa pamrih,
partisipasi sukarela dan dukungan
terhadap fungsi-fungsi organisasi,
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perilaku sopan, berbuat baik serta
meringankan masalah-masalah yang
dihadapi rekan kerja dan
menekankan  aspek-aspek positif
perusahaan. Untuk menghasilkan
output berupa perilaku-perilaku di
atas, peran pemimpin sangat penting
dalam menciptakan suasana Kkerja
yang kondusif serta menghasilkan
karyawan yang puas.

Berdasarkan pemikiran di
atas, penelitian ini akan berfokus
pada pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional dalam menciptakan
organizational citizenship behavior,
dengan konsep kepuasan kerja
sebagai variabel intervening.
Penelitian ini mengembangkan direct
effect pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional  terhadap OCB
dengan menambahkan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening
(indirect effect model). Adapun
persoalan penelitian yang hendak
diteliti adalah:

1. Apakah gaya kepemimpinan
transformasional berhubungan dan
pengaruh  terhadap OCB pada
karyawan rumah sakit swasta di Kota
Medan?

2. Apakah gaya kepemimpinan
transformasional berhubungan dan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pada karyawan rumah sakit swasta di
Kota Medan?

3. Apakah kepuasan kerja
berhubungan  dan  berpengaruh
terhadap OCB pada karyawan rumah
sakit swasta di Kota Medan?

4. Apakah gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh
terhadap OCB dengan kepuasan

kerja sebagai variabel intervening
pada karyawan rumah sakit swasta di
Kota Medan?

TELAAH PUSTAKA
Kepemimpinan Transformasional

Sudah lebih dari 30 tahun
semenjak Burns (1978)
mendiseminasikan hasil penelitian
terhadap para pemimpin politik
sehingga melahirkan cikal bakal
konsep gaya kepemimpinan
transformasional, para peneliti di
bidang manajemen dan perilaku
organisasi hingga sekarang masih
banyak yang tertarik meneliti konsep
gaya kepemimpinan tersebut (Aryee,
Walumbwa, Zhou, & Hartnell, 2012;
Bass, 1999). Jika dibandingkan
dengan gaya kepemimpinan
transaksional, gaya kepemimpinan
transformasional lebih berpengaruh
pada pembangunan motivasi intrinsik
dan pengembangan individu pada
anggota tim (Omar & Husin, 2013).
Pemimpin ~ yang  menunjukkan
perilaku gaya kepemimpinan
transformasional memberikan visi
dan misi organisasi secara tepat, dan
mendorong para anggota tim untuk
saling percaya dan respek satu
dengan yang lain (Sivanathan &
Fekken, 2002).

Penelitian  tentang  gaya
kepemimpinan transformasional
mengidentifikasi  tentang  konsep
“transformational” itu sendiri beserta
dengan output dari gaya
kepemimpinan tersebut. Temuan dari
penelitian-penelitian yang dilakukan
atas gaya kepemimpinan
transformasional ~ adalah  bahwa
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secara garis besar kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif
terhadap kinerja (e.g. Tsai, Chen, &
Cheng, 2009; Aryee, Walumbwa,
Zhou, & Hartnell, 2012), komitmen
organisasional dan kepuasan Kkerja
(Walumbwa, Lawler, Avolio, Wang,

& Shi, 2005).

Para peneliti juga
mengidentifikasi dan
mengembangkan  dimensi-dimensi
yang menjadi ciri gaya
kepemimpinan transformasional.
Dimensi pertama adalah

