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ABSTRAK 

 

Hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi 

Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

pada Guru PNS 

 

Oleh: 

 

Sri Wahyuni Maria Maharani 

 
 Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku 

yang bersifat sukarela dan gagasan individu, tidak terkait dengan sistem 
penghargaan resmi dari organisasi namun dapat menaikan efektivitas 
organisasi. Munculnya perilaku OCB dalam sebuah organisasi menjadi 

hal yang positif bagi organisasi. Salah satu faktor yang mempengaruhi 
OCB adalah kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui  apakah ada hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja dengan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada guru PNS.  

 Populasi dalam penelitian ini adalah guru PNS SMA N Kota 
Menggala  dengan 3 sekolah menengah atas sebanyak 84 guru PNS. 
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan  

menggunakan Sampling Jenuh. Pengambilan data menggunakan skala 
psikologi berupa skala Organizational Citizenship Behavior (OCB), 
kepemimpinan transformasional, dan motivasi kerja. Skala OCB total 32 

aitem (α= 0.913), skala kepemimpinan transformasional total 16 aitem 
(α= 0.841), dan skala motivasi kerja total 17 aitem (α= 0.862). Teknik 
analisis menggunakan analisis regresi berganda dengan Software JASP 

versi 0.16. 
 Hasil penelitian pertama menunjukkan ada hubungan yang 

signifikan antara kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja 
dengan OCB pada guru PNS dengan nilai R =  0.908 dan nilai F = 
191.294, dengan taraf signifikan p < 0.01, dengan sumbangan efektif (SE) 

sebesar 82,5% dan 17,5% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian 
ini. Hasil kedua terdapat hubungan positif antara kepemimpinan 
transformasional dengan OCB pada guru PNS dengan nilai koefisien 

korelasi        = 0.853 dan p < 0.01, sumbangan efektif sebesar 39%. 
Hasil ketiga menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara motivasi 

kerja dengan OCB pada guru PNS dengan nilai (       = 0.863 dan 
nilai p< 0.01, sumbangan efektif sebesar 43,5%. 

 
Kata Kunci: Organizational Citizenship Behavior, Kepemimpinan 
Transformasional, Motivasi Kerja. 

 







 

 

 

v 

PERNYATAAN KEASLIAN PENELITIAN 

 

Assalamua’alaikum Wr. Wb 

Saya yang bertanda tangan dibawah ini: 

Nama : Sri Wahyuni Maria Maharani 

NPM : 1831080165 

Program Studi : Psikologi Islam 

 

 Menyatakan dengan sesungguhnya bahwa skripsi yang 

berjudul “Hubungan Antara Kepemimpinan Transformasional Dan 

Motivasi Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

pada Guru PNS” merupakan hasil karya peneliti bukan hasil plagiasi 

dari karya orang lain. Apabila dikemudian hari ditemukan adanya 

plagiasi, maka peneliti bersedia menerima konsekuensi sesuai aturan 

yang berlaku di Universitas Islam Negeri Raden Intan Lampung. 

Demikian pernyataan ini dibuat dengan sebenar-benarnya. 

Wassalamu’alaikum Wr.Wb 

 

Bandar Lampung, 29 September 2022 

Yang Menyatakan, 

 

 

 

Sri Wahyuni Maria Maharani 

NPM.1831080165 

 



 

 

 

vi 

MOTTO 

 

نْهاَمَنْ يَّشْفعَْ شَفاَ عَةً حَسَنةًَ يَّكُنْ لَّهٗ  نْهاَ ۚ   نصَِيْبٌ مِّ  ۚ   وَمَنْ يَّشْفعَْ شَفاَ عَةً سَيِّئةًَ يَّكُنْ لَّهٗ كِفْلٌ مِّ

قيِْتاً ى كُلِّ شَيْءٍ مُّ ُ عَله  وَكَا نَ اّللّه

“Barang siapa memberi pertolongan dengan pertolongan yang baik, 

niscaya dia akan memperoleh bagian dari (pahala) nya. Dan barang 

siapa memberi pertolongan dengan pertolongan yang buruk, niscaya 

dia akan memikul bagian dari (dosa)nya. Allah Maha Kuasa atas 

segala sesuatu” 

 

(QS. An-Nisa' 4: Ayat 85) 

 

Bantulah sesama.  Jika orang yang kita bantu kemudian membantu 

orang lain, Insya Allah amal akan terus mengalir. 

-Abdullah Gymnastiar- 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah aset berharga dalam 

suatu organisasi, karena SDM dapat mengembangkan organisasi 

dengan pertumbuhan yang pesat dalam menghadapi tuntutan 

zaman. Pendidikan merupakan salah satu pondasi yang penting 

dalam mengembangkan kualitas SDM. Pendidikan merupakan 

upaya bangkit dan terencana agar terciptanya peserta didik yang 

mampu mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki 

kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia. Oleh karena itu 

pengembangan kualitas pendidikan yang baik perlu menjadi 

perhatian guna meningkatkan kompetensi sumber daya manusia 

dimasa mendatang. 

Generasi yang berkualitas tidak terlepas dari peran pendidik 

atau guru dalam proses belajar mengajar di sekolah (Humairo & 

Mulyana, 2013). Peran seorang guru di dunia pendidikan 

mempunyai peran utama dalam rangka mewujudkan tujuan dari 

Undang-Undang Dasar 1945 alinea keempat, yaitu mencerdaskan 

kehidupan bangsa. Hal ini dikarenakan tugas yang dijalankan oleh 

seorang guru sebagai pendidik profesional adalah mendidik, 

mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan 

mengevaluasi peserta didik (UU RI No. 14 Tahun 2005). Namun 

guru juga menyusun beberapa kegiatan di sekolah dan ikut serta 

dalam menjalankan kegiatan yang ada di sekolah, keikutan serta  

semua guru dalam sebuah kegiatan sekolah sangat dibutuhkan 

dalam mencapai visi dan misi dari sekolah tersebut (Putri & Izzati, 

2018). 

Peran seorang guru tidak bisa digantikan oleh apapun, guru 

akan menjadi figur yang sangat penting dalam sistem pendidikan. 

Karena itu guru dengan kinerja yang tinggi akan mampu 

mewujudkan tujuan pendidikan secara optimal  (Hardianto, 2019). 

Keberhasilan sekolah dapat dipengaruhi oleh guru yang mau 

melampaui harapan dengan melakukan tugas atau kegiatan dengan 

ikhlas atau sukarela tanpa mengharapkan pujian, imbalan dalam 
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melakukan suatu tugas di luar pekerjaannya yang disebut dengan 

perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

OCB diartikan sebagai kebebasan perilaku individu, yang 

secara tidak langsung diakui oleh sistem reward, dan memberikan 

pengaruh  keefektifan dan keefisienan fungsi organisasi 

(Podsakoff & Organ, 1990). OCB juga disebut sebagai perilaku 

yang menguntungkan organisasi yang tidak bisa ditumbuhkan 

dengan basis kewajiban peran formal maupun dengan bentuk 

kontrak atau  kompensasi, misalnya membantu rekan kerja untuk 

meringankan beban kerja mereka, melaksanakan tugas yang tidak 

diminta, dan tidak banyak bersantai (Saepudin & Djati, 2019). 

Dengan demikian sekolah yang sukses adalah sekolah yang 

membutuhkan guru, yang akan melakukan pekerjaan lebih dari 

sekedar tugas formal dan mau memberikan kinerja yang melebihi 

harapan, seperti mau bekerjasama, tolong menolong, memberikan 

saran, berpartisipasi secara aktif, serta mau menggunakan waktu 

kerjanya dengan efektif (Rostiawati, 2020). 

