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Abstract: This study aims to examine and analyze the magnitude of the impact of organizational climate and 

transformational leadership style on Organizational Citizenship Behaviour of PLP and laboratory technicians 

of Politeknik Negeri Ambon. The data collection for this survey used a questionnaire instrument with a total 

sample of 41 employees obtained using a census sample technique. The test results using multiple linear 

regression analysis techniques show that; organizational climate and transformational leadership have proven 

to have a positive and significant effect on Organizational Citizenship Behaviour of PLP and laboratory 

technicians. This means that encouragement to increase transformational leadership and working conditions 

will increase the Organizational Citizenship Behaviour of PLP and laboratory technicians of Politeknik Negeri 

Ambon. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis besarnya dampak iklim organisasi dan 

gaya kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship behaviour PLP dan teknisi 

laboratorium Politeknik Negeri Ambon. Pengumpulan data survei ini menggunakan instrumen kuesioner 

dengan jumlah sampel sebanyak 41 pegawai yang diperoleh dengan menggunakan teknik sampel sensus. Hasil 

pengujian dengan menggunakan teknik analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa; iklim organisasi 

dan kepemimpinan transformasional terbukti berdampak positif dan signifikan terhadap organizational 

citizenship behaviour PLP dan teknisi laboratorium. Artinya, dorongan untuk meningkatkan kepemimpinan 

transformasional dan kondisi kerja akan meningkatkan organizational citizenship behaviour PLP dan teknisi 

laboratorium Politeknik Negeri Ambon.  
 

Kata Kunci: Iklim Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, Organizational Citizenship Behaviour 

 

 

Pendahuluan  

Organisasi pada umumnya harus percaya untuk mencapai keunggulan harus mengusahakan kinerja 

individual yang setinggi-tingginya, karena pada dasarnya kinerja individual memdampaki kinerja 

tim atau kelompok kerja, dan pada akhirnya memdampaki kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Kinerja yang baik menuntut “perilaku” karyawan yang diharapkan oleh organisasi (Yohannis Eduard 

Tamaela, Surijadi, 2018). Perilaku yang menjadi tuntutan organisasi saat ini adalah tidak hanya 

perilaku in role tetapi juga perilaku extra role. Perilaku extra role ini disebut juga dengan 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) seringkali diterjemahkan sebagai perilaku individu yang 

memberikan kontribusi terhadap aspek kinerja suatu tugas/pekerjaan. OCB mendorong efektivitas 
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organisasi melalui munculnya kepedulian sosial anggota lain dan berusaha mematuhi kebijakan-

kebijakan organisasi akan memberikan efek positif bagi lingkungan kerja dan pada akhirnya akan 

mendorong kinerja organisasi secara keseluruhan. Menurut Stephen P Robbins & Timothy A. Judge, 

(2019) mengatakan fakta menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai karyawan yang memiliki 

OCB yang baik akan memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain. Jika karyawan memiliki 

OCB maka karyawan mampu mengendalikan perilakunya. Dalam dunia kerja yang dinamis seperti 

saat ini, dimana tugas semakin sering dikerjakan dalam tim dan fleksibilitas sangatlah penting. 

Organisasi membutuhkan karyawan yang memperlihatkan perilaku OCB, seperti membantu individu 

lain dalam tim, mengajukan diri untuk melakukan pekerjaan ekstra, menghindari konflik yang tidak 

perlu, menghormati semangat dan isi peraturan serta dengan besar hati mentoleransi kerugian dan 

gangguan terkait pekerjaan yang kadang terjadi (Stephen P Robbins & Timothy A. Judge, 2019). 

Terdapat berbagai variabel yang dapat memdampaki munculnya OCB, salah satu diantaranya adalah 

gaya kepemimpinan transformasional. Dalam dua dekade terakhir, kepemimpinan transformasional 

telah menjadi suatu pendekatan yang popular untuk memahami efektivitas kepemimpinan dan 

mendorong lahirnya OCB.  Pada dasarnya hubungan antara kepemimpinan transformasional dan 

perilaku bawahan telah banyak dilaporkan dalam beberapa penelitian (Piccolo & Colquitt, 2006). 