inspirational  motivational, yaitu
pemimpin yang memiliki visi, misi
dan nilai-nilai yang kuat yang
ditunjukkan dan ditanamkan kepada
anggota timnya (Bono & Judge,
2004). Dimensi kedua adalah
idealized influence, vyaitu ketika
pemimpin memiliki standar moral
dan etika serta menunjukkan
loyalitas kepada tim dan organisasi
(Bass et.al, 2003). Dimensi yang
ketiga, individual consideration,
adalah pemimpin yang memberi
perhatian pada kebutuhan individual
untuk  pencapaian tujuan  dan
pengembangan diri, melalui proses
mentoring dan coaching (Bass,
Avolio, Jung, & Berson, 2003).
Dimensi  terakhir  dari  gaya
kepemimpinan transformasional
adalah intellectual stimulation, yaitu
pemimpin yang menantang dan
mengajak anggota timnya untuk
melihat sebuah masalah dari berbagai
perspektif/sudut pandang, sehingga
membantu mereka untuk lebih
produktif dan inovatif (Bass, 1999;
Bass, Avolio, Jung, & Berson, 2003).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja (job satisfaction),
adalah sebuah bentuk dari sikap
(attitudes) karyawan  terhadap
pekerjaannya. Robbins dan Judge
(2013) berpendapat bahwa kepuasan
kerja adalah sebuah pernyataan
evaluasi atas perasaan (feeling) yang
dimiliki oleh karyawan terhadap
pekerjaannya,  yang  dihasilkan
melalui evaluasi atas karakteristik
dan ciri-ciri kepuasan kerja. Artinya,
ketika karyawan memiliki kepuasan
kerja yang tinggi maka karyawan
tersebut memiliki  persepsi dan
perasaan yang positif mengenai
pekerjaannya. Demikian sebaliknya,
jika karyawan memiliki kepuasan
kerja yang rendah, maka karyawan
tersebut memiliki perasaan dan
persepsi yang negatif terhadap
pekerjaannya.

Konsep kepuasan kerja telah
lama mendapat perhatian dari para
peneliti manajemen dan perilaku
organisasi. Dalam kaitannya dengan
gaya kepemimpinan, kepuasan kerja
adalah konsep yang kompleks dan
multi-dimensi yang mencakup aspek
kognitif, afektif dan perilaku; sebagai
hasil (output) dan pengaruh dari
aspek individu (e.g. kepribadian,
motivasi, nilai-nilai, persepsi), dan
aspek  proses dan  dinamika
team/group (e.g. komunikasi,
konflik, gaya kepemimpinan) dalam
organisasi (Robbin & Judge, 2013;
Omar & Hussin, 2013; Simanjuntak
et al, 2017).

Dalam hal pengukuran
konsep kepuasan kerja, literature
terdahulu telah mendapatkan
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kesimpulan yang kuat, bahwa
kepuasan konsumen dapat diukur
dengan pengukuran tunggal secara
global (single global rating) dan
penjumlahan atas rincian pekerjaan
(summation of job facets) (Robbins
& Judge, 2013). Pengukuran tunggal
secara global berarti peneliti hanya
bertanya satu pertanyaan, Yaitu
apakah secara karyawan puas dengan
pekerjaannya. Pada pengukuran
kepuasan kerja dengan penjumlahan
rincian pekerjaan, peneliti akan
mengidentifikasi aspek-aspek
pekerjaan  yang akan  diukur
kepuasannya. Misalnya, Okpara
(2004) mengidentifikasi 5 dimensi
kepuasan kerja, yaitu terkait gaji,
promosi, supervisi, pekerjaan itu
sendiri, dan rekan kerja.
Organizational
Behavior (OCB)

Konsep ketiga yang akan
digunakan dalam penelitian ini
adalah organizational citizenship
behaviors. Konsep ini dipercaya
sebagai  perilaku yang  bisa
memberikan dampak positif bagi
Kinerja organisasi. OCB adalah
sebuah perilaku individu, yang
apabila dilakukan secara
aggregate/bersama-sama oleh seluruh
individu dalam sebuah organisasi,
akan meningkatkan fungsi dan
efektivitas organisasi, yang oleh
Podsakoff et al (2000)
menggambarkan ~ OCB  sebagai
“pelumas mesin” organisasi yang
mampu  mengurangi  friksi  dan
meningkatkan efisiensi.

Ada dua hal utama yang
menjadi perhatian peneliti  pada

Citizenship

konsep OCB. Pertama terkait dengan
substantive validity, dan yang kedua
adalah construct validity. Substantive
validity membahas tentang hubungan
OCB dengan  konstruk-konstruk
lainnya, misalnya faktor-faktor yang
memengaruhi  OCB;  sementara
construct validity membahas tentang
dimensi dan operasionalisasi konsep
OCB. Sebagai contoh, penelitian
terdahulu telah menemukan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional
berhubungan positif dengan OCB
(Organ, 2005), sementara itu
Podsakoff et al (2000), melakukan
investigasi dan telaah terhadap paper
penelitian dan jurnal artikel hingga
akhirnya  menyimpulkan  bahwa
operasionalisasi OCB bisa dilihat
berdasarkan 7  dimensi, yaitu
Helping Behavior, Sportsmanship,
Organizational Loyalty,
Organizational Compliance,
Individual Initiative, Civic Virtue,
dan Self Development.

