Jurnal Psikologi Udayana Program Stdi Psikologi, Fakulta&edokteran Universitas Udgana
Edisi Khusus Kesehatan Mentall6-129 e-ISSN:2654 4024 p-ISSN: 2354 5607

Hubungan Kepemimpinan Transformasional dan Iklim Organisasi terhadap Perilaku
Kewargaan Organisasi dengan Komitmen Organisasiebagai Variabel Mediator

| Gusti Ngurah Dwiputra Widianta dan Supriyadi
Program Studi Psikologi, Fakultas Kedokteran, Univessitidayana
paupasli@yahoo.com

Abstrak

Kinerjaextrarole merupakan perilaku sukarela dari seorang pekerja untuk mau melakukan tugas atau pekerjaan di luar
tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau Wagart organisasinya. Kinerja maksimal merupakan
tuntutan suatu organisasi yang tidak hanya ditunjukan oleh pefilakle tapi jugaextrarole atau yang disebut juga
sebagaiOrganizational Citizhenship BehavigOCB) atau yang diteriemahkan ke dalam Isah&ndonesia dengan

nama Perilaku Kewargaan Organisasi (PKO). PKO akan bisa muncul dikarenakan berbagai faktor, namun dalam
penelitian ini peneliti memilih kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi sebagai faktor dominan yang
mempengaruhi munculay PKO. Peneliti menduga hubungan tersebut akan semakin kuat ketika hubungan
kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi di jembatani oleh komitmen organisasi. Penelitian ini merupakan
penelitian korelasional yang menggunakan analisis j&ath( Aalysi§ dengan menggunakan 100 responden yang
seluruhnya terdiri dari karyawan swasta. Proses analisis jalur dalam penelitian ini dilakukan dalam dua tahap, tahap
pertama dilakukan dengan mencari hubungan kepemimpinan transformasional, komitmen orgahésiesd PKO.
Selanjunya, pada tahap kedua dilakukan dengan mencari hubungan iklim organisasi, komitmen organisasi terhadap
PKO. Dari hasil pengolahan data yang dilakukan melalui analisis regresi dengan variabel mediasi menggunakan
analisis jalur, menunkan nilai t hitung = 0,808 yang lebih kecil dari t tabel dan koefisien mediasi 0,182 tidak
signifikan yang berarti komitmen organisasi tidak memediasi hubungan kepemimpinan transformasional terhadap
PKO. Hal serupa juga ditunjukan oleh hasil analisis jgamg dilakukan terhadap iklim organisasi dan komitmen
organisasi terhadap PKO, dimana nilai signifikansi yang didapat sebesar 0,352 menunjukan tidak adanya signifikansi
hubungan di antara ketiga variabel iklim organisasi, komitmen organisasi juga PK@ygaebapat disimpulkan

bahwa komitmen organisasi tidak memdiasi hubungan iklim organisasi terhadap PKO.

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, lklim Organisasi, Perilaku Kewargaan Organisasi, Komitmen
Organisas

Abstract

Extrarole performance is a voluntary behavior of workers who wants to perform a task or work outside their
responsibilities or obligations, for the sake of progress or profit organization. Maximum performance is the demand of
an organizationhat is not only indicated by drole behaviors, but also extrale, also known as Citizhenship
Organizational Behavior (OCB). OCB will appear due to various factors. But in this study, the researcher choose
transformational leadership and organizationahate as the dominant factor, affecting the emergence of OCB.
Researcher presume that the relation will get stronger, when the relationship of climate and transformational leadership
organizations bridged by the commitment of the organization. This &ualygorrelation research using path analysis

by using 100 respondents consisting entirely of private employees. The process of path analysis in this study was
conducted in two stages, the first stage is done by looking for transformational leadersioipstefa organizational
commitment to OCB. Furthermore, in the second stage is done by looking for organizational climate relationship,
organizational commitment to OCB. From the results of data processing conducted through regression analysis with the
mediation variables using path analysis, shows the value of t arithmetic = 0.808 is smaller than t table and the
coefficient of mediation 0.182 is not significant whitiears organizational commitment does not mediate relationship
transformational leadershipf OCB. The same thing is also shown by the results of path analysis conducted on
organizational climate and organizational commitment to OCB, where the significance value of 0.352 shows no
significance of relationship between the three organizatiomahtdi variables, organizational commitment also OCB,

so it can be concluded that organizational commitment does not mediate organizational climate relationdhip to OC

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Climate, Organizational CitizensBehavior,
Organizational Commitment

116


mailto:paupasli@yahoo.com

HUBUNGAN KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN IKLIM ORGANISASI