Pemimpin transformasional memiliki kemampuan untuk meningkatkan kinerja bawahan baik in role 

yaitu kinerja karyawan yang sesuai dengan job description maupun ekstra role yaitu perilaku diluar 

peran, yang tidak secara langsung ditetapkan oleh system reward formal dari organisasi, (Smith, 

Organ, & Near, 1983). Hal ini diperkuat oleh pendapat Shweta Jha & Srirang Jha, (2010) yang 

menyatakan bahwa faktor-faktor yang memdampaki OCB antara lain; disposisi individu dan motif 

individu, kohesivitas kelompok, sikap pegawai (komitmen organisasi dan kepuasan kerja), 

kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasi. 

Kajian lainnya yang memperkuat determinasi OCB oleh kepemimpinan tranformasional disampaikan  

oleh Maptuhah Rahmi B, (2014) yang menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional 

berdampak positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Hasil kajian empiris 

lainnya oleh Agung Nugroho Jati, (2012) yang meneliti tentang kepemimpinan transformasional 

kepala sekolah dan dampaknya terhadap OCB guru di sekolah, mengungkapkan bahwa kepala 

sekolah perlu menerapkan kepemimpinan transformasional agar mendorong munculnya OCB bagi 

guru yang pada akhirnya diharapkan akan mampu meningkatkan mutu pendidikan khususnya 

sekolah. Hasil yang serupa juga disampaikan oleh Hilmi, (2011) bahwa kepemimpinan 

transformasional berdampak positif dan signifikan terhadap OCB. Kajian empiris lainnya 

disampaikan oleh Wisnawa & Dewi, (2020) juga mengakui bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berdampak positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil ini sejalan dengan pendapat 
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Muflikhatun Naimah, Fatwa Tentama, (2022) dan Nurika Wulandari, (2022). Namun ada juga hasil 

yang menyatakan hasil yang bertolak belakang oleh Sari, (2009) dan hasil kajian Ida Bagus Made 

Juniartha, (2016) yang berhasil membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional tidak 

berdampak terhadap OCB. 

Selain aspek gaya kepemimpinan transformasional, iklim kerja atau iklim organisasi juga turut 

berperan untuk menciptakan OCB. Bersona dan Avilio dalam Unika Prihatsanti dan Kartika Sari 

Dewi, 2010) menemukan pada beberapa penelitian bahwa salah satu faktor penting yang membentuk 

OCB adalah iklim organisasi. Iklim organisasi akan menentukan apakah seseorang dapat 

melaksanakan tugas dan tanggungjawab sesuai prosedur atau tidak (Brahmana & Sofyandi, 2007 

dalam Unika Prihatsanti dan Kartika Sari Dewi, 2010). Lebih lanjut Luthans, (2002) menjelaskan 

bahwa iklim organisasi adalah lingkungan internal organisasi yang mampu memdampaki praktik dan 

kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi.  

Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda namun dapat 

diukur dampaknya terhadap pegawai dan pekerjaannya melalui lingkungan kerja baik langsung 

maupun tidak langsung seperti yang diutarakan oleh Toulson, P., & Mike, S., (1994). 

Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang didalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan 

menggambarkan perbedaan tersebut dan semua organisasi tentu memiliki strategi dalam 

mengorganisasikan SDM (Pattiasina, Sutisman, Febriani, Patiran, & Tamaela, 2022). Iklim 

ditentukan oleh seberapa baik anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh organisasi sehingga 

membentuk pola perilaku positif, antara lain OCB atau dapat dikatakan bahwa jika organisasi mampu 

memberikan iklim organisasi yang dipersepsikan secara positif oleh pegawai maka akan 

memunculkan perilaku OCB, seperti yang disampaikan oleh Unika Prihatsanti dan Kartika Sari 

Dewi, 2010). Hal ini mendukung hasil oleh Hasil penelitian Sri Wahyuli, (2007) yang menyatakan 

bahwa ada hubungan yang sangat signifikan antara iklim organisasi dengan OCB karyawan yang 

berarti semakin kondusif iklim organisasi dalam suatu perusahaan akan diikuti dengan tingginya 

OCB karyawan. 