Seorang guru dengan status Pegawai Negeri Sipil (PNS)  dan 

Non PNS pada suatu organisasi atau sekolah tentu saja secara 

psikologis akan menimbulkan perilaku yang berbeda pada 

masing-masing guru. Pegawai tetap dan pegawai tidak tetap 

memiliki perbedaan yang mendasar menyangkut beberapa aspek 

yaitu mengenai status pegawai, tingkat rasa aman dalam bekerja, 

orientasi dalam karir, dan lama waktu bekerja (Windasari, 

Rosinta, 2018). Beberapa aspek tersebut akan mempengaruhi 

perilaku OCB, baik pegawai tetap maupun pengawai tidak tetap 

dalam menjalankan pekerjaannya. Hasil obsevasi yang dilakukan 

dalam penelitian (Dewi & Riana, 2019) bahwa perilaku OCB pada 

PNS cenderung rendah. Dengan kurangnya mendapatkan motivasi 

dan hubungan dengan atasan dan rekan kerja sehingga kurangnya 

keinginan PNS untuk membantu sesama rekan kerjanya, dan 

mementingkat dirinya sendiri sehingga menyebabkan kecilnya 

kemungkinan PNS untuk melakukan perilaku OCB. 

Guru PNS yang memiliki perilaku Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) tinggi, akan melaksankan pekerjaan melebihi 

tugasnya terhadap organisasi, mereka akan melakukan pekerjaan 
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diluar tugasnya agar sekolah semakin maju (Hardianto, 2019). 

Guru PNS dengan perilaku OCB yang tinggi cenderung memiliki 

loyalitas dan pengabdian yang tinggi mampu mensukseskan visi 

misi sekolah (Nugroho & Sutjipto, 2016). Selain itu guru PNS 

dengan perilaku OCB  dapat melakukan tugas-tugasnya dengan 

semangat, inovatif, mendukung kegiatan ekstra kurikuler, OCB 

merupakan manifestasi dari tugas atau pekerjaan tanpa 

mengharapkan untuk mendapatkan pengakuan atau imbalan 

(Saepudin & Djati, 2019). 

Dampak positif yang akan terjadi jika guru PNS memiliki 

perilaku  OCB yang rendah maka perilaku-perilaku yang akan 

muncul, seperti menggunakan jam istirahat lebih awal, terlambat 

masuk kerja, beberapa guru tidak ikut serta dalam kegiatan-

kegiatan yang ada di organisasi karena merasa kegiatan tersebut 

tidak penting atau guru yang melalukan perilaku OCB tidak 

sepenuh hati hanya untuk mencari perhatian (Putra & Djudiyah, 

2019). Perilaku OCB yang menjadi bagian dari perilaku extra-role 

juga perlu mendapatkan perhatian khusus. Hal ini disebabkan 

karena masih kurangnya motivasi guru dalam melakukan perilaku 

OCB di suatu organisasi. Terkadang para guru melakukan 

perilaku OCB dalam keadaan terpaksa dan bukan karena 

keinginan atau kesukarelaan untuk membantu sekolah (Rosyati & 

Syukron, 2020). 

Organ (1997) menjelaskan OCB sebagai perilaku yang 

bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung 

mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, dan secara 

keseluruhan membantu memajukan fungsi-fungsi organisasi. OCB 

memiliki lima aspek yaitu; altruism, courtesy, sportsmanship, 

conscientiousness, civic virtue. Altruism, merupakan perilaku 

inisiatif dalam membantu rekan kerja dalam organisasi. 

Conscientiousness, merupakan dedikasi yang tinggi pada 

pekerjaan atau tugas dan keinginan untuk lebih ekstra pencapaian 

setiap aspek dengan selalu disiplin dalam bekerja. Sportsmanship, 

merupakan perilaku toleransi terhadap ketidaknyamanan tanpa 

mengeluh dan membuat masalah tampak lebih besar, dan menjaga 

rahasia organisasi. Courtesy, didefinisikan sebagai perilaku 
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seseorang yang menunjukkan bahwa individu tersebut memiliki 

tanggung jawab, partisipasi, dan ikut serta dalam setiap kegiatan 

yang diselenggarakan organisasi atau sekolah. Dan yang terakhir 

Civic virtue, merupakan perilaku proaktif yang bertujuan untuk 

menghindari potensi masalah yang timbul dalam organisasi, 

menjaga hubungan baik dengan atasan maupun rekan kerja, dan 

mampu menghargai satu sama lain. 

OCB dibutuhkan dalam sebuah organisasi atau sekolah karena 

dapat meningkatkan efektifitas organisasi, sebab OCB mampu 

mempengaruhi aspek-aspek sosial yang ada di organisasi, seperti 

kerjasama tim, komunikasi dan kemampuan interpersonal lain. 

Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja guru adalah 

OCB, guru dengan perilaku OCB yang baik cenderung untuk 

menampilkan OCB di lingkungan kerjanya, sehingga organisasi 

akan lebih baik dengan adanya guru yang berprilaku OCB. 

Dengan demikian organisasi yang memiliki OCB yang baik akan 

memiliki kinerja organisasi yang lebih baik dibandingkan dengan 

organisasi lainnya. Perilaku OCB dapat dilakukan kapanpun dan 

dimana saja, tidak harus menunggu dalam suatu kondisi organisasi 

atau perusahaan yang besar. OCB juga dapat disederhanakan 

maknanya menjadi ―kerjasama tim‖ tanpa melihat adanya 

keuntungan dari segi materi dan non materi setelah membantu 

rekan kerja. Dengan itu perilaku OCB ini tidak hanya berdampak 

baik terhadap seseorang guru atau pegawai semata akan tetapi 

OCB akan berdampak baik bagi organisasi atau sekolah 

(Rostiawati, 2020). 

Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan tanggal 11 

desember 2021 terhadap seorang ibu guru PNS SMA Negeri 

Menggala inisial N dengan usia 30 tahun, mengungkapkan 

perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) masih 

rendah dengan indikasi guru terkadang mengalami hubungan 

kurang baik dengan rekan kerja, datang tidak tepat waktu,  guru 

tersebut masih merasa secara motivasi kerja tidak terpenuhi dari 

segi sosial, guru tidak merasakan hal tersebut terpenuhi. Dan  cara 

perlakuan pemimpin kepada guru yang dibeda-bedakan cara 

penghargaannya, dan perlakukannya.  



 

 
5 

Wawancara yang dilakukan pada seorang bapak guru PNS  

inisial B berusia 40 tahun, beliau mengatakan bahwa masih 

kurangnya komunikasi pemimpin dengan guru-guru, ungkap guru 

tersebut bahwasannya pemimpin juga kurang memberikan contoh 

yang baik sebagai seorang pemimpin yang dijadikan contoh oleh 

guru-guru lain. Yang menyebabkan guru bermalas-malasan seperti 

terlambat saat datang kesekolah, kurang berpartisipasi dalam 

kegiatan-kegiatan sekolah, dan enggan membantu guru lainnya 

karna ia merasa kurang adanya timbal balik yang didapatkan saat 

membantu guru yang lain. 

Wawancara selanjutnya dilakukan pada ibu guru PNS inisial S 

dengan usia 43 tahun, hasil wawancara mengungkapkan bahwa 

perilaku OCB cenderung   dengan indikasi ada beberapa guru 

yang tidak mengikuti kegiatan-kegiatan yang diadakan sekolah 

dan lebih mementingkan urusan pribadinya, dan bukan hanya 

muridnya saja yang terlambat kesekolah ada beberapa guru yang 

masih terlambat datang kesekolah,  hal-hal tersebut dipengaruhi 

oleh kepemimpinan transformasional yang cenderung, dalam 

wawancara tersebut ia mengatakan bahwa pemimpin kurang 

memotivasi guru, kurangnya komunikasi yang baik pada guru-

guru, pemimpin hanya menggunakan idenya sendiri tanpa 

musyawarah dengan guru-guru yang lain dan pemimpin membuat 

peraturan yang ia buat sendiri tanpa berkomunikasi dengan guru 

yang lain, dari faktor motivasi kerja juga guru tersebut merasa 

kurangnya komunikasi yang baik antara pemimpin dengan 

beberapa guru. Hal tersebut yang menyebabkan perilaku OCB 

guru memiliki kecenderungan. 