Helping behavior berarti
perilaku  individu yang mau
membantu rekan kerjanya dalam
menyelesaikan tugas secara sukarela.
Dimensi ini oleh penelitian terdahulu
dianggap sebagai dimensi yang
penting dalam OCB. Dimensi kedua
adalah sportmanship. Dimensi ini
diartikan sebagai kesediaan untuk
mentolerir ketidaknyamanan yang
tak terelakkan dan  melakukan
pekerjaan tanpa mengeluh. Dimensi
ketiga, organizational loyalty, berarti
mempromosikan organisasi ke pihak
eksternal, melindungi dan membela
organisasi terhadap ancaman
eksternal, dan tetap berkomitmen dan
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loyal sekalipun dalam kondisi yang
sulit.

Dimensi keempat,
organizational compliance, berarti
internalisasi, kepatuhan dan

penerimaan terhadap aturan dan
prosedur organisasi, bahkan ketika
tidak ada yang mengamati atau
memonitor  kepatuhan  tersebut.
Dimensi kelima, individual initiative
berarti perilaku sukarela individu
yang berkaitan dengan antusiasme
untuk berpikir dan bertindak kreatif
dan inovatif yang dirancang untuk
meningkatkan tugas seseorang dan
Kinerja organisasi, serta mengajak
dan mendorong orang lain untuk
melakukan hal yang serupa.

Dimensi keenam, civic virtue,
berarti minat dan ketertarikan kepada
organisasi secara keseluruhan, yang
ditunjukkan dengan kesediaan untuk
berpartisipasi aktif dalam tata kelola
organisasi, memantau ancaman dan
peluang dari perubahan lingkungan
eksternal, yang semuanya itu demi
kepentingan  terbaik  organisasi,
bahkan tetap bersedia melakukan
semua itu meskipun dengan biaya
pribadi. Dimensi terakhir, self
development,  berarti  kesediaan
secara sukarela untuk meningkatkan
pengetahuan, keahlian dan
kemampuan.

Hipotesis Penelitian
Kepemimpinan Transformasional
dan OCB

Gaya kepemimpinan
transformasional menanamkan visi,
misi dan norma-norma organisasi
kepada anggota timnya sehingga

mereka menjadi patuh terhadap
aturan  organisasi dan  merasa
memiliki dan menjadi  bagian
organisasi. Selain itu, pemimpin juga
mendorong dan menstimulasi
anggota tim untuk berpikir dan
bertindak kreatif yang “out of the
box” dalam melakukan pekerjaan dan
memecahkan masalah guna
mencapai tujuan organisasi (Yukl,
2012). Tidak terkecuali, melalui
dimensi individual consideration,
pemimpin yang transformasional
akan berkomunikasi dengan
anggotanya dan memotivasi mereka
untuk terus meningkatkan
pengetahuan, keahlian dan
kemampuan. Dengan  demikian,
penerapan gaya kepemimpinan
transformasional akan mendorong
tim untuk terus mengembangkan
dirinya (self development). Jadi,
berdasarkan uraian dan analisis di
atas, penelitian ini sampai kepada
sebuah  hipotesis bahwa gaya
kepemimpinan transformasional akan

berhubungan  dan  berpengaruh
terhadap OCB.
Hipotesis 1: Kepemimpinan

transformasional berhubungan
positif dan berpengaruh terhadap
OCB.

Kepemimpinan Transformasional
dan Kepuasan Kerja

Gaya kepemimpinan
memainkan peranan penting dalam
pencapaian tujuan organisasi secara
efektif dan efisien. Salah satu tujuan
yang ingin diraih adalah karyawan
puas dengan pekerjaan mereka.
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Karyawan dikatakan puas dengan
pekerjaan mereka apabila mereka
memiliki penilaian yang positif
terhadap pekerjaannya. Gaya
kepemimpinan transformasional
berupaya untuk mengadopsi sikap
dan perilaku yang mendukung
kepuasan kerja karyawan dengan
cara mendorong karyawan untuk
berpikir  kreatif dan  inovatif,
mendorong karyawan sesuai dengan
visi dan misi organisasi,
memerhatikan kebutuhan individu
melalui mentoring dan coaching serta
terus melakukan komunikasi yang
efektif dan efisien (Bass, 1999; Tims
et al, 2011; Braun, Peus,
Weisweiler, & Frey, 2013). Gaya
kepemimpinan  ini  berdasarkan
penelitian  terdahulu  merupakan
faktor yang penting dalam persepsi
karyawan terhadap kepuasan kerja di
sebuah organisasi (Bass, Jung,
Avolio, & Berson, 2003).