Kajian empiris lainnya juga disampaikan oleh Meylandi, (2013) yang menyatakan bahwa iklim 

organisasi berhubungan positif dengan OCB. Waspodo & Minadaniati, (2012) juga mengungkapkan 

bahwa terdapat dampak antara kepuasan kerja dengan OCB karyawan. Hasil kedua kajian empiris 

diatas juga didukung oleh Unika Prihatsanti dan Kartika Sari Dewi, (2010). yang menyatakan bahwa 
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iklim organisasi berhubungan positif dan signifikan dengan OCB. Hasil kajian terdahulu lainnya oleh 

Mega Reta Lestari, (2021) dan Kadek Kicen Apriyana, (2021) yang menyatakan bahwa iklim 

organisasi berdampak signifikan terhadap OCB. Namun hal ini dibantah oleh hasil penelitian oleh 

Aisyah Pia Asrunputri, (2020) yang justru mengatakan bahwa klim organisasi memiliki dampak 

namun tidak signifikan terhadap OCB. 

Berdasarkan uraian hubungan kausalitas antara gaya kepemimpinan transformasional, iklim 

organisasi dan OCB serta adanya temuan celah penelitian (research gap) menyangkut dampak gaya 

kepemimpinan transformasional dan ilkim organisasi terhadap OCB. Hal inilah yang memotivasi 

penulis untuk mengkaji dan menganalisis dampak gaya kepemimpinan transformasional dan iklim 

atau iklim organisasi terhadap OCB. Tujuannya agar dapat menganalisis dampak gaya 

kepemimpinan transformasional dan ilkim organisasi terhadap OCB dan sekaligus mampu menjadi 

solusi terhadap research gap model kajian ini. 

 

Kajian Teori 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

OCB atau Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku bebas karyawan, yang bukan 

merupakan bagian dari pekerjaan formalnya, tetapi dapat meningkatkan efektivitas fungsi organisasi 

(Organ, 1998 dalam Lagomarsino & Cardona, 2003). OCB berkaitan dengan manifestasi seorang 

karyawan sebagai makhluk sosial. OCB merupakan bentuk kegiatan sukarela dari anggota organisasi 

yang mendukung fungsi organisasi. Perilaku ini diekspresikan dalam bentuk tindakan-tindakan yang 

menunjukkan sikap tidak mementingkan diri sendiri dan dan memberi perhatian pada orang lain. 

Karyawan yang memiliki OCB akan mengendalikan perilakunya sendiri sehingga mampu memilih 

perilaku yang terbaik bagi kepentingan organisasi. 

Robbin & Judge, (2015) menyatakan bahwa OCB adalah perilaku diskresioner yang bukan 

merupakan bagian dari persyaratan-persyaratan jabatan formal seorang karyawan, meskipun hal itu 

mempromosikan pemfungsian efektif atas organisasi. OCB atau OCB didefenisikan sebagai perilaku 

individu yang bebas memilih, tidak diatur secara langsung atau eksplisit oleh sistem penghargaan 

formal, dan secara bertingkat mempromosikan fungsi organisasi yang efektif (Organ,1988 dalam 

Lagomarsino & Cardona, 2003). 