LATAR BELAKANG Perisahaan swasta yang modalnya tidak disokong oleh
pemerintah, harus terus meningkatkan produktifitas serta
Sejak tanggal 31 Desember 2015, Indonesia dan Sembildwualitas perusahaan tersebut guna menanggapi persaingan
anggota perhimpunan Negaragara Asia Tenggara atau tersebut. Salah satu faktor penting yang harus diperhatikan
Association of South East Asian NatiohRSEAN) bersiap oleh perusahaan swasta untuk mekatian produktifitas
menuju sebuah komunitas reama yang disebut dengan serta kualitasnya adalah faktor SDM. Manusia sebagai
Masyarakat Ekonomi ASEAN atau yang disingkat dengarpenggerak perusahaan merupakan faktor utama karena
sebutan MEA. MEA atau AECAGean Economic Community eksistensi perusahaan tergantung pada mamensia yang
adalah bentuk integrasi ekonomi ASEAN yang bertujuarterlibat di belakangnya, sehingga untuk mencapai tujuan dari
untuk meningkatkan stabilitas perekonomian dan membentugerusahaanliperlukan sumber daya manusia yang kompeten
kawasan ekonomi antar negara ASEAN vyang kuat dalam melaksanakan tugasnya (Sutrino, 2017).
(Kompasiana, 2014). Dimulainya MEA, membuat terjadinya
perubahan lingkungan yang cukup pesat, yang ditandai oledkamun dalam perkembangannya, perusahaan sering Kkali
arus globalisasi yang berlangsung amat intensif dan melandaengalami sebuah masalah yang dipicu oleh berbagai faktor,
semua negara di kawasan Asia Tengggara. Berlakui@ A misalnya mulai dari produknya kurang laku ataujasanya
(Asean Economic Communityjuga membawa konsekuensi yang dianggap kurang bermanfaat, bahkan sumber daya
yang luas terutama pada arus perdagangan dan mobilitasanusianya juga bisa menghambat perubahan tersebut.
tenaga kerja yang memicu persaingan yang sangat ketMtisalnya, pada kasus perilaku saling curiga antar karyawan
(Alhumami, 2015). Bangsa Indonesia harus dapatyang pernah terjadi di tubuh maskapai penerbangan Merpati.
memanfaatkan peluang dari diterapkannya MHE#tuk  Pengakuan Direktur Utama Mmati Rudy Setyopurnomo yang
memperkuat perekonomian nasional. Untuk mampumenyebutkan tingginya tingkat korupsi, termasuk korupsi
meningkatkan perekonomian nasional, sekaligus mampbahan bakar pesawat di tubuh maskapai penerbangan Merpati
mengahadapi persaingan yang sangat ketat di era globalisasirlines yang dinilai membuat maskapai semakin terpuruk.
diperlukan peningkatan mutu dari organisasi profit atau yandg?adahal saat itu Merpati tengah terpuruk dengan catatap y
disebut dengan perusahaan. fOega kunci keberhasilan terus merugi Rp 3 miliar per hari atau sekitar Rp 750 miliar
tersebut terletak pada daya saing oraganisasi atau perusahg@n tahun, yang memerlukan penanganan serius dan
nasional. kekompakan manajemen untuk menerbangkan kembali
Merpati ke seantero Nusantara (Merdeka.Com, 2012).
Karena daya saing organisasi tergantung pada lingkungannyi@ntunya hahal yang seperti dialami olefT. Merpati
dalam banyak hal, maka organisasi harus menyesuaikan dMusantara Airlanes sangat berdampak pada terhambatnya
terhadap perubahgrerubahan dalam lingkgannya supaya pengembangan perusahaan.
tetap hidup dan mendapat keuntungan (Wexley & Yuki,
2003). Dengan kata lain, organisasi harus fleksibel damBerdasarkan kasus diatas, masalah yang timbul dalam
membutuhkan tenaga kerja yang fleksibel pula, agar dapgterusahaan tersebut muncul dari masalah SDM perusahaan itu
menyesuaikan diri dengan kondisi yang berubah secara cepsgndiri. Peran lingkungan, rekan kerja, bahkan petasan
dan bahkan rad# (Robbins & Judge, 2008). Sudarmanto menjadi semakin vital dalam perusahaan. Namun tentunya itu
(2009) mengatakan bahwa dalam kerangka revitalisasi strategaja belum cukup untuk organisasi atau perusahaan dalam
organisasi, sumber daya manusia merupakan salah satu faktoenghadapi lingkungan yang dinamis.
yang sangat strategis dan fundamental dalam organisasi,
dimana peranan sumber daya manusia aksangat Organisasi dalam menghadapi lingkungan yang dinamis dan
menentukan keberhasilan atau kegagalan organisadierubakhubah, tentunya membutuhkan kamgn yang siap
Kendatipun telah memiliki sumber daya manusia (SDM) yangnengubah tugas dan bergerak secara mudah dalam tim
berkualitas, tetapi tanpa pengelolaan secara optimal ten{iRobbins & Judge, 2008), oleh karena itu diperlukan kinerja
kontribusi terhadap organisasi akan jauh dari haraparkaryawan yang tidak hanya bekerja pada perannya sgja (
sehingga organisasi harusmemposisikan SDM sebagai aset role), melainkan dibutuhkan seorang karyawan yang mau
yang harus dikelola secara optimal demi terwujudnyabekerja melebihi pannnya éxtrarole). Kinerja extrarole
organisasi atau perusahaan yang baik (Arifin dalam Meitamerupakan perilaku sukarela dari seorang pekerja untuk mau
2014). melakukan tugas atau pekerjaan di luar tanggung jawab atau
kewajibannya demi kemajuan atau keuntungan organisasinya.
Di Indonesia sendiri perusahaan dibagi menjadi dua kategoBbampak kinerjaextrarole mampu meningkian efektifitas
berdasarkan kepemilikannya, yaitu perusahaaik msivasta dan kesuksesan organisasi, sebagai contoh biaya operasional
dan perusahaan milik pemerintah atau yang biasa disebyang rendah, waktu penyelesaian pekerjaan lebih cepat dan
dengan badan usaha milik negara (BUMN). BUMN adalahpenggunaan sumber daya secara optimal (Garay, 2006).
badan usaha yang sebagian besar modalnya dimiliki oleKinerja maksimal merupakan tuntutan suatu organisasi yang
pemerintah, sedangkan perusahaan swasta adalah badan ugadek hany ditunjukan oleh perilakin-role tapi jugaextra
yang yang modalnya dinii oleh perorangan atau role atau yang disebut juga sebagddrganizational
sekelompok orang (tulisanterkini.com, 2014). BerdasarkarCitizhenship BehaviofOCB) atau yang diterjemahkan ke
kategori tersebut, perusahan swasta yang kepemilikiadalam bahasa Indonesia dengan nama Perilaku Kewargaan
modalnya tidak disokong oleh pemerintahlah yang palingOrganisasi (PKO).
merasakan dampak dari terjadinya persaingan yang kompetitif.
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Robbins dan Langton (200#)engatakan bahwa PKO adalah lingkungan internal organisasi yang dialami oleh anggota
perilaku yang bukan merupakan bagian dari persyaratan kerfnggotanya, mmpengaruhi tingkah laku mereka serta dapat
formal karyawan dan biasanya kurang dihargai, namun hal itdiuraikan dalam istilah nilanilai suatu set karakteristik
tetap mempromosikan efektifitas suatu organisasi. Individuertentu dari lingkungan. 10 juga dapat diartikan sebagai
dengan PKO yang tinggi akan menunjukan perilalangy keadaan ketika karyawan merasakan berbagai situasi yang ada
lebih dari tugas mereka. PKO adalah perilaku yang membuatalam lingkungan organisasinya ssfga menghasilkan