Fenomena yang terjadi dilapangan hasil observasi sehubungan 

dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB), banyak 

dijumpai guru yang masih memiliki kecendrungan perilaku OCB. 

Dengan indikasi dimana beberapa guru yang masih melakukan 

tugas atau pekerjaan yang di luar pekerjaannya masih 

mengharapkan imbalan atas pekerjaan yang telah dilakukannya, 

dan adanya guru yang terlambat masuk jam kerja pula bersantai-

santai dikantor dan masih adanya sikap tidak disiplin dan 
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kooperatif guru  terhadap peraturan sekolah, dimana sikap disiplin 

dan kooperatif merupakan salah satu indikasi terciptanya OCB. 

Hal ini dijelaskan pula dalam Al-Qur’an bahwa OCB 

merupakan perilaku yang sesuai  ajaran agama islam untuk saling 

tolong menolong sesama makhluk hidup dengan berbuat kebaikan 

dan takwa. Dalam perspektif islam OCB merupakan tindakan 

yang dilakukan dengan ikhlas, dilakukan individu sesuai dengan 

syariah islam dan hanya mengharapkan ridha dari Allah Swt 

(Adiawaty, 2021). Dalam islam perilaku OCB merupakan salah 

satu dari sekian banyak karakteristik seorang muslim, seperti 

disebutkan dalam sebuah hadist, Rasulullah SAW berkata: ―Dan 

sebaik-baiknya manusia adalah yang paling bermanfaat bagi 

manusia‖. (HR. Trabrani dan Daruquthni) (Elmi & Murhanip, 

2019). 

Dijelaskan pula dalam firman Allah  pada surah Al-An’am 

ayat 162:  

لَمِيْنَ  ِ رَبِّ الْعه
  قلُْ اِنَّ صَلََ تِيْ وَنُسُكِيْ وَ مَحْيَايَ وَمَمَا تِيْ لِِلّه

Terjemahannya:  

―Katakanlah sesungguhnya sembahyangku, ibadahku, 

hidupku dan matiku hanyalah untuk Allah, Tuhan semesta alam‖. 

(Al-An’am:162). 

 

Ayat diatas menjelaskan bahwa semua ibadah harus dilakukan 

hanya karena mengharap ridha Allah Swt, karena sesungguhnya 

hidup dan mati hanyalah untuk Allah Swt, jadi jika dalam hidup 

ini melakukan sesuatu bukan karena Allah Swt maka termasuk 

orang yang merugi dan akan sia-sia amal ibadahnya. Sebaik-

baiknya ibadah adalah yang dilakukan dengan penuh ikhlas. 

 Dijelaskan dalam tafsir Al-Mishbah menjelaskan bahwa pada 

ayat ini Allah Swt memerintahkan Nabi Muhammad SAW untuk 

menyebut empat hal yang berkaitan dengan wujud dan aktivitas 

beliau, yaitu shalat dan ibadah serta hidup dan mati. Manusia tidak 

memiliki pilihan dalam kedua hal ini. Menurut Asy-Sya’rawi, 

sebenarnya shalat dan ibadah di bawah kekuasaan Allah Swt. 

Karena dialah yang menganugrahkan kepada manusia kekuatan 

dan kemampuan untuk melaksanakannya. Anggota badan ketika 
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melaksankannya mengikuti perintah anda, dengan menggunakan 

kekuatan yang Allah Swt anugerahkan kepada jasmani untuk 

melaksanakannya, dengan demikian semuanya ditangan Allah 

Swt, karena itu sangat wajar jika shalat dan semua ibadah 

dilakukan karena Allah Swt. Adapun hidup dan mati, maka 

keadaannya lebih jelas lagi, karena memang sejak semula kita 

telah menyadari bahwa keduanya adalah milik Allah dan berada 

dalam genggaman tangan-Nya (Shihab, 2002). 

Menurut Organ, dalam Titisari, (2014) mengatakan bahwa 

peningkatan perilaku OCB dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu 

faktor internal yang berasal dari dalam diri seorang guru dapat 

bersifat personal, seperti kepuasan kerja, motivasi kerja, 

kepribadian. Dan faktor eksternal yang berasal dari luar 

lingkungan yakni seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi 

dll. kepemimpinan transformasional, adalah pemimpin yang 

menginspirasi karyawan untuk bekerja melebihi tugas dengan 

meningkatkan moral di tempat kerja dan menumbuhkan motivasi 

karyawan untuk menjadi kreatif dan inovatif (Saputro, 2021). 

Dengan ini para pemimpin transformasional akan memperhatikan 

setiap kebutuhan karyawan dengan membimbing dan memberikan 

respon secara tepat waktu. Dengan cara seperti itu, para pemimpin 

transformasional menginspirasi karyawan untuk bekerja secara 

ekstra demi mencapai tujuan organisasi (Majeed, Nazri & 

Mustamil, (2017). 

Faktor lain yang mempengaruhi perilaku Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pada seorang guru yaitu Motivasi 

kerja adalah salah satu faktor yang menyebabkan  terjadinya 

perilaku OCB. Motivasi kerja sebagai keinginan bertindak setiap 

orang dengan beberapa kekuatan dari hasil kumpulan kekuatan 

internal dan eksternal yang menyebabkan seseorang terpacu untuk 

menyelesaikan tugas dengan semangat yang tinggi (Wibowo & 

Dewi, 2016). Motivasi dibutuhkan dalam sebuah organisasi sebab 

adanya motivasi akan menyebabkan kinerja guru menjadi lebih 

baik dan maksimal.  

Menurut Abraham Maslow ada lima kebutuhan guru dalam 

organisasi yakni: 1). Kebutuhan fisiologis, kebutuhan yang 
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mendasar seperti makanan, minuman, tempat tinggal jika 

kebutuhan ini tidak dapat terpenuhi maka akan menyebabkan 

menurunnya semangat kerja seorang guru. 2). Dari segi kebutuhan 

keamanan, kebutuhan tersebut seperti jaminan pensiun dan kartu 

BPJS yang sewaktu-waktu dibutuhkan. 3). Dari segi kebutuhan 

sosial, seperti interaksi atau hubungan antara pimpinan dan guru 

lain. 4). Kebutuhan penghargaan,  kebutuhan seseorang untuk 

memperoleh penghargaan dan pengakuan dari pihak lain. 5). 

Kebutuhan aktualisasi diri, merupakan tingkat kebutuhan 

seseorang untuk mencapai secara tinggi dalam pengembangan 

dirinya (Darmawan et al., 2021) 

Sejalan dengan penelitian Arina, Nelwan & Pandowo, (2021) 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 

terhadap perilaku OCB. Dalam penelitian (Nurnaningsih & 

Wahyono, 2017) menambahkan yang mempengaruhi OCB selain 

kepemimpinan transformasional, ada motivasi kerja, komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja menunjukkan hasil positif secara 

langsung maupun secara tidak langsung terhadap kinerja melalui 

OCB dengan arah yang baik. Di dukung dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Hendrawan, Sucahyowati & Cahyandi, 2020) 

menunjukkan bahwa motivasi sangat berpengaruh erat dengan 

OCB, dengan itu untuk meningkatkan perilaku OCB maka 

motivasi pemimpin sangat penting karena keberadaan perilaku 

OCB sangat mendukung dan mengembangkan visi misi 

organisasi. 