 

Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Model kepemimpinan transformasional merupakan model yang relatif baru dalam studi-studi 

kepemimpinan. Model ini dianggap sebagai model yang terbaik dalam menjelaskan karakteristik 

pemimpin. Konsep kepemimpinan transformasional mengintegrasikan ide-ide yang dikembangkan 
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dalam pendekatan watak, gaya dan kontingensi. Burns, (1978) merupakan salah satu penggagas yang 

secara eksplisit mendefinisikan kepemimpinan transformasional. Menurutnya, untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih baik tentang model kepemimpinan transformasional, model ini perlu 

dipertentangkan dengan model kepemimpinan transaksional. 

Bass, B.M., B.J. Avolio, (2003) mengindikasikan ada tiga ciri kepemimpinan transformasional yaitu 

karismatik, stimulasi intelektual dan perhatian secara individual mengindikasikan inspirasional yang 

termasuk ciri-ciri kepemimpinan transformasional. Dengan demikian ciri-ciri kepemimpinan 

transformasional terdiri dari karismatik, inspirasional, stimulasi intelektual dan perhatian secara 

individual. 

Hasil penelitian terdahulu juga mendukung konsep ini bahwa kepemimpinan transformasional 

berdampak terhadap periaku OCB. Hal ini disampaikan oleh oleh Hilmi, (2011) bahwa 

kepemimpinan transformasional berdampak positif dan signifikan terhadap OCB. Kajian empiris 

lainnya disampaikan oleh Wisnawa & Dewi, (2020) juga mengakui bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berdampak positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil ini sejalan dengan pendapat 

Muflikhatun Naimah, Fatwa Tentama, (2022) dan Nurika Wulandari, (2022). Berdasarkan konsep 

dan hasil kajian empiris diatas maka pernyataan hipotesis penelitian yang diajukan untuk diuji lebih 

lanjut adalah sebagai berikut; 

H1 ; Gaya kepemimpinan transformasional berdampak positif terhadap OCB 

 

Iklim Organisasi 

Sedarmayanti, (2016) mengatakan bahwa iklim bersifat perseptual dan deskriptif yang  

merupakan perasaan atau kognisi yang dialami seseorang. Iklim organisasi adalah merupakan 

persepsi mutlak dari sesuatu yang dapat diukur dengan menggunakan berbagai alat namun dalam 

kenyataannya tidak selalu sama untuk semua orang yang mengalaminya. Banyak sekali ahli dan 

peneliti yang sependapat bahwa iklim organisasi yang terbangun dan berjalan dengan baik sangat 

berpotensi mencapai tujuan organisasi (Eduard Yohannis Tamaela dan Daniel Dawan, 2021). 

Pernyataan ini sejalan dengan hasil-hasil kajian empiris yang menayatakan hal yang sama. Hal ini 

disampaikan oleh Meylandi, (2013) yang menyatakan bahwa iklim organisasi berhubungan positif 

dengan OCB. Waspodo & Minadaniati, (2012) juga mengungkapkan bahwa terdapat dampak antara 

kepuasan kerja dengan OCB karyawan. Hasil kedua kajian epiris diatas juga didukung oleh hasil 
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kajian Unika Prihatsanti dan Kartika Sari Dewi, (2010) yang menyatakan bahwa iklim organisasi 

berhubungan positif dan signifikan dengan OCB. Hasil kajian terdahulu lainnya oleh Mega Reta 

Lestari, (2021) dan Kadek Kicen Apriyana, (2021) juga turut menyatakan bahwa iklim organisasi 

berdampak signifikan terhadap OCB. Berdasarkan konsep dan hasil kajian empiris diatas maka 

pernyataan hipotesis penelitian yang diajukan untuk diuji lebih lanjut adalah sebagai berikut; 

H2 ; Iklim organisasi berdampak positif terhadap OCB 

 

Metode Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kausalitas dengan jenis penelitian survey, dengan dilakukan 

pengujian hipotesis untuk menguji dampak gaya kepemimpinan transaksional dan iklim organisasi 

terhadap OCB. Jenis investigasi dalam penelitian ini adalah adalah studi penjelasan guna 

mengidentifikasi dampak antar variabel yang berkaitan dengan masalah penelitian. Horizon waktu 

dalam penelitian ini adalah studi cross sectional atau studi yang dilakukan dengan data yang hanya 

sekali dikumpulkan dalam satu periode waktu. 