suatu organisasi menjadi sesuatu yang menarik, namunterpretasi terhadap organisasi tersebut (Smither dalam
perilaku tersebut bukan sesuatu perilaku formal yangdruliana, 2007). (Brown dan Leigh dalam Susanty, 2012)
diperintahkan oleh organisasi. PKO merupakan perilakunengatakan bahwa |0 menjadi sangat penting karena
layaknya seorang relawan dalam fadakan tugatugasnya, organisasi yang dapat menciptakan lingkungan dimana
dimana seorang karyawan akan dengan senang hdtaryawannya merasa ramatapat mencapai potensi yang
menyambut para karyawan baru, membantu karyawan laipenuh dalam melihat kunci dari keunggulan bersaing.
yang lambat dalam mengerjakan tugas, dan menyuarakan
pendapat para rekan kerja padaisuorganisasi yang kritis. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Prihatsanti dan Dewi
(2010) menunjukan terdapat hubungan yang signifikan antara
PKO akan bisa muncul dikarenakan berbagai faktor, 1O dan PKO. Pengaruh IO dengan PKO juga diperkuat dengan
diantaranya yaitu Budaya dan Iklim Organisasi, Kepuasamasil penelitian yang dilakukan oleh Meylandani (2016) yang
Kerja, Keadilan Organisasi, Komitmen Organisasi, menunjukan semakin karyawan mempersepsikan iklim
Karakateristik Tugas dan Kepemimpinan Transformasionabrganisasi di perusahaanya semakin kondusif, semakin tinggi
(Lakshmi, 2014). Namun peneliti memilih dua diantaranyapula PKO para karyawan tersebut. Sebaliknya, jika iklim
yaitu Kepemimpinan Transformasional (KT) dan Iklim organisasi dipersepsikan tidakndusif maka semakin rendah
Organisasi (10) untuk diteliti pengaruh terhadap munculnygula PKO karyawan tersebut. Tentunya hal ini sejalan dengan
perilaku PKO. apa yang dikatakan oleh Organ (2006), iklim organisasi yang
kondusif akan menentukan apakah seseorang melaksanakan
Menurut Jahangir (dalam Kurniatami, 2014), gayatugas dan tanggung jawab sesuai dengan prosedur yang
kepemimpinan memiliki pengaruh yang kuat pada kesediaaditetapkan atau tidak. Jika iklim dipersepsikan secara positif,
karyawan untuk terlibat dalarRKO. Burns (dalam Lamidi, maka individu sebagai anggota organisasi akan sukarela
2008) mengatakan bahwa pemimpin transformasional akamelaksanakan pekerjaanya dalam organisasi melebihi apa
memperoleh dukungan, membangkitkan semangat dayang diharapkan dan dilaksanakan.
memberikan inspirasi para pengikut, mengartikulasikan visi
organisasi, memberikan perhatian dan mendorongyang menyebabkan munculnya PKO vyaitu disebabdian
terpeliharanya hubungakerja yang memuaskan sehingga KT dan IO. Namun di dalam penelitian ini, peneliti menduga
karyawan terpuaskan. Dengan terpuaskannya karyawan, makahwa ada sebuah faktor atau variabel yang memediasi atau
karyawan dengan senang hati melakukan PKO (George &enjembatani hubungan antara KT dan 10 terhadap PKO.
Jones, 2008). KT adalah persepktif kepemimpinan yand/ariabel atau faktor yang peneliti duga tersebut adalah
menjelaskan bagaimana pemimpin mengubah tim ataomitmen Organisasi (KO)Tentunya hal ini mengacu pada
organisasi degan menciptakan, mengkomunikasikan danpernyataan (Van Dyne dan Graham dalam Coetzee, 2005),
membuat model visi untuk organisasi atau unit kerja daryang mengatakan bahwa komitmen organisasi dipengaruhi
memberi inspirasi pekerja untu berusaha mencapai visileh tiga faktor yaitu; faktor personal, yang berhubungan
tersebut. KT adalah tentang memimpin, mengubah strategi datengan elemen pribadi yang berada dalam individu; faktor
budaya organisasi sehingga menjadi lebih sesliemgan posisional, yang berhubungan dengan kedudukan seseorang
lingkungan sekitarnya. KT adalah agen perubahan yandalam lingkungan kerjanya; dan Faktor situasional, yang
memberi energi dan mengarahkan pekerja pada serangkaibarhubungan dengan situasi atau keadaan dalam organisasi.
nilai-nilai dan perilaku baru Organisasi (Wibowo, 2013).
Berdasarkan ketiga faktor tersebut peneliti melihat faktor
Pengaruh KT terhadap PKO juga dibuktikan dari beberapaersonal dan faktor posisisal sangat dekat kaitannya dengan
penelitian yang pernah ldkukan oleh Permana dan Sriathi pengaruh kepemimpinan. Suseno & Sugiyanto (2010)
(2017), dimana ada pengaruh yang positif antara KT dengamengatakan semua permasalahan yang ditimbulkan akibat
PKO. Hubungan KT dan PKO juga dibuktikan denganrendahnya komitmen karyawan dalam suatu perusahaan tidak
penelitian yang dilakukan oleh Pratama (2017), dimanderlepas juga dari adanya peranan seorang pemimpin dalam
terdapat hubungan yang kuat antara KT dengan PKO. Kedyzerisahaan. Dalam memelihara komitmen organisasi, peran
hasil gnelitian tersebut menunjukan hasil yang sama, dimanaeorang pemimpin yang sangat dibutuhkan adalah
KT dan PKO memiliki hubungan positif, tentunya hasl kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan
tersebut sesuai dengan apa yang dikatakan Jahangir (dalaransformasional merupakan suatu keadaan dimana seorang
Kurniatami, 2014), gaya kepemimpinan memiliki pengaruhpemimpin mempunyai karisma. Pemimpin mempunyai visi
yang kuat pada kesediaan karyawarulnerlibat dalam PKO. dan nenggunakan untuk mentransformasikan anggota
organisasi, dalam hal ini anggotanya terinspirasi, percaya dan
Terciptanya iklim kerja atau 10 yang kondusif juga yakin pada kepentingan dan nildlai dalam pekerjaannya
mempengaruhi munculnya PKO. Menurut (Muhammad dalanuntuk mencapai tujuan bersama, sehingga dapat meningkatkan
Kamuli, 2012), 10 adalah kualitas yang relatif abadi darikomitmen anggotanya (Rizadina8aSuhariadi, 2013). Selain
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itu peneliti melihat faktor situasional sangat dekat dengaryang ditetapkan olepeneliti untuk dipelajari lalu kemudian
variabel iklim organisasi, dimana Setyanto, Suharnomo, &ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013). Populasi dalam
Sugiono (2013) mengatakan bahwa iklim organisasipenelitian ini adalah seluruh karyawan Bali di Denpasar,
memperlihatkan hubungan yang signifikan dengan komitmenlengan karakteristik:
karyawan, sehingga dapat dikatakan bahwa semakin positif
iklim organisasi dipersepsi oleh karyawan, maka semakin kugtl) Karyawan memiliki pendidikan minimal SMA atau SMK
komitmennya terhadap organisasi. Hal tersebut tentunyasederajat agar dapat mspen kuisioner dengan tepdaR)
sejalan dengan pernyataan (Van Dyne dan Graham dalakaryawan memiliki masa kerja minimal 1 tahun. Lama masa
Coetzee, 2005), yang mengatakan balamitmen organisasi kerja yang ditentukan didasarkan pada variabel penelitian
muncul karena di pengaruhi oleh faktor situasional, yangKepemimpinan, Iklim Organisasi serta komitmen organisasi
berhubungan dengan situasi atau keadaan dalam organisasi $thingga diharapkan mereka telah memahami dan mgatgha
sendiri. pekerjaan, atasana serta lingkungan organisasi dimana