Penjelasan-penjelasan diatas mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi OCB peneliti mencoba untuk meneliti tentang 

salah satu faktor eksternal dan internal yaitu kepemimpinan 

transformasional dan motivasi kerja. Dengan demikian peneliti 

mencoba untuk membahas permasalahan dari uraian diatas untuk 

dijadikan sebuah penelitian yang akan peneliti susun dalam bentuk 

skripsi yang berjudul “HUBUNGAN ANTARA KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL DAN MOTIVASI KERJA DENGAN 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) PADA 

GURU  PNS” 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah ―apakah ada 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan motivasi 

kerja dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 

Guru PNS‖? 

 

C. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka tujuan 

dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk menganalisis hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan motivasi kerja dengan OCB pada Guru 

PNS. 

2. Untuk menganalisis hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan OCB pada Guru PNS. 

3. Untuk menganalisis hubungan antara motivasi kerja dengan 

OCB pada Guru PNS. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 

secara kolektif baik untuk keilmuan (teoritis) atau untuk 

penelitian dan subjek penelitian (praktis) manfaat tersebut 

ialah: 

 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 

masukkan bagi pengembangan dalam penelitian serupa 

khususnya tentang permasalahan  kepemimpinan 

transformasional, motivasi kerja, dan juga OCB. Dan dapat 

dimanfaatkan sebagai sumbangan keilmuan Psikologi Indusri 

dan Organisasi dan Psikologi Pendidikan. 

 

2. Manfaat Praktis  

Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan kontrbusi kepada: 
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a. Guru 

Penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan oleh guru 

dalam menerapkan perilaku OCB dalam pekerjaan di 

sebuah sektor pendidikan. 

b. Kepala Sekolah 

Sebagai bahan evaluasi dan refleksi bagi kepala sekolah 

tentang pentingnya kepemimpinan transformasional dan 

motivasi kerja yang diterapkan atasan kepada guru agar 

perilaku OCB guru dapat tercapai. 

c. Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan peneliti 

selanjutnya untuk mengembangkan lebih tentang 

kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja 

referensi terkait  OCB dengan faktor lain yang dapat 

dijadikan sebagai variabel lain. 

 

E. Penelitian Terdahulu 

Demi menjauhi adanya plagiasi dalam penelitian, oleh 

karena itu dengan mengikuti kode etik penulisan penelitian 

ilmiah maka penelitian ini sangat membutuhkan pencarian 

akan beberapa penelitian sebelumnya yang relevan. Penelitian 

terdahulu dimaksudkan untuk membedakan antara penelitian 

yang saat ini akan dilakukan dengan penelitian yang sudah 

pernah dilakukan oleh penelitian terdahulu. Meskipun 

memiliki keterkaitan akan membahas variabel penelitian yang 

sama, tetapi pada penelitian ini mempunyai perbedaan dengan 

penelitian terdahulu. Di bawah ini ialah sebagian penelitian 

terdahulu yang relevan terhadap penelitian ini, yaitu: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Laksana dan Surya (2018) 

dengan judul penelitian ―Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional dan Kepuasan Kerja terhadap OCB pada 

Guru SMA Negeri Blahbatuh‖, penelitian ini menggunakan 

metode sampel jenuh dengan 83 guru PNS di SMAN 1 

Blahbatuh sebagai responden.  

2. Penelitian yang dilakukan oleh Santika dan Wibawa (2017) 

dengan judul penelitian  Pengaruh Organizational Justice dan 
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Motivasi Kerja terhadap OCB. Penelitian ini dilakukan di 

Toko Nyoman yang berlokasi di kediri dengan jumlah sampel 

62 karyawan diambil dengan metode sampel jenuh. 

3. Penelitian yang dilakukan oleh Nurnaningsih dan Wahyono 

(2017) dengan judul penelitian ―Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 

melalui OCB sebagai variabel intervening. Populasi penelitian 

ini menggunakan 92 karyawan PDAM Tirta Darma Brebes.  

4. Penelitian yang dilakukan Rosyati, Saprudin dan Syukron 

(2020) dengan judul penelitian Kinerja OCB pada guru PAUD 

ditinjau dari Educational Leadership dan Integritas. Metode 

yang digunakan adalah survei dengan studi korelasional yang 

melibatkan 94 Guru PAUD di Kabupaten Bogor.  

5. Penelitian yang dilakukan oleh Damayanti, Lubis dan Effendy 

(2020) dengan judul penelitian ―Hubungan OCB dan Motivasi 

Kerja dengan Kinerja Karyawan‖. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan total sampling 

dengan menggunakan 100 karyawan CV Bagus Alam 

Sejahtera Medan.  

Lima penelitian terdahulu di atas, terdapat dua 

penelitian yang sama membahas tentang OCB sebagai 

variabel tergantung dan satu penelitian yang sama 

menggunakan subjek Guru PNS. Disamping itu terdapat 

perbedaan antara penelitian diatas dengan penelitian yang 

akan dilakukan pada variabel bebas yang mempengaruhi OCB 

dan juga pada tempat dan subjek yang berbeda. Karenanya 

penulis tertarik mengangkat judul penelitian ini untuk diteliti, 

juga untuk mengetahui selain dari faktor-faktor yang sudah 

pernah dijadikan sebagai variabel bebas dalam penelitian 

terdahulu, apakah faktor-faktor yang digunakan oleh penulis 

sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap OCB pada Guru.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

1. Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

OCB diartikan sebagai perilaku yang bebas, namun secara tidak 

langsung diakui oleh sistem imbalan formal, dan bukan merupakan 

persyaratan pekerjaan dan dapat meningkatkan efektivitas organisasi ( 

Organ, 1997). OCB adalah sikap karyawan yang suka rela tidak 

dibayar dalam bentuk uang atau bonus tertentu, tetapi lebih kepada 

perilaku sosial pada masing-masing karyawan agar bekerja melebihi 

yang diharapkan organisasi, seperti membantu karyawan lain pada 

saat jam istirahat dengan ikhlas (Waspodo & Minadaniati, 2012). 

Sedangkan menurut, (Diana, 2012) mendefinisikan OCB sebagai 

perilaku seseorang yang dilakukan dengan sukarela tanpa 

mengharapkan sesuatu dari organisasi atau sekolah, dan perilaku ini 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  

OCB sebagai perilaku yang inovatif dan spontan memberikan 

bantuan pada organisasi melebihi persyaratan kerja formal yang 

bersifat sukarela dan melibatkan usaha ekstra yang tidak mendapatkan 

imbalan dari organisasi (Lakshmi & Simarmata, 2015).  

Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan bahwa 

OCB merupakan perilaku sukarela atau ikhlas di sebuah organisasi 

yang dilakukan oleh karyawan secara bebas di luar pekerjaan intinya 

dan ketentuan organisasi sehingga tidak ada dalam sistem imbalan 

organisasi yang jika dilaksanakan oleh karyawan akan meningkatkan 

berfungsinya organisasi. 

 

2. Aspek-Aspek Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Podsakoff & Organ, (1990) memaparkan lima aspek OCB 

sebagai berikut:  

a. Alrtuism, yaitu perilaku karyawan yang membantu rekan 

kerjanya saat mengalami kesulitan baik tugas dalam 

organisasi maupun masalah pribadi. 

b. Conscientiousness, adalah perilaku sukarela yang ditunjukkan 

dengan berusaha melebihi yang diharapkan perusahaan, 
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perilaku ini adalah yang bukan merupakan kewajiban atau 

tugas inti karyawan. Contohnya datang lebih awal dari waktu 

yang ditentukan, hadir lebih banyak dari persyaratan. 

c. Sportmanship, adalah perilaku toleransi terhadap keadaan 

yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan 

keberatan. Karyawan yang tingkatan Sportmanshipnya tinggi 

akan  meningkatkan iklim positif di antara karyawan dan 

bekerja sama dengan baik sehingga terciptanya lingkungan 

kerja yang lebih menyenangkan. 

d. Civic Virtue, yakni perilaku mengindikasikan tanggung jawab 

pada kehidupan organisasi, seperti mengambil inisiatif dalam 

merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur-prosedur 

organisasi yang dapat di perbaiki, dan melindungi sumber-

sumber yang dimiliki organisasi. 

e. Courtesy, yakni perilaku menjaga hubungan baik dengan 

karyawan lain, seseorang yang memiliki perilaku seperti ini 

adalah orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain. 