Populasi dalam penelitan ini adalah seluruh seluruh Pranata Laboratorium Pendidikan (PLP) dan 

tekniksi laboran pada Politeknik Negeri Ambon (Polnam) sebanyak 67 pegawai. Keseluruhan 

populasi dapat dijangkau dalam proses pengumpulan data, sehingga dijadikan sebagai unit analisis 

atau penelitian ini. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran instrumen kuesioner dengan 

jumlah akhir yang kembali sebanyak 43 kuesioner. Hasil pemeriksaan kuedioner yang terkumpul 

menunjukan bahwa sebanyak 2 kuesioner dinilai cacat (kurang lengkap) sehingga hanya sebanyak 

41 kuesioner yang selanjutnya digunakan sebagai data penelitian. 

Metode analisis data dalam kajian ini dimulai dari pengujian instrumen penelitian (uji validitas dan 

reliabilitas). Pengujian validitas menggunakan korelasi product moment person, dimana valid atau 

tidaknya instrumen dapat diketahui dengan membandingkan indeks korelasi product moment person 

dengan signifikan 5% (Ferdinand, 2016). Sementara pengujian reliabilitas menggunakan Alpha 

cronbachs. Menurut (Arikunto, 2017) suatu instrumen dapat dikatakan reliabel jika memiliki nilai 

koefisien keandalan lebih besar atau sama dengan 0.6.  

Alat analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Analisis ini digunakan untuk 

mengetahui variabel yang dominan memberi sumbangan terhadap variabel terikat dan untuk 

mengetahui dampak antara dua variabel atau lebih, yaitu variabel bebas dan variabel terikat 

(Ferdinand, 2016) yang sebelumnya didahului dengan pengujian asumsi klasik (uji normalitas, 

heterokedastisitas dan multikolinieritas) yang merupakan asumsi dasar dari analisis linier regresi 

berganda. Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t dengan tingkat signifikannya 5% atau 

0.05. Kriteria pengujiannya adalah; jika t hitung > t tabel maka H0 ditolak dan Ha diterima artinya 
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terdapat dampak gaya kepemimpinan transaksional dan iklim organisasi terhadap OCB PLP dan 

teknisi laboran Polnam Polnam. Seluruh proses analisis statistik untuk menganalis data 

menggunakan alat bantu Statistical Product and Services Solutions (SPSS) 21 for Windows. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Uji Instrumen Penelitian 

Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan pengujian construct validity yang dilakukan 

dengan teknik korelasi antar skor butir pertanyaan dalam suatu variabel yang diamati dengan skor 

totalnya, dengan menggunakan rumus korelasi product moment dengan level signifikansi 5% dari 

nilai kritisnya dan nilai korelasi (r). Sedangkan pengujian reliabilitas menggunakan pendekatan 

cronbach alpha dengan cara menghitung cronbach’s alpha dalam masing-masing instrumen dalam 

satu variabel. Satu instrumen dikatakan reliabel jika memiliki cronbach’s alpha lebih dari 0.6. Hasil 

pengujian instrument masing-masing variabel variabel terlihat pada tabel dibawah ini. 

Hasil Uji Validitas & Realibilitas  

Variabel 
Korelasi   

(r) 
Ket 

Cronbach 

Alpha 
Ket 

X1.1 0.899 Valid 

0.822 Realibel 

X1.2 0.730 Valid 

X1.3 0.831 Valid 

X1.4 0.767 Valid 

X1.5 0.840 Valid 

X1.6 0.699 Valid 

X1.7 0.887 Valid 

X1.8 0.720 Valid 
 

X2.1 0.783 Valid 

0.863 Realibel 

X2.2 0.717 Valid 

X2.3 0.686 Valid 

X2.4 0.628 Valid 

X2.5 0.753 Valid 

X2.6 0.592 Valid 

X2.7 0.735 Valid 

X2.8 0.763 Valid 

X2.9 0.698 Valid 
 

Y.1 0.818 Valid 

0.829 Realibel 

Y.2 0.722 Valid 

Y.3 0.726 Valid 

Y.4 0.752 Valid 

Y.5 0.743 Valid 

Y.6 0.833 Valid 

Y.7 0.859 Valid 
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Variabel 
Korelasi   