karyawan berada. Selain itu, pemilihan kriteria ini ditentukan
Berdasarkan apa yang telah dipaparkan tersebut, peneldgar subjek dapat mempersepsikan seberapa baik perusahaan
berasumsi bahwa terdapat hubungan pada KT dderfadap memberikan hal yagy dinilai penting bagi subjek. (3)
PKO yang di mediasi oleh KO. Oleh karena itu penelitiKaryawan memiliki rentag usia 2055 tahun. Hal ini agar
tertarik untuk mengadakan sebuah penelitian terkait hubungataryawan dapat merespon kuesioner dengan bédl.
antara kepemimpinan transformasional dan iklim organisasKaryawan yang bekerja pada perusahaan swasta yang
terhadap perilaku kewargaan organisasi dengan komitmemergerak pada bidang hospitality, retail dan manufaktur.
organisasi sebagsaariabel mediator.

Teknik Pengambilan Sampel

METODE PENELITIAN Dalam pengambilan subjek penelitianpenelitian ini
menggunakan teknikcluster sampling Cluster sampling
Variabel dan Definisi Operasional adalah sebuah tehnik sampling yang digunakan untuk

Definisi operasional merupakan definisi yang memiliki arti menentukan sampel bila obyek yang akan di teliti atau sumber
tunggal dan dapat diterima secara obyektif bila indikatordata sangat luas.

variabel tersebut tampak (Azwar, 2013). Berikut adalah

definisi ograsional yang digunakan dalam penelitian ini: Jumlah sampel minimum dalam penelitian ini mengacwapad
Perilaku Kewargaan Organisasi Field (2009) yang mengungkapkan terdapat tiga rumus dalam
Perilaku Kewargaan Organisasi (PKO) adalah perilakumenentukan ukuran sampel minimum, yaitu:

individu yang melebihi tuntutan peran ditempat kerja atau

melebihi deskripsi kerja formal serta memberikan kontribusi(1) VB x 15, sehingga didapat jumlah minimum sebesar 30
pada keefktifan organisasi dan tidak secara langsungresponden.(2) 50 + 8 x VB, sehingga didapat jumlah
dikaitkan dengan sistem pemberian imbalan secara formal. minimum sebesar 66 respondgf3) 104 + VB, séingga
Kepemimpinan transformasional jumlah subjek minimal penelitian ini adalah 106.
Kepemimpinan transformasionadalah sebuah proses di

mana para pemimpin mengambil tindakan untuk mencob®enelitian ini menggunakan jumlah responden minimum yaitu
meningkatkan kesadan pengikut mereka dari apa yang benar66 responden, karena peneliti menganggap dengan jumlah
dan penting. Proses ini terkait dengan pemimpin memotivadersebut sudah cukup untuk melakukan analisa terhadap data
karyawan untuk melakukan tugagjas yang "melampaui yang didapatkan (Field, 20D

harapan" dan mendorong pengikut untuk melakukan sesuatu

yang melampaui kepentingan mereka sendiri diesiaikan  Alat Ukur

kelompok atau organisasi. Terdapat empat skala yang dibuat melalui proses modifikasi
Iklim organisasi dan digunakan dalam penelitian ini, yaitu skala perilaku

Iklim organisasi adalah sebuah konsep kebermaknaan yang@wargaan organisasi, kepemimpinan transformasional, iklim
diambil karyawan melalui apa yang dirasakan karyawarorganisasi dan komitmen organisasi. Skala perilaku kewargaan

melalui lingkungan  tempatnya  bekerja, sehinggaorgarnsasi dibuat melalui proses modifikasi memodifikasi

mempengaruhi pengambilan keputusan, sikap gestdaku  skala yang dibuat oleh Simarmata (2008) berdasarkan teori
positif dalam bekerja. yang dikemukakan oleh Organ (1988), Gibson dkk (2003),
Komitmen Organisasi Podsakoff dkk (2000), Organ dan Ryan (1995), Greenberg dan

Komitmen Organisasi adalah kepercayaan dan penyatuan yaBgron (2003) serta Luthans (Z)Q dimana didapat hasil uiji
kuat terhadap suatu organisasi yang didasari oleh kemauaoba skala perilaku kewargaan organisasi memiliki koefisien
yang kuat serta belandaskan nitdai yang diterapkan Kkorelasi antar aitem yang berkisar 0,314 hingga 0,665 dan
perusahaan, sehingga seseoramgnjadi mau dan bersedia reliabilitas sebesar 0,878. Skala kepemimpinan
untuk tetap bekerja terus menerus dalamtransformasional dibuat melalui proses modifikasi

perusahaan/organisasinya. memodifikasi skala yang dibuat oleh Simarmata (2008)
berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Bass dan Avolio
Responden Penelitian (1993); Yukl (2005); Bass (1998); Judge dan Piccolo (2004);

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyekuthans (2006) ; Bass dan Avolio (1990); Kark dkk (2003);
atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentuStogdill (1974); Bass dalam Bono & Jud@2004); Bass
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(1985), dimana didapat hasil uji coba skala kepemimpinarsebesar 33 %, subjek yang memiliki lama bekeri@@1ahun
transformasional memiliki koefisien korelasi antar aitem yangsebanyak 14 orang dengan persentase sebesar 14 % dan subjek
berkisar 0,348 hingga 0,742 dan reliabilitas sebesar 0,85ang memiliki lama bekerja 340 tahun sebanyak 3 orang
Skala iklim organisasi dibuat melalui proses modifikasidengan persentase 3 %. Brdasarkan pendidikan diketahui
memodifkasi skala yang dibuat oleh Lakshmi (2014) bahwa jumlah subjek yang berpendidikan S1 sebanyak 35
berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Litwin dan Stringeprang dengan persentase sebesar 35 %, subjek yang
(1968), dimana didapat hasil uji coba skala iklim organisasberpendidikan D3 sebanyak 11 orang dengan persentase
memiliki koefisien korelasi antar aitem yang berkisar 0,269sebesar 11 %, subjek yang berpendidikan D2 sebanyak 2
hingga 0,685 dan reliabilitas lsesar 0,818. Skala komitmen orang dengan persentase sebesar 2 %, sulyjhkg
organisasi dibuat melalui proses modifikasi memodifikasiberpendidikan D1 sebanyak 15 orang dengan persentase
skala yang dibuat oleh Nida (2012) berdasarkan teori yangebesar 15 % dan subjek yang berpendidikan SMA sebanyak
dikemukakan oleh Allen dan Meyer (1991), dimana didapaB7 orang dengan persentase 37 %. Berdasarkan status
hasil uji coba skala komitmen organisasi memiliki koefisi kepegawaian diketahui bahwa jumlah subjek yang berstatus
korelasi antar aitem yang berkisar 0,341 hingga 0,839 dakepegawaian tetap sebanyak 64 ngradengan persentase
reliabilitas sebesar 0,876. sebesar 64 % dan subjek yang berstatus kepegawaian kontrak
sebanyak 36 orang dengan persentase sebesar 36 %.
Teknik Analisis Data
Metode analisis untuk menguji hipotesis dalam penelitian inDeskripsi dan Kategorisasi Data Penelitian
adalah dengan analisis regresi mediator atau interveningasil deskripsi data dalam penelitian ini terdapat pada tabel 1
menggunakan analisis jalufPath Analysis Uji hipotesis  (terlampir) denga penjelasan sebagai berikut :
dilakukan setelah seluruh uji asumsi terpenuhi. Tujuan
dilakukannya uji asumsi adalah memeriksa gkt yang Berdasarkan tabel 1, pada deskripsi data variabel perilaku
telah terkumpul memenuhi syarat untuk melakukankewargaan organisasi, kepemimpinan transformasional, iklim
pengkorelasian atau tidak dan untuk melihat apakah data yamgganisasi, dan Komitmen organisasi terdapat 100 orang
dapat dilakukan analisis parametrik atau nonparametrik.subjek. Maka dapat dilihat bahwa pada skala perilak
Adapun uji asumsi yang dilakukan adalah uji normalitaskewargaan organisasi dimanaean empiris lebih besar
linieritas, dan  multikolinieritas. Analisis lanjutan pada dibandingkan dengameanteoritis, meanempiris pada skala
penelitian ini menggunakan uji regresi moderator untukperilaku kewaragaan organisasi sebesar 59,72 miaan
melihat apakah komitmen organisasemoderatori hubungan teoritisnya sebesar 47,5 yang artinya yang artinyaredta
kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi terhadapubjek dalam penelitian inimemiliki tingkat perilaku
perilaku kewargaan organisasi. Lalu dilakukan dengarkewargaan organisasi yang tinggi. Hasil yang sama juga
independent sample t tedan One way anovaintuk melihat  didapat skala kepemimipinan transformasiomeanempiris
perbedaan perilaku kewargaan organisasi berdasarkan jerisbesar 44,49 lebih besar dibandingkan demgeanteoritis

kelamin, lama bekerja dan tingkat pendidikan. sebesar 35 yang artinya subjek dalam penelitian ini fidkemi
tingkat kepemimpinan transformasional yang tinggi. Pada
HASIL PENELITIAN skala iklim organisasi juga didapat hasil yang sama dengan
skala perilaku kewargaan organisasi, dimar@ganempirisnya
Karakteristik Subjek lebih besar darmeanteoritis. Mean empiris dari skala iklim