Contohnya, membantu memberikan solusi untuk mengurangi 

berkepanjang suatu masalah.  

Sementara itu menurut Graham, (1991) memberikan aspek 

menggunakan konsep OCB berbasis filosofi politik dan teori 

politik modern. Dengan menggunakan pandangan teoritis ini 

mengemukakan tiga bentuk OCB yakni: 

a. Ketaatan (obedience) yang menggambarkan kemauan 

karyawan untuk menerima dan mematuhi peraturan yang ada 

dalam organisasi. 

b. Loyalitas (loyality) yang menggambarkan kemauan karyawan 

untuk menempatkan kepentingan pribadi pegawai untuk 

keuntungan dan kemajuan organisasinya. 

c. Partisipasi (participation) yang menggambarkan kemauan 

karyawan untuk secara aktif mengembangkan seluruh aspek 

yang ada dalam organisasi. Partisipasi itu sendiri terbagi dari; 

partisipasi sosial, partisipasi advokasi, dan partisipasi 

fungsional. 

Berdasarkan penjabaran diatas maka dapat disimpulkan pada 

penelitian ini akan menggunakan dimensi yang dikemukakan oleh 
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(Podsakoff & Organ, 1990)  dengan lima aspek yang dianggap 

mampu menggungkapkan data penelitian. 

 

3. Faktor-Faktor Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Menurut Organ dalam Wirawan, (2013) faktor-faktor yang 

mempengaruhi timbulnya OCB cukup kompleks dan saling terkait 

satu sama lain. Faktor-faktor tersebut antara lain: 

a. Kepuasan kerja 

Faktor yang paling terkemuka setelah dipelajari secara luas 

dalam kaitannya dengan OCB adalah kepuasan kerja, yang 

menjadi indikasi dalam kepuasan kerja ada pekerjaan dan 

dukungan kerja dari pemimpin, gaji, serta pengembangan diri 

dan hubungan kerja dengan rekan (Rahmawati & Prasetya, 

2017). 

b. Tipe Kepribadian 

Keselarasan dalam diri seseorang membentuk sebuah perilkau 

menetap yang menetukan tanggapan seseorang terhadap 

lingkungannya. Tipe kepribadian  yang positif diharapkan 

dapat menghasilkan prilaku yang baik pula terhadap 

organisasi (Trigunajasa, Sularso dan Titisari, 2017). 

c. Kepemimpinan Transformasional 

Pemimpin transformasional yang diartikan sebagai pemimpin 

yang dapat mendorong atau memberikan inspirasi pada 

karyawan sehingga dapat mecapai lebih banyak hasil, maka 

akan berdampak pada OCB karyawan (Wirawan, 2014). 

d. Komitmen organisasi 

Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi 

akan melakukan apapun untuk memajukan organisasi karena 

yakin pada organisasi dimana karyawan tersebut bekerja,  

karyawan memiliki keinginan untuk mendukung organisasi, 

serta tidak ingin meninggalkan tempatnya bekerja 

(Rahmawati & Prasetya, 2017) 

e. Motivasi Kerja 

Motivasi itu dibentuk lantaran manusia mempunyai kategori 

keperluan asas, motivasi kerja dapat mendorong individu 

untuk melakukan aktivitas untuk tercapainya tujuan organisasi 
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motivasi memiliki komponen dalam dan luar (Rahmawati & 

Prasetya, 2017). 

Dan menurut Organ  dalam Prasetya, (2017) OCB 

dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor eksternal dan internal 

sebagai berikut yaitu: 

a. Faktor internal 

1) Kepuasan kerja, karyawan yang puas memungkinakan 

lebih besar untuk berbicaara positif tentang 

organisasinya, membantu karyawan yang lain, dan 

melampaui kinerja pekerjaan mereka dan karyawan yang 

puas dapat menjadi lebih patuh terhadap panggilan tugas. 

2) Kepribadian, perbedaan individu merupakan prediktor 

yang memaikan peran penting pada seorang karyawan, 

sehingga karyawan akan menunjukkan perilaku OCB 

mereka. 

3) Moral karyawan, moral berasal dari bahasa latin yaitu mo 

res yang berarti kelakuan. Moral merupakan kewajiban 

seseorang dalam bermasyarakat atau organisasinya, 

moral berisikan ajaran mengenai baik buruknya suatu 

tindakan yang dilakukan. 

b. Faktor eksternal 

1) Kepercayaan pada pimpinan, kepercayaan ialah rasa 

percaya yang dimiliki seseorang pada orang lain yang 

didasarkan pada integritas, reliabiliitas, dan perhatian. 

Dalam konteks organisasi terdapat tiga kepercayaan 

diantarannya kepercayaan berdasarkan penolakan, 

pengetahuan, dan kepercayaan yang berbasis 

identifikasi. 

2) Budaya organisasi, mengacu kesistem makna bersama 

yang dianut oleh anggota untuk membedakan organisasi 

dengan organisasi yang lain. Budaya organisasi adalah 

seperangkat karakteristik utama yang dihargai anggota 

organisasi, terdapat tuju karakteristik budaya organisasi 

yaitu; innovation and risk taking, attention to detail, 

outcome orientation, people orientation, team 

orientation, aggreciveness, dan stability. 
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4.  Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam Perspektif 

Islam 

OCB dalam pandangan islam disebut OCB Islamic 

Perspective (OCBIP), konsep OCB itu dibangun dari konsep ajaran 

islam, yaitu mengacu pada instruksi dari Al-Qur’an dan Hadist. 

Sebagai seorang muslim tentukan akan bertindak  fid dunya wal 

akhiraah yang artinya ―kebaikan dunia dan akhirat‖. Yang berarti 

seorang muslim selalu berpikir untuk mendapatkan kebaikan dan 

keberkahan tidak hanya di dunia namun juga di akhirat dengan ikhlas 

mengharap ridho Allah Swt (Afifah & Usman, 2021). Seperti 

dijelaskan dalam Firman Allah Swt pada surah an-Nisa’ ayat 146: 

 

مْ  هُ َ ين َصُىا دِ ل خْ َ أ ِ وَ بللَّه ىا بِ مُ َصَ ت اعْ ىا وَ َحُ ل َصْ أ ُىا وَ بب َ ينَ ت ذِ ه لَّه ال ِ إ

ا  زً جْ َ ينَ أ ِ ن مِ ؤْ مُ ُ الْ تِ اللَّه ُؤْ فَ ي ىْ سَ ينَ ۖ وَ ِ ن مِ ؤْ مُ عَ الْ كَ مَ ئِ
ََٰ ُول أ َ ِ ف لِلَّه

ب يمً ظِ عَ  

Terjemahannya: 

―Kecuali orang-orang yang taubat dan mengadakan perbaikan 

dan berpegang teguh pada (agama) Allah Swt dan tulus ikhlas 

(mengerjakan) agama karena Allah Swt. Maka mereka itu adalah 

bersama-sama orang yang beriman dan kelak Allah Swt akan 

memberikan kepada orang-orang yang beriman pahala yang besar‖ 

(An-Nisa’:146). 