(r) 
Ket 

Cronbach 

Alpha 
Ket 

Y.8 0.801 Valid 

Y.9 0.886 Valid 

Y.10 0.827 Valid 

               Sumber; Hasil analisis data, (2023)   

 

Hasil uji validitas dan realibilitas instrumen variabel diatas memiliki hasil uji signifikan korelasi (r) 

lebih besar dari 0.5 dan memiliki nilai koefisien cronbach’s alpha diatas 0.6 sehingga variabel pada 

tiap item pertanyaan dikatakan valid dan reliabel untuk dapat digunakan dalam pengolahan data 

selanjutnya. 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji kenormalan distribusi variabel dependen dan variabel 

independen. Uji normalitas data pada penelitian dilakukan dengan menggunakan grafik normal 

probability plot dengan melihat kecenderungan sebaran data terhadap garis regresi. Hasil grafik 

normal probability plot ditunjukkan dalam gambar berikut ini. 

   Uji Normalitas  

  

Grafik normal probability plot diatas menunjukkan bahwa titik-titik data menyebar disekitar 

garis diagonal serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, dengan demikian sebaran 

data dapat dikatakan berdistribusi normal. 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Pengujian heteroskedastisitas dalam kajian ini adalah dengan melihat penyebaran titik-titik pada 

grafik scatterplot yang kriterianya yaitu; 1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada 

membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), 

maka terjadi heterokedastisitas dan 2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar 

diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastistas. Berikut ini hasil 

pengujian heterokedastisitas yang trlihat pada Gambar 4.2 dibawah ini. 
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Uji Heterokeadtisitas  

 

Grafik scatterplot diatas menunjukan bahwa titik-titik menyebar secara acak  serta tersebar baik 

diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukan kaidah heteroskedastisitas 

dalam model penelitian ini terpenuhi. 

3. Uji Multikolinieritas 

Cara mendeteksi ada tidaknya gejala multikolinieritas adalah dengan melihat nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) atau faktor pertambahan ragam dan nilai Tolerance. Apabila nilai VIF 

lebih besar dari 10 maka terjadi multikolinieritas, sebaliknya apabila VIF lebih kecil dari 10 

maka tidak terjadi multikolinieritas. Hasil pengujian multikolinearitas terlihat pada tabel 

dibawah ini; 

Pengujian Multikolinieritas 

Variabel 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

 
Kepemimpinan Transformasional 0.760 1.481 

Iklim Organisasi 0.760 1.481 

                  Sumber; Hasil analisis data, (2023) 

 

Data pada tabel diatas terlihat bahwa nilai Variance Inflation Factor (VIF) melebihi 0.10 dan 

nilai Tolerance yang mendekati 1 yang berarti tidak terjadi multikolinearitas antar variabel 

independen dalam penelitian ini. 

 

Uji Regresi Linier Berganda 

Hasil pengolahan data dengan menggunakan alat statistik regresi linear berganda yang dilakukan 

untuk menguji dampak antara variabel independen dan variabel dependen, yakni dampak 

kepemimpinan transformasional (X1) dan iklim organisasi (X2) terhadap OCB (Y) PLP dan teknisi 

laboran Polnam. Hasil analisis terlihat dibawah ini; 
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Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Variabel 
Unstandardized 