Responden dalam penelitian ini sebanyak 100 orang yangrganisasi sedsar 64,34 damean teoritisnya sebesar 52,5
merupakan adalah karyawan swasta yang bergerak pagang artinya ratdiata subjek dalam penelitian ini memiliki
bidang hospitality, retail dan manufaktur. Dari keseluruhartingkat iklim organisasi yang tinggi. Pada skala komitmen
subjek diketahui bahwa jumlah subjek yang berusia320 organisasi juga di dapateanempris sebesar 29,24 darean
tahun sebanyak 39 orang dengan persentase sebesar 39téfyritisnya sebesar 25 yang aytnyang artinya rateata
subjek yang berusia 240 tahun sebanyak 21 orang dengansubjek dalam penelitian ini memiliki tingkat komitmen
persentase sebesar 21 %, subjek yang berusiED 4hhun  organisasi yang cukup tinggi.

sebanyak 35 orang dengan persentabesar 35 % dan subjek

yang berusia 560 tahun sebanyak 5 orang dengan persentaddji Asumsi Penelitian

5 %. Berdasarkan jenis kelamin subjek diketahui bahwd&engujian asumsi dalam penelitian ini dilakukan untuk
jumlah subjek yang berjenis kelamin ld&ki sebanyak 58 menentukan apakah pengolahan data menggunakan statistik
orang dengan persentase sebesar 58 % dan subjek yaparametrik au nonparametrik (Purwanto, 2010). Penelitian
berjenis kelamin perempuan sebanyak 42 orang dengaini melakukan uji normalitas dengan menggunakasbgpiro
persentase sebesar 42 %. Berdasarkan status pernikahafilk, pada skala perilaku kewargaan organisasi memiliki
diketahui bahwa jumlah subjek yang berstatus pernikahaprobabilitas sebesar 0,051, pada skala kepemimpinan
menikah sebanyak 70 orang dengan persentase sebesar 70&hsformasional memiliki probabilitas ssar 0,150, pada
dan subjek yang berstatus pernikahan belumnikaé  skala iklim organisasi memiliki probabilitas sebesar 0,063 dan
sebanyak 30 orang dengan persentase sebesar 30 p&ada skala komitmen organisasi memiliki probabilitas sebesar
Berdasarkan lama bekerja diketahui bahwa jumlah subjeR,84. Berdasarkan uji normalitas maka dapat disimpulkan
yang memiliki lama bekerja-20 tahun sebanyak 50 orang bahwa seluruh skala dalam penelitian ini mempunyai
dengan persentase sebesar 50 %, subjek yang memiliki lanpaobabiltas diatas 0,05 (p>0,05). Hasil ini menunjukkan
bekerja 1320 tahun sebanyak 38rang dengan persentase bahwa seluruh sebaran data berdistribusi normal.
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Uji linieritas dilakukan untuk melihat apakah data padakepemimpinan trasnformasional 0.730 dan komitmen
variabel yang akan dikorelasikan bersifat linier atau tidak. Ujiorganisasi 0,548, semuanya signifikan, yang berarti
linieritas pada penelitian ini dilakan dengan menggunakan kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi
uji Ramsey Testyaitu dengan menghasilakan F hitung. F mempengaruhi perilaku kewargaan organisasi (PKO). Nilai
hitung didapat dengan mencafitted value dari varibel  koefisien unstandardized beta  kepemimpinan
dengan cara dari linier regression. Kemudiditted value  transformasional 0,730 merupakan nilai path atau jalur p1 dan
diregres bersamsama deangan model semula sebaganilai koefisienunstandardized betkomitmen organisasi 0,548
variabel hdependen, melalui rumus berikut : mer upakan nil ai path atau | a
0,225 =0,880 dan besarnya ni/l
F Hitung {(R2new- R2old)/n}: {(1 - R2new)/(rK)
F Hitung {(0,9091 0,705)/%:{(1- 0,909)(100-5)}: 214,73 Hasil gambar(gambar 1. Terlamp)r analisis jalur diatas
*(data angka diperoleh dari tabel 2 dan tabel 3. Terlampir menunjukan bahwa KT dapat berpengaruh langsung ke PKO
dan dapatyga berpengaruh tidak langsung yaitu dari KT ke
Jika F hitung o F t abel , KOn(schagai intencrang) latuekg PKOs Besatnyadpangarud a
bentuk linier (Ghozali,2012). Hasil yang didapat darilangsung adalah 0,730 sedangkan besarnya pengaruh tidak
membandingkan F hitung dengan F tabel. Berdasarkan haséngsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak
yang didapat yaitu, F hit un tangéuglydity, 7103332) x (0548) E182 atab tethl pendarud 7 )
model regresi dalam beik linier. KT ke PKO yaitu, 0,730 + (0,332 x 0,548) = 0,912.

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model Pengaruh mediasi yang ditunjukan oleh perkalian koefisien
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel beba®2 x p3) sebesar 0,182 signifikan atau tidak, di uji dengan
(independen). Multikolinieritas dapat dilihat dari (1) nilai sobel test sebagai berikut :

tolerancedan lawannya (2yariance infaltion factor(VIF).

Kedua kuran ini menunjukan setiap variabel independen Sp2p3 =ap3] Sp2] + p2] Sp
akan dijelaskan oleh variabel independen lainnya.Selanjutnya Sp2p3 =a(0,548)] (0, 123)]
nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukan adanya (0,123)?(0,62)2

multikolinieritas ialah nilatolarancetidak kurang dari 0,1 dan Sp2p3 =4(0.0045) + (0, 042)
nilai VIF tidak lebih dar10 (Ghozali, 2011). Sp2p3 = 0,226