 

Ayat diatas menjelaskan bahwa orang yang ikhlas dalam 

beramal atau melakukan sesuatu karena Allah Swt akan mendapatkan 

pahala besar. Mengadakan perbaikan berarti berbuat pekerjaan-

pekerjaan yang baik untuk menghilangkan kesalahan-kesalahan yang 

telah dilakukan. Sebaik-baiknya amal ialah yang dilaksanakan dengan 

penuh ikhlas. 

Dalam tafsir Al-Mishbah menafsirkan bahwa ayat di atas 

mengecualikan ketentuan umum yang ditegaskan di atas, bahwa 

orang-orang munafik dalam tingkat yang paling bawah dari neraka. 

Yang dikecualikan itu adalah yang telah bertaubat dengan menyesali 

dan meninggalkan kemunafikan mereka dan telah mengadakan 

perbaikan menyangkut amal-amal mereka, antara lain sholat selama 

ini yang mereka lakukan dengan malas dan pamrih. Berpegang teguh 
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pada agama Allah Swt yakni dengan bersungguh-sungguh 

menghubungkan diri dengan Allah Swt, dan tulus ikhlas mengerjakan 

ajaran agama karena Allah Swt. Bukan karena riya. Jika mereka 

melakukan hal-hal tersebut, maka mereka itu bersama orang-orang 

mukmin yang mantap pula iman mereka dan pasti kelak akan 

diberikan pahala yang besar, dan karena itu bekas orang-orang 

munafik yang telah bertaubat akan memperoleh pula hal yang serupa 

(Shihab, 2002) 

Selanjutnya firman Allah pada surah Al-Mulk ayat 2: 

كُمْ احَْسَنُ عَمَلًَ ٱلَّذِيْ خَلَقَ  وةَ ليَِبْلوَُكُمْ ايَُّ   وَهُوَ الْعَزِيْزُ الْغَفُوْرُ  ۗ   الْمَوْتَ وَا لْحَيه

Terjemahannya: 

―Yang menjadikan mati dan hidup, supaya Dia menguji kamu, 

siapa di antara kamu yang lebih baik amalnya. Dan dia maha perkasa 

lagi Maha Pengampun‖ (Al-Mulk:2). 

 

 Dijelaskan dalam tafsir Al-Mishbah bahwa dalam firman-

Nya: (  ayyukum ahsanu „amalan / siapa yang lebih baik ( ايَُّكُمْ احَْسَنُ عَمَلً 

amalnya tentu saja mengandung pengertian bahwa Allah Swt 

mengetahui siapa yang baik amalnya, karena tidak dapat diketahui 

siapa yang terbaik, bila tidak mengetahui secara menyeluruh semua 

yang baik, dan tidak dapat diketahui siapa yang terburuk. Bahwa ayat 

diatas tidak menyebutkan siapa yang terburuk, untuk mengisyaratkan 

bahwa sebenarnya berlomba dalam kebiakan itulah yang seharusnya 

menjadi perhatian manusia. Penyebutan sifat (الْعَزِيْز) Al-„Aziz / Maha 

Perkasa terkesan ditujukan kepada para pembangkang yang wajar 

dijatuhi hukuman, dan (  Al-Ghafur / Maha Pengampun kepada ( الْغَفىُْرُ 

yang menyadari kesalahannya dan melangkah mendekatkan diri 

kepada Allah Swt (Shihab, 2002). 

Penjelasan tentang ikhlas diatas, dapat disimpulan bahwa 

ikhlas merupakan amal perbuatan yang dilakukan tanpa pamrih, tetapi 

hanya mengharap ridho Allah ta’ala. Tanpa ikhlas, amal sebesar 

apapun tidak diterima oleh Allah. Dengan demikian setiap muslim 

harus melakukan amal perbuatan dengan niat semata-mata karena 

Allah, bukan ingin dipuji orang lain, ingin mendapatkan reward 

ataupun jabatan duniawi. Perilaku  OCB identik dengan perilaku 
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ikhlas, yang dilakukan dengan kesadaran dari hati yang 

mengedepankan kecintaan atau membantu sesama. 

 

B. Kepemimpinan Transformasional 

 

1. Definisi  Kepemimpinan Transformasional 

 Kepemimpinan transformasional,  pegawai dapat merasakan 

kepercayaan, kekaguman,kesetiaan dan penghormatan pada 

pemimpinnya, dan mereka termotivasi untuk mendapatkan hasil yang 

memuaskan (Burns, 1978). Kepemimpinan transformasional ialah 

proses yang berpusat pada kegiatan memotivasi karyawan untuk 

meningkatkan kinerja kerja dengan cara membangkitkan kesadaran 

karyawan akan nilai dan tujuan karyawan tersebut bekerja, dalam gaya 

kepemimpinan transformasional terjadi upaya perubahan pola pikir, 

pemahaman akan nilai kerja dan motivasi kerja dari para karyawan 

untuk mencapai tujuan suatu organisasi (Bass & Avolio, 1985). 

Sejalan dengan pendapat di atas (Robbins & Judge, 2013) 

mengungkapkan ―transformational leaders are leaders who inspire 

follower to transcend their self-interests and who are capable of 

having a profoud and extra ordinary effect on followers” pemimpin 

transformasional menginspirasi para karyawannya untuk lebih 

mengutamakan kepentingan bersama daripada kepentingan individu, 

pemimpin transformasional memiliki kemampuan untuk 

mempengaruhi para pengikutnya.  

 Sedangkan menurut Greiman, (2009) Kepemimpinan 

transformasional meliputi pengembangan hubungan yang dekat 

dengan para karyawannya, yang didasarkan dari pendekatan dan 

hubungan. Kepemimpinan transformasional merupakan pemimpin 

yang secara khusus menginspirasi pekerja untuk bekerja ekstra dengan 

meningkatkan moral ditempat kerja dan menumbuhkan motivasi, 

sebuah proses yang pada akhirnya membawa manfaat baik bagi 

karyawan maupun organisasinya (Apoi et al., 2019). 

 Disimpulkan kepemimpinan transformasional adalah 

hubungan erat antara pegawai dan pemimpin, dimana pemimpin 

memberikan dorongan kinerja kerja pegawainya, dan menginspirasi 

para karyawan akan pentingnya tujuan karyawan tersebut bekerja. 
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2. Aspek-Aspek Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Bass & Avolio, (1985) ada empat aspek dari 

kepemimpinan transformasional yakni: 

a. Idealized Influence 

Kepemimpinan yang dilandasi oleh visi dan misi yang jelas, 

mampu menimbulkan kebanggaan, rasa hormat, dan 

kepercayaan bawahannya. Pemimpin yang memiliki kharisma 

menunjukkan pendirian, menekankan kepercayaan, 

menempatkan diri pada isu-isu yang sulit, menunjukkan nilai 

yang paling penting, menekankan pentingnya tujuan, 

komitmen dan konsenkuen etika dari keputusan, serta 

memiliki visi dan sense of mission. 

b. Inspirational Motivation 

Kepemimpinan yang mampu memberi dan 

mengkomunikasikan harapan yang tinggi, dan 

mengekspresikan tujuan dengan cara yang sederhana kepada 

bawahannya. Pemimpin mempunyai visi yang inofvatif untuk 

kedepannya, menetapkan standar yang tinggi bagi para 

bawahan, serta memberikan dorongan bagi para bawahan. 

c. Intellectual Stimulation 

Mampu meningkatkan intelegensi, rasionalitas, dan 

pemecahan masalah secara teliti kepada bawahannya. 