Coefficients 
t hitung Sig. Keterangan 

Constant 6.030  

 Kep. Transformasional (X1) 0.676 6.436 .000 Signifikan 

Iklim Organisasi (X2) 0.650 4.949 .000 Signifikan 

R Ajusted Square           0.790 

t hitung           2.024 

      Sumber; Hasil analisis data, (2023) 

Adapun interpretasi dari hasil analisis diatas bahwa nilai konstanta sebesar 6.030 mengartikan bahwa 

jika tidak ada kenaikan nilai dari variabel kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi maka 

besarnya nilai OCB PLP dan teknisi laboran Polnam adalah sebesar 6.030. Koefisien regresi atau 

nilai parameter β1X1; 0.576 menunjukkan bahwa setiap variabel kepemimpinan transformasional 

meningkat atau semakin baik maka OCB PLP dan teknisi laboran Polnam akan meningkat sebesar 

nilai koefisien regresi β1X1 atau dengan kata lain setiap peningkatan OCB PLP dan teknisi laboran 

Polnam dibutuhkan variabel kepemimpinan transformasional sebesar 0.576 dengan asumsi variabel 

iklim organisasi adalah tetap.  

Koefisien regresi β2X2; 0.550 koefisien regresi menunjukkan bahwa setiap variabel iklim organisasi 

meningkat atau semakin baik maka OCB PLP dan teknisi laboran Polnam akan meningkat sebesar 

nilai koefisien regresi β2X2 atau dengan kata lain setiap peningkatan OCB PLP dan teknisi laboran 

Polnam dibutuhkan variabel iklim organisasi sebesar 0.550 dengan asumsi variabel kepemimpinan 

transformasional adalah tetap. Selanjutnya kelayakan model konseptual kajian ini yang sebesar 0.790 

berarti bahwa variabel OCB PLP dan teknisi laboran Polnam ternyata mampu dijelaskan dengan baik 

oleh variabel kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi sebesar 0.790 atau 79% 

sementara sisanya sebesar 21% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diuji dalam model konseptual 

penelitian ini. 

 

Pembahasan  

Dampak Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap OCB 

Pengujian secara statistik membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional berdampak 

signifikan terhadap OCB PLP dan teknisi laboran Polnam. Hasil pengujian ini secara statistik 

membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan dapat diterima. Hal ini dapat dilihat dari nilai parameter 

atau koefisien regresi membuktikan bahwa jika kepemimpinan transformasional meningkat atau 

semakin baik maka OCB PLP dan teknisi laboran Polnam juga akan semakin meningkat. Dengan 
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demikian dapat dijustifikasi bahwa dorongan peningkatan kepemimpinan transformasional akan 

meningkatkan OCB PLP dan teknisi laboran Polnam.  

Hasil kajian ini membuktikan bahwa perilaku pemimpin yang berciri orientasi pada tugas, hubungan 

dan partisipatif dalam pengambilan keputusan akan sangat diperlukan, khususnya dalam upaya untuk 

meningkatkan OCB atau extra behavior pegawai pada Polnam. Hal ini sejalan dengan pendapat 

Hayat, (2010) yang menyatakan bahwa efektivitas dan efisiensi organisasi didampaki oleh perilaku 

pemimpin dan anggota organisasi. Lebih dalam dapat diartikan bahwa kepemimpinan 

transformasional yang dapat memicu meningkatnya OCB pegawai adalah pemimpin harus dapat 

menjadi pelatih dan fasilitator dalam memberikan perintah dan memotivasi kepada bawahan serta 

dapat menolong bawahan tersebut dalam menyelesaikan tugasnya (Manz dan Sims, 1991 dalam 

Djatmiko, 2005) seperti yang dikehendaki oleh ciri pemimpin yang berorientasi pada terlaksananya 

tugas.  