Hasil uji multikolinieritas pada tabel 4(terlampir), Berdasarkan hasil Sp2p3 ini kita dapat menghitung nilai t
menunjukan seluruh nilablerancelebih besar dari 0,1 dan statistik pengaruh mediasi demgaimus :
seluruh nilai VIF lebih kecil dari 10. Hasl ini menunjukan
bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel independen t= p2p3/Sp2p3 = 0,182/0,226 = 0,808
dalam model regresi.
Oleh karena nilai t hitung = 0,808 lebih kecil dari t tabel
Uji Hipotesis dengan tingkat signifikan 0,05 yaitu sebesar 1,96, maka dapat
Uji hipotesis dilakukan untuk menguji hipotesis penelitian inidisimpulkan bahwa koefisien mediasi 0,182 tidak signifikan
yaitu komitmen  organisasi memediasi hubunganyang berarti tidak adaengaruh mediasi.
kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi terhadap
perilaku kewargaan organisasi pada karyawan denga8elanjutnya pada tahap kedua didapat lagputSPSS pada
menggunakan analisi jalurPéth Analysiz Fungsi dari tabel 7 dan §terlampir), memberikan nilaunstandardized
analisis jalur adalah menentukan pola hubungan antara tigsetaiklim organisasi pada persamaan (1) Sebesar 0,405 dan
atau lebih variabel dan menaksir hubungan kausalitas antaignifikan pada 0,000 yang berarti iklim organisasi
variabel yang telah ditetapakan sebelumnya berdasarkan teonempeggaruhi  komitmen organisasi. nilai  koefisien
(Ghozali, 2012). Prose analisis jalur dalam penelitian ini unstandardized bet@,405 merupakan nilai path atau jalur p2.
dilakukan dalam dua tahap, tahap pertama dilakukan dengdfadaoutput SPSS persamaan regesi (2) nilastandardized
mencari hubungan kepemimpinan transformasional, komitmebeta untuk iklim organisasi 0,718 dan komitmen organisasi
organisasi terhadap perilaku kewargaan organisasD,147, hanya saja variabel komé&m organisasi memiliki
Selanjunya, pada tahap kedua dilakukan dengan mencaignifikansi sebesar 0,352 terhadap variabel perilaku
hubungan iklim organisasi, komitmen organisasi terhadapxewargaan organisasi yang artinya komitmen organisasi tidak
perilaku kewargaan organisasi. mempengaruhi perilaku kewargaan organisasi, sehingga dapat
disimpulkan bahwa komitmen organisasi tidak memediasi
Berdasarkan haasilbutput SPSS pada tabel 5 dan 6 hubun@n iklim organisasi terhadap perilaku kewargaan
(terlampi), memberikan nilai unstandardized beta organisasi.
kepemimpinan transformasional (KT) pada persamaan (1)
Sebesar 0,3 dan signifikan pada 0,000 yang berarti Berdasarkan hasil uji analisis jalur, peneliti menemukan
kepemimpinan transformasional mempengaruhi komitmerbahwa komitmen organisasi tidak memediasi hubungan antara
organisasi (KO). nilai koefisiemnstandardized bet®,323  kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi terhadap
merupakan nilai path atau jalur p2. Padatput SPSS perilaku kewargaan rganisasi. Hal tersebut berarti HO
persamaan regesi (2) nilaunstandardized betauntik penelitian ini ditolak. Namun peneliti menduga bahwa
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komitmen organisasi memiliki fungsi sebagai variabel lainmemiliki arti bahwa tidak ada perbedaan perilaku kerwargaan
yang bukan variabel mediator. Hal tersebut peneliti lihat darbrganissi berdasarkan jenis kelamin.

nilai R yang naik cukup signifikan, dimana dan kenaikan

nilai R tersebut peneliti menduga bahwa fungsi variabeBerdasarkan hasil uji beda yang dilakukan menggun&kan
komitmen organisasi adalah sebagai variabel moderator, makeay anova terhadap variabel lama bekerja didapat nilai
peneliti akan melakukan analis lebih lanjut terhadap variabgbroabilitas perilaku kewargaan organisasi sebesar 0,937
tersebut, melalui analisi uji regesi mediator sebagai analisi@>0,05). Nilai probabilitas 0,937 memiliki arti bahuidak

lanjutan. ada perbedaan perilaku kewargaan organisasi yang signifikan
pada karyawan swasta yang memiliki masa ketj® 2ahun,
Analisis Lanjutan subjek yang memiliki masa kerja -0 tahun, subjek yang

Pengujian analisis lanjutan ingin melihat apakah komitmemmemiliki masa kerja 2BO tahun dan subjek yang memiliki

organisasi memoderatori hubungan kepemimpinarmasa kerja 340tahun.

transformasional dan iklim organisasi terhadap perilaku

kewargaan organisasi dan melihat perbedaan perilakBerdasarkan hasil uji beda yang dilakukan menggun&kam

kewargaan oragrasi berdasarkan jenis kelamin, lama bekerjaway anovaterhadap variabel tingkat pendidikan dapat dilihat

dan tingkat pendidikan. bahwa nilai proabilitas perilaku kewargaan organisasi sebesar
0,068 (p>0,05). Nilai probabilitas 0,068 memiliki arti bahwa

Pada analisis lanjutan yang pertama peneliti melakukatidak ada perbedaan perilaku kewargaan organisasi yang

Moderated Regression AnalysifMRA) menggunakan signifikan pada karyawan swasta yang memiliki tingkat

pendekatan analitik yang memertahankan integritas samppkndidikan S1, D3,D2,D1, maupun SMA.

dan memberikan dasar untwkengontrol pengaruh variabel

moderator. Untuk menggunakan MRA dengan satu variabel PEMBAHASAN DAN KESIMPULAN

prediktor (X), maka kita harus membandingkan tiga

persamaan regresi untuk menentukan jenis variabel moderatbliasil uji hipotesis penelitian ini adalah komitmen organisasi

(Ghozali, 2012). Ketiga persamaan tersebut adalah : tidak memediasi hubungan ntara  kepemimpinan
transformasional dan iklim organisasi terhadap perilaku
Yi = U + b1Xi +101) kewaragaan organisasi. Hal tersebut berarti HO penelitian ini
Yi = U + b1Xi H1.BH2Zi + U0 ditolak. Hasil tersebut dapat dilihat dari hasil analisis statistik
Yi = 0 + b1Xi H1LP2Zi + byangididapat deligan menggunakan uji regresi medyaitu

analisis jalur.
Lalu berdasarkan hasil analisis regresi moderator yang
dilakukan dengan SPSS, dengan melibatkan 3 variabéflasil analisis jalur yang dilakukan menunjukan bahwa
(Perilaku kewargaan oragnisasi, kepemimpinankepemimpinan transformasional ketika di regresikan langsung
transfomasional dan komitmen organisasi) tanpa melibatkaterhadap perilaku kewargaan organisasi maupun secara tidak
variabel iklim organisasi didapat hasil ringkasarputregresi  langsung melalui  komitmen oganisasi menunjukan

sebagai berikut : signifikansi sebesar 0,000 (p<0,05), tentunya hal ini
menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional maupun
PKO =9,11 + 0,777 10 komitmen organisasi sarz@ma mempengaruhi perilaku
R2 adj = 0,605 kewargaan organisasi. Berdasarkan perhitungan pengaruh
Nilait (2,383) (12,348) mediasi, didapatakan nilai koefisien mediasi 0,18@mun
oleh karena nilai t hitung = 0,808 lebih kecil dari t tabel
PKO =9,204 + 0,718 10 + 0,147 KO dengan tingkat signifikan 0,05 yaitu sebesar 1,96, maka dapat
R2 adj =0,604 disimpulkan bahwa koefisien mediasi 0,182 tidak signifikan
Nilait (2,249) (8,020) (0,935) yang berarti tidak ada pengaruh mediasi. Artinya komitmen
organisasi tidak memediasi hubungan kepemimpinan
PKO = 39,241 + 020 I10- 0,866 KO + 0,016 transformasional dengan perilaku kewargaan organisasi.
I0*KO
R2 adj = 0,608 Selanjutnya hasil analisis jalur yang kedua menunjukan bahwa
Nilait (1,761) (0,708) -1,146) (1,370) iklim organisasi ketika diregresikan langsung terhadap