Pemimpin mendorong bawahan untuk lebih kreatif, 

menghilangkan keengganan ide-idenya dan dalam 

menyelesaikan permasalahan yang ada menggunakan 

pendekatan-pendekatan baru yang lebih menggunakan 

intelegasi dan alasan-alasan yang rasional dari pada hanya 

didasarkan pada opini-opini semata. 

d. Individualized Consideration 

Memberikan perhatian kepada bawahan secara pribadi dan 

individual, serta mau melakukan konsultasi dan pelatihan 

kepada bawahannya secara pribadi dan individual. Pemimpin 

mampu memperlakukan orang lain sebagai individu, 

mempertimbangkan kebutuhan individual dan pendapat-

pendapat, mendengarkan, mendidik dan melatih bawahan. 
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Dan Bass & Avolio, (1994) menjelaskan bahwa ada 

lima aspek kepemimpinan transformasional yakni: 

a. Charisma, anggota kelompok menerima pemimpin sebagai 

seseorang yang berpengaruh, kharismatik, dan 

mendedikasikan dirinya untuk mencapai tujuan yang lebih 

tinggi. 

b. Idealized Influence, langkah-langkah yang perlu di ambil oleh 

pemimpin berdasarkan pada etika yang dapat dipercaya, nilia-

nilai, dan tercapainya misi. 

c. Inspiratonal Motivation, sifat pemimpin yang tidak hanya 

selalu memotivasi anggotanya untuk mengembangkan 

organisasi, namun ia juga mengajak pengikutnya untuk 

mewujudkan sebuah cita-cita bersama agar hidup dan karya 

mereka memiliki makna. 

d. Intellectual Stimulation, pemimpin mengajak pengikutnya 

untuk selalu mempertanyakan asumsi di balik suatu hal, 

mencari cara baru dalam mengerjakan sesuatu. Pemimpin 

tidak hanya mengkritik dan menilai gagasan yang dilontarkan. 

e. Individual Consideration, ciri pemimpin yang memperhatikan 

kebutuhan pengikutnya dan membantu pengikutnya agar 

mereka bisa maju dan berkembang dalam karier. Pemimpin 

sangat memperhatikan kebutuhan psikososial anggota yang 

dipimpinnya, dia juga memfasilitaskan dan mendukung 

karyawannya untuk berkembang.   

Pada penelitian ini akan menggunakan dimensi yang 

dikemukakan oleh Bass dan Avolio (1985) dengan empat 

aspek yang dianggap mampu menggungkapkan data 

penelitian. 

 

3. Karakteristik pemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional memiliki beberapa 

karakteristik yang dikemukakan oleh Tichy dan Devana 

(Wirawan, 2014) sebagai berikut: 

a. Mengidentifikasi dirinya sebagai agen perubahan. Citra 

personal dan profesionalnya adalah untuk membuat perbedaan 

dan mentransformasikan organisasinya. Berdasarkan desain 
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atau kesempatan, pemimpin bertanggung jawab memimpin 

perusahaanya. Pemimpin mengartikulasikan dirinya sebagai 

agen perubahan dengan konsep diri yang menarik. 

b. Individu pemberani. Pemimpin mengambil  resiko penuh hati-

hati dan berani meghadapi tantangan, dalam perilaku 

keberanian ada komponen intelektual dan komponen 

emosional. Pemimpin transformasional dapat melakukan hal 

tersebut karena mereka mempunyai ego sehat pemimpin 

mengetahui dimana dia berada dan dapat menyelesaikan 

situasi sulit. 

c. Mereka percaya pada orang. Para pemimpin transformasional 

memahami dan menggunakan prinsip-prinsip motivasi, emosi, 

kepercayaan, dan loyalitas orang.  

d. Mereka adalah penarik nilai. Pemimpin transformmasional 

mampu menguraikan inti nilai-nilai dan menunjukkan perilaku 

yang sesuai dengan posisinya. 

e. Pemimpin pembelajar sepanjang hayat. Pemimpin 

transformasional mampu berbicara mengenai kesalahan-

kesalahan yang pemimpin lakukan. Akan tetapi, seorang 

pemimpin tidak memandang kegagalan sebagai suatu 

kegagalan melainkan dijadikan sebagai pengalaman belajar. 

f. Mereka mempunyai kemampuan untuk berurusan dengan 

kompleksitas. Pemimpin mampu menghadapi masalah dalam 

dunia kerja yang kompleks dan berubah. Seorang 

transformasional tidak hanya mampu untuk menangani sudut 

budaya dan politik dari organisasi akan tetapi mereka sangat 

canggih sudut teknikal.  
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C.  Motivasi Kerja 

 

1. Definisi Motivasi Kerja 

 Motivasi adalah tenaga pendorong dari dalam yang 

menyebabkan manusia berbuat sesuatu atau berusaha untuk 

memenuhi kebutuhannya (Maslow, 1987). Motivasi 

merupakan suatu keadaan dimana keinginan-keinginan 

mendorong individu untuk melakukan suatu kegiatan yang 

mengarah agar tercapainya tujuan tertentu (Azizah et al., 

2019).  Motivasi kerja adalah suatu dorongan secara 

psikologis kepada individu yang menetukan arah dari perilaku 

individu dalam organisasi, tingkat usaha, dan tingkat 

kegigihan atau ketahanan di dalam menghadapi suatu masalah 

(Deci & Ryan, 2008).  

Sedangkan menurut Sumantik (2018) mengatakan 

bahwa motivasi adalah suatu proses seorang individu dalam 

berperilaku sedemikian rupa sehingga memiliki dorongan mau 

bekerja untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan 

menurut (Munandar, 2001) motivasi adalah suatu proses 

dimana kebutuhan mendorong individu untuk melakukan 

serangkaian kegiatan yang mengarah ke tercapainya tujuan 

tertentu, tujuan yang jika berhasil digapai akan memberikan 

kepuasan kepuasan-kepuasan tersebut.  

 Dapat disimpulkan motivasi kerja merupakan 

dorongan yang tumbuh dalam diri seseorang, baik yang 

berasal dari internal maupun eksternal dirinya untuk 

melakukan suatu pekerjaan dengan energi tinggi 

menggunakan semua keahlian dan ketrampilan yang 

dimilikinya yang bertujuan untuk memperoleh hasil kerja 

sehingga mencapai kepuasan sesuai dengan keinginannya. 
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2. Aspek-aspek Motivasi Kerja 

Menurut Maslow, (1987) menjelaskan bahwa ada lima 

kebutuhan penting yang membantu untuk memahami motivasi. 

Sebagai berikut penjelasannya: 

a. Fisiologis atau kebutuhan fisik, dicerminkan dengan 

pemberian gaji yang layak kepada karyawan, pemberian 

bonus, liburan, cuti, dan lain sebagainya. 

b. Keamanan, dicerminkan dengan fasilitas keamanan dan 

keselamatan kerja yang diantaranya seperti adanya jaminan 

sosial tenaga kerja, tunjangan kesehatan, dan jaminan 

pensiun. 

c. Sosial, ditunjukkan dengan melakukan interaksi dengan 

orang lain yang diantaranya dengan menjalin hubungan 

kerja yang baik, cinta persahabatan,  kebutuhan diterima 

dalam suatu kelompok. 

d. Penghargaan, ditunjukkan dengan pengakuan dan 

penghargaan berdasarkan kemampuan karyawan, yaitu 

kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh rekan kerja 

dan pimpinan atas prestasi kerjanya. 

e. Aktualisasi diri, dicerminkan dengan sifat pekerjaan yang 

menarik dan menantang, dimana karyawan akan bekerja 

dengan ekstra dengan kemampuan, keterampilan, dan 

potensinya. Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat 

dilakukan oleh organisasi dengan menyelenggarakan 

pendidikan dan pelatihan. 