Dengan demikian, penelitian
ini memiliki hipotesis bahwa gaya
kepemimpinan transformasional
berhubungan positif dan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis 2: Kepemimpinan
transformasional berhubungan
positif dan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Kepuasan Kerja dan OCB
Kepuasan kerja ~ adalah
pernyataan evaluatif dan sikap
karyawan terhadap pekerjaannya.
Karyawan yang memiliki penilaian
yang positif atas pekerjaannya
dikatakan sebagai karyawan yang

puas, sebaliknya karyawan yang
memiliki  penilaian negatif atas
pekerjaannya, akan memiliki
kepuasan kerja yang rendah (Robbins
& Judge, 2013). Karyawan yang
puas akan cenderung untuk berbicara
yang positif mengenai organisasinya,
membantu rekan kerjanya, dan akan
melakukan sesuatu yang melebihi
keadaan normal (Mohammad et al.,
2011). Dengan demikian, penelitian
ini memiliki kesimpulan sementara
bahwa  kepuasan  kerja  akan
berhubungan dan pengaruh terhadap
OCB.

Hipotesis 3: Kepuasan kerja
berhubungan positif dan
berpengaruh terhadap OCB

Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Intervening antara  pengaruh
kepemimpinan  transformasional
terhadap OCB

Seperti yang sudah dijelaskan di atas,
gaya kepemimpinan transformasional
memiliki hubungan dan pengaruh
langsung terhadap OCB (Organ,
2005). Yukl (2012) menyatakan
bahwa meskipun banyak penelitian
yang mendukung kesimpulan
tersebut, perlu ada investigasi lebih
lanjut bagaimana proses gaya
kepemimpinan transformasional
mampu memengaruhi OCB.

Dengan kata lain, dimungkinkan ada
variabel antara/intervening yang bisa
menjelaskan hubungan kedua
variabel tersebut. Pada penelitian ini,
kepuasan kerja dimasukkan sebagai
variabel intervening dalam model.
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Jadi, gaya kepemimpinan
transformasional akan berhubungan
dan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja, dan apabila karyawan puas,
maka mereka akan mau untuk
melakukan sesuatu yang melebihi
pekerjaan yang dimilikinya. Dengan
demikian, penelitian ini berhipotesis
bahwa gaya kepemimpinan
transformasional memiliki hubungan
dan pengaruh tidak langsung
(indirect effect) terhadap OCB,
melalui kepuasan kerja.

Hipotesis 4: Kepemimpinan
transformasional berhubungan dan
berpengaruh tidak langsung (indirect
effect) terhadap OCB melalui
kepuasan kerja.

METODE PENELITIAN

Populasi merupakan
keseluruhan objek vyang diteliti,
sementara sampel adalah sebagian
dari anggota populasi yang diteliti.
Populasi pada penelitian ini adalah
seluruh karyawan pada rumah sakit
swasta di Kota Medan; sementara

sampel penelitiannya adalah
sebagian karyawan rumah sakit
swasta. Secara keseluruhan,

responden penelitian ini sebanyak
550 orang, dengan komposisi 55
persen berjenis perempuan, dan 45%
berjenis kelamin laki-laki. Rata-rata
usia responden adalah 26 tahun.
Sesuai dengan telaah teoritis
dan model penelitian, ada 3 variabel
yang digunakan pada penelitian ini
yaitu gaya kepemimpinan
transformasional, kepuasan kerja,
dan  organizational  citizensship

behavior. Adapun contoh-contoh
indikator empiris yang dipakai pada
masing-masing  variabel  adalah
sebagai berikut:

Kepemimpinan transformasional

Ada 22 item indikator empiris
kepemimpinan transformasional
yang digunakan dalam penelitian ini
(Podsakoff, Mackenzie, Moorman,
and Fetter (1990). Contoh item
pertanyaannya adalah  memiliki
pemahaman yang jelas tentang visi,
misi dan tujuan; Selalu mencari
peluang baru bagi tim dan organisasi;
Bisa mengajak anggota  tim
berkomitmen mencapai visi dan misi;
Memimpin  dengan 'melakukan’,
bukan hanya dengan 'menceritakan’;
dan  Memimpin dengan memberi
contoh.