perilaku kewargaan organisasi menunjukani réignifikansi
Dengan membandingkan ketiga persamaan regresi tersebsgbesar 0,000 (p<0,05) yang artinya iklim organisasi
maka dper ol eh i nfor masi b a h wa mem@Engarudi pdrilakn kewaragadh ordanisasii reamun ketika
signifikan) dan b3 (0, 016) diregesiként melatuk komitmgm iorgnikasi ndidapat mrild a
disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi merupakasignifikansi sebesar 0,352 (p>0,05) yang artinya iklim
variabel prediktor atau variabeldependent organisasi jika dirgresikan melaui komitmen organisasi tidak
mempengaruhi perilaku kewargaan organisasi. Artinya
Uji perbedaan yang dilakukan terhadap jémtamin dengan komitmen organisasi juga tidak memediasi hubungan iklim
Leveneds Test f ordiddpa 8,214 debgan ordanisdsa demganmeritalas kewargaan organisasi.
probabilitas 0,076. Karena probabilitas > 0,05 maka, HO
ditolak atau kedua varians adalah identik. Hal tersebuHO dalam penelitian ini yaitu komitmen organisasi tidak
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memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasionatganisasi, namun hanya menjadi variahdependenketika
dan iklim organisasi dengan perilaku kewargaan organisasdipasangkan dengan variabel iklim organisasi dan perilaku
Artinya komitmen organisasi sebagai variabel mediator tidakewargaan organisasi. Komitmerganisasi sendiri memiliki
berperan dalam hubungan kepemimpinan transformasion@lingsi sebagai faktor dari timbulnya perilaku kewargaan
dan iklim organisasi terlaap perilaku kewargaan organisasi. organisasi namun secara tidak langsung dapat menguatkan
efek hubungan kepemimpinan transformasional terhadap
Penolakan hipotesis ini  menunjukan bahwa perilakuperilaku kewargaan organisasi. Hal ini merujuk pada
kewarganegaraan organisasi yang timbul dalam diri karyawapenelitin (Paine dan Organ dalam Organ, 2006) yang
yang menjadi sampel penelitian ini timbul tanpa perlumengatakan komitmen organisasi bisa saja lebih tinggi pada
dimediasi oleh komitmen organisasi. Dalam penelitian iniperusahaan yang memiliki budaya kolektif, dengan kata lain
komitmen organisasi ternyata memiliki fungsi sebagai variabebudaya kolektif pada perusahaan tersebut membuat level
independentatau criterion, bukan sebagai variabel mediator, kepercayaan pada pemimpin menjadi lebiggi. Hal tersebut
hal ini sejalan dengan pernyataan (Organ,2006) yangnenjadikan kepercayaan kepada pemimpin  dapat
mengatakan bahwa peningkatan perilaku kewargaamendatangkan kesejahteraan terhadap pegawai itu sendiri,
organisasi terjadi karena duakfor utama, yaitu faktor yang berujung pada munculnya perilaku kewargaan
internal dan eksternal. Komitmen organisasi masuk dalamrganisasi. Berdasakan pernyataan tersebut penleiti melihat
faktor internal, sedangkan kepemimpinan transformasionadbahwa komitmen oragnisasiemang secara tidak langsung
dan iklim organisasi termasuk dalam faktor eksternal yangnenguatkan efek hubungan kepemimpinan transformasional
membentuk atau meningkatkan perilaku kewaragaamnerhadap perilaku kewargaan organisasi, namun bukan
organisasi Berdasarkan pernyataan tersebut terlihat bahwanemediasi hubungan antara kepemimpinan transformsional
fungsi komitmen organisasi memang mempengaruhi secatarhadap perilaku kewargaan organisasi.
independent bukan menjadi mediasi. Menurut  (Shore,
Barksdale, and Shore dalam Organ, 2006), berargumentaBierdasarkan hasil degfsi data pada variabel kepemimpinan
bahwa atasan menilai perilaku kewargaan wisgesi sebagai transformasional diperolemeanempiris sebesar 44,49 lebih
tanda atau sinyal dari tingkat atau level komitemen organisasiesar dibandingkan denganean teoritis sebesar 35 yang
dari seseorang, dengan kata lain hal tersebut jugartinya subjek dalam penelitian ini memiliki tingkat
mengindikasi bahwa fungsi komitmen organisasi sebenarnykepemimpinan transformasional yang tinggi dimaresilh
bukan memediasi hubungan namun lebih pada indikatokategorisasi menunjukan terdapat 1 orang (1 %) dengan
munculnya perilakukewargaan organisasi. Hal ini tentunya kategori rendah, 13 orang (13 %) dengan kategori sedang, 46
diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh (Gunara,Alorang (46 %) dengan kategori tinggi dan 40 orang (40%)
dan Haerani, 2015), dimana pada penelitian tersebut komitmetengan kategori sangat tinggi. Hal tersebut menunjukan
organisasi dan kepemimpinan transformasional berpengarubahwa  sikap  karyawan  tertggg  kepemimpinan
positif terhadap perilaku kewargaan ganisasi tanpa transformasional adalah baik, dimana karyawan menilai
menjadikan variabel komitmen organisasi sebagai variabddahwa atasan mereka menunjukan sikap atau ciri dari suatu
mediasi. Begitu juga seperti penelitian yang dilakukan oletkepemimpinan transformasional.
(Utami, 2016), dimana pada penelitian tersebut iklim
organisasi berpengaruh sangat signifikan terhadap perilakBerdasarkan hasil deskripsi data pada variabel perilaku
kewagaan aanisasi tanpa adanya mediasi dari komitmenkewargaan organisasi diperolehean empris pada skala
organisasi. perilaku kewaragaan organisasi sebesar 59,72 maan
teoritisnya sebesar 47,5 yang artinya yang artinyaredsa
Selanjutnya peneliti mencoba melakukan analisis lanjutasubjek dalam penelitian ini memiliki tingkat perilaku
dengan menggunakan uji regesi moderator atau yang disebkewargaan organisasi yang tinggi dimana hasil kategorisasi
dengan Moderated Regression AnalysiéMRA), untuk  menunjukan telapat 15 orang (15 %) dengan kategori sedang,
melihat apakah variabel komitmearganisasi merupakan 50 orang (50 %) dengan kategori tinggi dan 35 orang (35 %)
variabel moderator. Hasil uji regresi tersebut menunjukardengan kategori sangat tinggi. Hal tersebut menunjukan
variabel komitmen organisasi jika di pasangkan dengatahwa perilaku kewargaan organisasi pada karyawan adalah
variabel kepemimpinan transformasional dan perilakubaik, dimana ratasata keryawan yangmenjadi subjek
kewargaan organisasi berfungsi sebagai varieokdpendent  penelitian ini memiliki kontribusi individu yang baik melebihi
sekaligus juga secara tidak langsung berinterkasi dengartuntutan peran di tempat kerjanya.
variabelindependentainnya atau yang disebut dengaquasi
moderator Hal berbeda tentunya didapat ketika memasangkaBerdasarkan hasil deskripsi data pada variabel iklim organisasi
variabel komitmen organisasi dengan variabel iklim organisasiliperoleh Mean empiris dari skala iklim organisasi sebesar
dan perikau kewargaan orgsasi. Hasil uji regresi tersebut 64,34 damrmeanteaitisnya sebesar 52,5 yang artinya fedta
menunjukan bahwa variabel komitmen organisasi bukanlaBubjek dalam penelitian ini memiliki tingkat iklim organisasi
variabel moderator, melainkan variletlependent yang tinggi dimana hasil ketegorisasi menunjukan terdapat 17
orang (17 %) dengan kategori sedang, 57 orang (57 %) dengan
Melihat hasil dari analisis lanjutan tersebut penelitikategori tinggi dan 26 orgn(26 %) dengan kategori sangat
menyimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi sebagdinggi. Hal tersebut menunujukan iklim organisasi yang baik,
variabel quasi moderatoketika dipasangkan dengan variabel dimana rataata responden merasakan iklim organisasi yang
kepemimpinan transformasional dan perilaku kewargaatkondusif di perusahaan tempat mereka bekerja.
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Berdasarkan hasil deskripsi data pada variabel komitmemternal seperti kepuasan kerja, komitmdan kepribadian,
organisasi diperoleh dapahean empris sebesar 29,24 dan serta faktor eksternal seperti gaya kepemimpinan, budaya dan
meanteoritisnya sebesar 25 yang artinya yang artinyaregta  iklim dari organisasi itu sendiri.
subjek dalam penelitian ini memiliki tingkat komitmen
organisasi yang cuku tinggi dimana hasil kategorisasKesimpulan
menunjukan terdapat 4 oraiig %) dengan kategori rendah, Berdasarkan hasil analisa dan pembahasan maka dapat ditarik
25 orang (25 %) dengan kategori sedang, 52 orang (52 %esimpulan penelitian ini, sebagai berikut :
dengan kategori tinggi dan 19 orang (19 %) dengan kategori
sangat tinggi. Hasil tersebut menujukan bahwa -ma@ta (1) Komitmen organisastidak memediasi hubungan antara
karyawan memiliki komitmen yang tinggi terhadap kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi terhadap
perusahan tempat mereka bekerja. perilaku kewargaan organisasi. Hal ini menunjukan bahwa
kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi
Hasil deskripsi data demografi menunjukan bahwa jumlatberhubungan dengan perilaku kewargaan organisasi tanpa
karyawan dengan jenis kelamin ldki sebanyak 58 orang perlu peran mediasi dari komitmen organisé®). Komitmen
dengan persentase sebesar 58 % dan subjek yang berjeaiganisasi dapat menjadi memoderasi secara semu pada
kelamin perempuan sebanyak 42 orang dengan persentasgbungan antara kepemimpinan transformasional dengan
sebear 42 %. Berdasarkan hasil analisis lanjutan menunjukaperilaku kewargaan organisasi, namun tidak memoderasi
bahwa tidak ada perbedaan perilaku kerwargaan organisasibungan iklim organisasi dengan pekil kewargaan
berdasarkan jenis kelamin. Hasil ini mendukung penelitiarorganisasi. Hal ini menunjukan bahwa kepemimpinan
yang dilakukan oleh (Oktavianto, 2014) yaitu tidak adatransformasional berhubungan dengan perilaku kewargaan
perbedaan perilaku kerwargaamganisasi antara karyawan organisasi melalui peran komitmen organisasi sebagai
laki-laki maupun perempuan. moderator semu, hamun komitmen organisasi tidak memiliki
peran moderator pada hubuamg iklim organisasi dengan
Hasil deskripsi data demografi subjek berdasarkan lamaerilaku kewargaan organisa$B) Berdasarkan ketegorisasi
bekerja menunjukan bahwa jumlah subjek yang memiliki lamalata penelitian maka dapat disimpulkan 4 hal, yaitu :
bekerja 210 tahun sebanyak 50 orang dengan persentase a. Pada variade kepemipinan transformasional,