Sedangkan menurut (Winardi, 2001), terdapat tiga 

aspek utama yang menjadi pendorong motivasi kerja seorang 

karyawan, yaitu: 

a. Keinginan, ketika seseorang memiliki keinginan maka 

motivasinya terpacu untuk melakukan suatu pekerjaan agar 

tercapai sesuai yang diinginkan 

b. Kebutuhan, seseorang memiliki motivasi yang tinggi bila 

seseorang butuh. Ketika individu membutuhkan sesuatu 

misalnya gaji, kompensasi maka karyawan akan terpacu 

melakukan pekerjaanya dengan baik. 
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c. Rasa aman, seseorang akan berusaha melakukan sesuatu 

juga disebabkan ketakutan saat karyawan tersebut tidak 

melakukan sesuatu sehingga alasan muncul karena ketika 

seseorang melakukan sesuatu dirinya merasa aman. 

Berdasarkan penjelasan diatas, maka aspek yang 

digunakan sebagai acuan dalam penelitian ini adalah aspek 

motivasi kerja dari Maslow (1987) yang terdiri dari lima 

aspek motivasi kerja, yaitu fisiologis, keamanan, sosial, 

penghargaan dan aktualisasi diri.  

 

3. Jenis-jenis Motivasi 

Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua 

jenis (Hasibuan, 2016) membagi motivasi sebagai berikut: 

a. Motivasi positif (insentif positif), pemimpin memotivasi 

karyawan dengan memberikan hadiah kepada mereka 

yang berprestasi. Dengan motivasi positif ini semangat 

kerja karyawan dapat meningkat, karena manusia pada 

umumnya senang menerima yang baik-baik. 

b. Motivasi negatif (insentif negatif), pemimpin 

memotivasi karyawan dengan memberikan hukuman 

kepada mereka yang pekerjaannya kurang benar 

(prestasi rendah). Dengan motivasi negatif ini semangat 

kerja karyawan dalam waktu pendek dapat meningkat, 

karena tidak ingin dihukum kembali. 

Penggunaan kedua motivasi tersebut haruslah 

diterapkan kepada siapa dan kapan agar dapat berjalan efektif 

merangsang keinginan karyawan dalam bekerja. 

 

D.  Hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan 

Motivasi Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

Guru merupakan Sumber Daya Manusia (SDM) 

sebagai titik sentral dalam peningkatan mutu pendidikan, 

dengan kata lain guru adalah salah satu syarat penting bagi 

terwujudnya pendidikan yang unggul dan berkualitas. Tinggi 

rendahnya kualitas hasil belajar anak didik banyak bergantung 
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pada kemampuan mengajar guru. Apabila guru memiliki 

kemapuan mengajar yang baik maka akan membawa dampak 

kualitas belajar mengajar yang baik pula di sekolah. Tinggi 

rendahnya kualitas sekolah juga memerlukan guru yang 

secara sukarela berusaha membantu peserta didik, rekan kerja, 

dan sekolah ketika melakukan tugas pembelajaran perilaku ini 

mencerminkan sikap  OCB  seorang guru (Saepudin & Djati, 

2019).  

Faktor-faktor yang mempengaruhi OCB antara lain 

kepemimpinan transformasional. Aspek-aspek yang 

mempengaruhi kepemimpinan transformasional antara lain; 

Idealized Influence (Pengaruh ideal) pemimpin yang mampu 

menimbulkan kebanggaan, rasa hormat, dan kepercayaan 

bawahannya, Intellectual stimulation (Stimulasi intelektual) 

mampu meningkatkan intelegensi, rasionalitas, dan 

pemecahan masalah secara teliti kepada bawahannya, 

Individual consideration (Pertimbangan individu) 

mempertimbangkan kebutuhan individual dan pendapat-

pendapat, mendengarkan mendidik dan melatih karyawannya, 

Inspiration motivation (Motivasi inspirasi) memberikan 

motivasi pada karyawan dan menetapkan standar yang tinggi 

bagi para karyawan menurut (Bass & Avolio, 1985). 

Kepemimpinan trasformasional sangat diperlukan 

pada era sekarang, adanya sosok pemimpin yang dapat 

mengerti karyawannya atau bawahannya adalah hal yang 

sangat diharapkan, dengan adanya sosok pemimpin 

transformasional akan tercipta suatu manajemen yang sejalan 

dengan visi dan misi. Pada gaya kepemimpianan 

transformasional akan terbuka antara pemimpin dan bawahan, 

sehingga kritik dan saran akan terdengar langsung oleh 

pemimpin, dengan kebijakan-kebjakan tersebut diharapkan 

dapat mencapai suatu tujuan dengan cara yang baik (Sinaga, 

Aprilinda & Budiman, 2021). 

Perilaku OCB juga dipengaruhi oleh motivasi kerja. 

Motivasi kerja dibutuhkan seorang individu sebagai 

pendorong yang menyebabkan seorang guru bersemangat 
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dalam melakukan pekerjaannya dengan ikhlas dan sukarela, 

motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan 

diri  guru sehingga terarah untuk memajukan tujuan organisasi 

atau sekolah maupun guru itu sendiri (Magfirah, 2015). Dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan dorongan yang 

tumbuh dalam diri seseorang, baik yang berasal dari internal 

maupun eksternal dirinya untuk melakukan suatu pekerjaan 

dengan energi tinggi menggunakan semua keahlian dan 

ketrampilan yang dimilikinya yang bertujuan untuk 

memperoleh hasil kerja sehingga mencapai kepuasan sesuai 

dengan keinginannya. 

Seorang guru yang memiliki motivasi kerja tinggi 

akan selalu ingin mengerjakan pekerjaan yang dapat 

meningkatkan prestasi, ingin berjuang mencapai prestasi, 

selalu memberikan ide-ide pada rekan kerja dan membantu 

teman dalam pekerjaanya, selalu ingin mengerjakan pekerjaan 

yang menantang, dan senang bekerja sama dengan rekan 

kerjanya, dengan itu dapat meningkatkan perilaku OCB 

terhadap seorang guru (Wijayanto, Abdullah & Wuryandini, 

2021). 

Diperkuat penelitian pada guru dan tenaga pendidik 

ditemukan adanya peran positif OCB yang sangat penting 

untuk mewujudkan kinerja yang tinggi dan visi sekolah. 

Ditemukan lima faktor yang mempengaruhi OCB guru dan 

tenaga pendidik adalah penghargaan, kepuasan kerja, 

motivasi, komitmen dan loyalitas (Hardianto, 2019). 

Penelitian lain menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap OCB, guru 

telah merasakan dampak dari adanya kepemimpinan 

transformasional sebesar 46,4% terhadap OCB dan 53,6% 

sisanya dipengaruhi oleh variabel lain (Rahmansyah, 2021). 

Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat 

disimpulkan apabila seorang guru atau individu memiliki 

faktor kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja 

yang tinggi maka dapat meningkatkan perilaku OCB seorang 

guru dalam sebuah organisasi atau sekolah, dan dapat 
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meningkatkan kinerja organisasi. Sehingga peneliti mencoba 

untuk melakukan penelitian lebih lanjut apakah terdapat 

hubungan yang signifikan antara kepemimpinan 

transformasional dan motivasi kerja dengan OCB pada guru. 

 

E.  Kerangka Berpikir 

 Berdasarkan berbagai macam keterangan yang telah 

dipaparkan dan dijelaskan sebelumnya, maka dapat diperoleh bahwa 

faktor penyebab OCB dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan 

transformasional dan motivasi kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar. 1 : Kerangka Berpikir 

Hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi 

Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 

F.  Hipotesis Penelitian 

 Berdasarkan beberapa teori dan uraian yang telah dikemukakan 

di atas, maka dapat disimpulkan hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Terdapat hubungan antara kepemimpinan transformasional 

dan motivasi kerja dengan OCB pada Guru PNS. 

2. Terdapat hubungan antara kepemimpinan transformasional 

dengan OCB pada Guru PNS. 

3. Terdapat hubungan antara motivasi kerja dengan OCB pada 

Guru PNS.  

 

 

Kepemimpinan 

Transformasinal 

(X1) 

Motivasi Kerja 

Organizational  

Citizenship Behavior 
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