Disamping itu, yang diperlukan juga adalah pemimpin yang mampu peduli dan menghargai 

keberhasilan yang dicapai karyawan dalam pelaksanaan tugasnya dan selalu melibatkan bawahannya 

dalam proses pengambilan keputusan. Pemimpin dengan ciri seperti ini tentunya akan berdampak 

pada semakin loyalnya bawahannya terhadap tugas dan tanggung jawabnya sehingga secara tidak 

langsung akan berdampak juga pada tingginya tingkat OCB bawahannya. Hal ini tergambar pada 

perilaku; suka menolong, sopan, sikap sportif, bersungguh-sungguh dalam bekerja dan lebih 

mengutamakan kepentingan bersama diatas kepentingan pribadinya, seperti yang diisyaratkan oleh 

Djumadi, (2006) yang menyatakan bahwa dinamisasi organisasi dan selanjutnya berkinerja tinggi 

didampaki oleh seluruh peran aktif anggota organisasi.  

 

Dampak Iklim Organisasi Terhadap OCB 

Hasil analisis data juga menunjukan bahwa iklim organisasi terbukti berdampak positif terhadap 

OCB PLP dan teknisi laboran Polnam. Hal ini terlihat dari besarnya koefisien regresi sebesar yang 

menunjukan bahwa jika iklim organisasi meningkat atau semakin baik maka OCB PLP dan teknisi 

laboran Polnam juga akan semakin meningkat. Dengan demikian dapat dijustifikasi bahwa dorongan 

peningkatan iklim organisasi akan meningkatkan OCB PLP dan teknisi laboran Polnam.  

Temuan ini berarti bahwa iklim organisasi yang terukur melalui tingat keamanan dan keselamatan 

kerja, jam kerja, fasilitas kerja dan suasana kerja iklim organisasi yang baik yaitu nyaman dan 
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mendukung pekerja untuk dapat menjalankan aktivitasnya dengan baik yang berarti bahwa dengan 

kondisi demikian juga akan sangat berpotensi untuk memicu tingginya tingkat OCB pegawai Polnam. 

Hal ini juga sejalan dengan pendapat Sule E. T dan Saefulah. K, (2009) yang menyatakan bahwa 

iklim organisasi yang baik yaitu meliputi segala sesuatu yang ada dilingkungan karyawan yang dapat 

memdampaki kinerja, serta keselamatan dan keamanan kerja mendukung pekerja untuk dapat 

menjalankan aktivitasnya dengan baik. Dengan demikian maka dapat dijustifikasi bahwa efektivitas 

peran, fungsi dan perilaku pegawai akan sangat didampaki oleh efektivitas kondisi atau keadaan 

lingkungan kerja yang ada. 

 

Kesimpulan dan Saran 

Simpulan 

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian maka kesimpulan yang dapat disampaikan melalui kajian 

ini adalah sebagai berikut; 

1. Kepemimpinan transformasional yang terukur melalui karismatik, inspirasional, stimulasi 

intelektual dan perhatian secara individual terbukti berdampak secara positif terhadap OCB PLP 

dan teknisi laboran Polnam atau dorongan peningkatan kepemimpinan transformasional akan 

meningkatkan OCB PLP dan teknisi laboran Polnam.  

2. Iklim organisasi terbukti berdampak positif terhadap OCB PLP dan teknisi laboran Polnam atau 

dorongan peningkatan iklim organisasi akan meningkatkan OCB PLP dan teknisi laboran 

Polnam.  

Saran 

Saran yang dapat diberikan berdasarkan temuan-temuan hasil kajian ini adalah sebagai berikut; 

1. Perilaku kepemimpinan dan iklim organisasi yang ada sebaiknya tetap dipertahankan atau lebih 

ditingkatkan lagi agar peningkatan OCB PLP dan teknisi laboran Polnam akan mudah untuk 

dicapai. 

2. Pimpinan Polnam idealnya harus mendorong adanya atau terciptanya keamanan dan keselamatan 

kerja yang baik, fasilitas kerja dan suasana kerja yang menunjang serta pengaturan jam kerja 

yang baik agar OCB pegawai dapat berjalan dengan baik. 
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