sebesar 50 %, subjek yang meknilama bekerja 1220 tahun sebagian besar karyawan berada pada kategori
sebanyak 33 orang dengan persentase sebesar 33 %, subjek tinggi.

yang memiliki lama bekerja 230 tahun sebanyak 14 orang b. Pada variade perilaku kewargaan organisasi,
dengan persentase sebesar 14 % dan subjek yang memiliki sebagian besar karyawan berada pada kategori
lama bekerja 340 tahun sebanyak 3 orang dengan persenta tinggi.

3 %. Berdasarkan hasil dari analisis lanjutan yang dilakukan c. Pada variabel kiim organisasi, sebagian besar
menunjukan bahwa tidak ada perbedaan perilaku kewargaan karyawan berada pada kategori tinggi.

organisasi yang signifikan pada karyawan swasta yang d. Pada variabel komitmen organisasi, sebagian
memiliki masa kerja 20 tahun, subjek yang memiliki masa besar karyawan juga berada padagati tinggi.

kerja 1120 tahun, subjelyang memiliki masa kerja 230

tahun dan subjek yang memiliki masa kerjad®ltahun. DAFTAR PUSTAKA

Hasil deskripsi data demografi subjek berdasarkan tingka#lhumami, A. (2015). Pendidikan Tinggi Berkualitas dan Daya saing
pendidikan menunjukan bahwa jumlah subjek yang Bangsa. Analisis CSIS, 19212.

berpendidikan S1 sebanyak 35 orang dengan persentadéwar, S.((201?3). Metclee Penelitian. Yogyakarta: Pust?ka belajar.
0 ; T Coetzee. (2005). Employee Commitment. University Of Pretoria.
sebesard5 %, subjek yang berpendidikan D3 sebanyak 11Fi Id, A. (2009). Discovering Statistics Using SPSS. California: Sage

orang dengan persentase sebesar 11 %, subjek yange Publication Ltd
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Tabel 1
Mean Empiris dan Mean Teoritis

LAMPIRAN

Skala N Ramge XMin  XMax Mean  Std Deviation Mean Empiris  Mean Teoritis
Penlaku Kewargaan _ _
100 33 43 76 59.72 7.128 59.72 47,5
Organisasi
Kepemimpinan ~
100 26 30 56 44,49 5.820 44.49 35
Transformasicnal
Iklim Organisasi 100 36 48 84 64.34 7155 64.34 525
Komitmen Organisasi 100 0 18 40 2024 40735 2024 25
Tabel 2
Hasil Uji Linieritas
i Model Summarn®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 B40e 703 696 3929

a. Dependent Variable: Penlaku Kewargaan Organisasi

b. Predictors: (Constant), Komitmen Orgamisasi, Kepemimpiman Transformasional, Iklim

Organisasi

Tabel 3
Hasil Uji Linieritas

Tabel 4
Hasil Uji Multikolenieiitas
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