Kepuasan kerja

Ada 4 indikator empiris yang
digunakan untuk mengukur kepuasan
kerja ((Braun et al (2013) serta Foote
dan Tang (2008)). Contoh item
indikator kepuasan kerja; Saya
menikmati pekerjaan saya; Pekerjaan
saya tidak membuat saya bosan;
Saya akan tetap melanjutkan
pekerjaan saya.

Organizational Citizenship
Behavior
Pada penelitian ini,

organizational citizenship behavior
memiliki 7 indikator  empiris.
Beberapa contohnya adalah sebagai
berikut: Membantu rekan kerja dan
konsumen/klien dengan ikhlas dan
gembira; Sukarela ~ melakukan
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sesuatu meskipun tidak diminta;
Membantu rekan kerja yang sedang
memiliki beban kerja berlebih;
Melakukan pekerjaan tanpa
mengeluh.

HASIL

Berdasarkan analisis statistik,
diperoleh hasil gaya kepemimpinan
transformasional berkorelasi positif
dengan kepuasan kerja (r = 0.28, p <
0.01), dan organizational citizenship
behavior (r = 045, p < 0.01).
Selanjutnya, kepuasan kerja
berhubungan positif dengan
organizational citizenship behavior
(r = 0.23, p < 0.01). Selain itu, usia
sebagai salah satu kontrol variabel
memiliki  korelasi yang negatif
dengan kepuasan kerja (r = -0.13, p <
0.05). Karena usia sebagai kontrol
variabel terkait dengan kepuasan
kerja, variabel wusia dimasukkan
dalam  analisis  regresi  yang
diharapkan dapat berpengaruh pada
hasil analisis.

Uji Hipotesis
Untuk pengujian hipotesis,
dilakukan prosedur stepwise

regression analysis. Prosedur ini
dilakukan untuk menguji peran
kepuasan Kkerja sebagai variabel
mediasi pada pengaruh
transformasional  leadership  dan
organizational citizenship behavior.

Berdasarkan analisis regresi,
hipotesis 1 memprediksi bahwa
kepemimpinan transformasional
berkaitan dengan  organizational
citizenship behavior. Berdasarkan
analisis regresi, hasilnya

menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional terkait dengan OCB
(B =0,44, p <0,01). Oleh karena itu,
hipotesis 1 diterima. Hipotesis 2
mengatakan bahwa kepemimpinan
transformasional akan berhubungan
positif dengan kepuasan kerja.
Analisis regresi menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional
berhubungan positif dengan
kepuasan kerja (B = 0,36, p <0,01).
Dengan demikian, hipotesis 2
diterima. Selanjutnya, hipotesis 3
mengatakan bahwa kepuasan kerja
terkait ~ dengan organizational
citizenship behavior. Berdasarkan
analisis regresi diperoleh hasil bahwa
kepuasan kerja terkait dengan
organizational citizenship behavior
(B = 0,17, p <0,05). Variabel kontrol
baik usia dan masa kerja, tidak
secara signifikan mempengaruhi
analisis  regresi  seperti  yang
diperkirakan.

Hasil tes Sobel menunjukkan
bahwa kepuasan kerja  secara
signifikan  memediasi  hubungan
antara kepemimpinan
transformasional dan organizational
citizenship behavior (nilai = 0,0565,
z = 4,1552, p <0,05). Batas Bawah
(LL) adalah 0,0303 dan Batas Atas
(UL) adalah 0,0830. Dalam hal ini
efek tidak langsung adalah 95%
kemungkinan berkisar antara 0,0303
hingga 0,0830, sehingga efek yang
diperkirakan adalah 0,0565 terletak
di antara kedua nilai ini). Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa
(nol tidak terjadi antara LL dan UL)
efek tidak langsung  adalah
signifikan, atau kepuasan Kkerja
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secara signifikan memediasi
hubungan antara  kepemimpinan
transformasional dan organizational
citizenship behaviour.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis
yang telah dilakukan, temuan
penelitian ini adalah bahwa gaya
kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior
(H1  diterima). Kedua, gaya
kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap  kepuasan kerja (H2
diterima). Ketiga, kepuasan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship
behavior (H3 diterima). Terakhir,
kepuasan kerja memediasi pengaruh
gaya kepemimpinan transformasional
terhadap organizational citizenship
behavior.
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