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Abstrak

Penelitian bertujuan untuk menganalisis dan memberi penjelasan pengaruh kepemimpian transformasional terhadap organizational citizenship behaviour, Melakukan penelitian eksplanatori dengan menerapkan metode survei. Penelitian dilakukan di empat rumah sakit swasta di Kota Manado, Indonesia. Jumlah sampel sebanyak 227 responden dengan memakai metode probability random sampling dan pengukuran kuesioner gunakan skala Likert. Skala Likert dalam hal ini menggunakan lima (5) level: (STS), (TS),  (N), (S) dan (SS). Untuk memperoleh indikator skor dilakukan melalui reskoring dengan membuat lima kelas. Metode analisis data yang digunakan adalah GSCA dengan program GeSCA. Penelitian ini mendapatkan hasil hipotesis sebagai berikut ada berpengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship behavior. Kesimpulannya adalah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship behaviour.
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Pendahuluan
Latar  Belakang
Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan aspek krusial yang menentukan keefektifan suatu organisasi. Oleh karena itu organisasi senantiasa perlu melakukan investasi dengan melaksanakan fungsi manajemen sumber daya manusia. Akan tetapi fenomena yang sering terjadi manakala organisasi yang sudah baik menjadi menurun, baik secara langsung maupun tidak langsung oleh karena adanya kepemimpinan.  
Dengan demikian kepemimpinan sangat berperan dalam suatu organisasi atau perusahaan. Walaupun pemimpin dan kepemimpinan mempunyai arti yang tidak sama namun istilah ini tidak terpisahkan baik secara struktural maupun secara fungsional. Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang yang dapat mempengaruhi atau mengarahkan tingkah laku orang lain untuk melakukan kegiatan atau pekerjaan dalam mencapai tujuan bersama dalam suatu organisasi atau perusahaan.  Sedangkan pemimpin merupakan orang yang melakukan atau melaksanakan kepemimpinan itu sendiri. Kepemimpinan merupakan bagian yang sangat penting dalam semua tingkatan organisasi atau perusahaan. Keberhasilan pemimpin di suatu organisasi atau perusahaan bukan merupakan suatu jaminan keberhasilannya dalam memimpin dalam organisasi atau perusahaan lainnya. Hal ini tergantung dari gaya yang diterapkannya dalam suatu organisasi atau perusahaan. Kepemimpinan transformasional adalah suatu proses kepemimpinan yang menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan pribadi demi kebaikan organisasi dan mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada diri para pengikutnya, menaruh perhatian terhadap kebutuhan pengembangan diri para pengikutnya, mengubah kesadaran para pengikut atas isu-isu yang ada dengan cara membantu orang lain memandang masalah lama dengan cara yang baru dan mampu menyenangkan hati serta  menginspirasi para pengikutnya untuk bekerja keras guna mencapai tujuan-tujuan bersama dalam organisasi (Robbins dan Judge, 2008). Proses transformasional dapat terlihat melalui sejumlah perilaku (extra-role) atau tingkah laku pemimpin itu seperti, pengaruh ideal, perilaku pemimpin, stimulasi intelektual dan pertimbangan individual (Robbins dan Judge, 2008). Model kepemimpinan yang diduga cocok untuk meningkatkan perilaku organizational citizenship behavior pada karyawan adalah kepemimpinan transformasional. Jika kepemimpinan transformasional diaplikasikan atau diterapkan dalam   sebuah   organisasi atau perusahaan maka   organizational citizenship behavior secara langsung akan muncul (Lee et al., 2013).  Berkaitan dengan pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap perilaku karyawan, bahwa gaya kepemimpinan transformasional merupakan faktor penentu yang mempengaruhi sikap, persepsi, dan perilaku karyawan di mana terjadi peningkatan kepercayaan kepada pemimpin, motivasi, kepuasan kerja dan mampu mengurangi sejumlah konflik yang sering terjadi dalam suatu organisasi (Podsakoff et al., 2000). Di bawah ini beberapa penelitian terdahulu yang menghubungkan variabel-variabel dalam penelitian yang masih memiliki gap yang akan diteliti antara lain, Kepemimpinan transformasional mempengaruhi positif signifikan terhadap kepuasan kerja (Sulieman et al., 2011; Hsi, 2015). Kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja menunjukkan hubungan positif tidak signifikan (Ali et al., 2014; Javed et al., 2014), Kepemimpinan transformasional mempengaruhi positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Ali et al., 2014; Chamariyah et al., 2015). Kepemimpinan transformasional  mempengaruhi positif tidak signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Ngadiman et al., 2013 ; Maharani et al., 2013), 
Penelitian ini berawal dari pemikiran bahwa hubungan negatif antara pimpinan dan karyawan memiliki berbagai dampak buruk pada karyawan karena mengurangi produktivitas untuk organisasi juga bisa sangat tinggi (Keashly et al., 1994). Berdasarkan pendapat di atas maka karyawan dalam hal ini perawat yang pimpinannya tidak mampu mendukung dan mengubah perilaku mereka tentunya akan berperilaku buruk dalam organisasi, merasa tidak puas terhadap pekerjaannya, mengalami tekanan dalam bekerja, tidak mampu berinteraksi secara menyenangkan dengan rekan kerja dan tidak mampu melayani pasien dengan baik (Wilkinson dan Wagner (1993); Podsakoff et.al, (1996); Yukl, 2005; Pranaya (2008)). Berdasarkan data dari Global Bussiness Guide Indonesia, 60% Rumah Sakit di Indonesia merupakan milik pemerintah, termasuk puskesmas, dengan 40% lainnya merupakan Rumah Sakit Swasta. Rumah Sakit Swasta yang mengalami peningkatan sebut saja RS Siloam Hospital (Lippo Group), RS Advent, RS Pancaran Kasih dan RS Islam Sitti Maryam. Hal ini menyebabkan seluruh aspek perlu menerapkan peningkatan kualitas kerjasama yang signifikan dan baik. Hal yang paling penting adalah kepemimpinan yang efektif. Para pimpinan perlu menerapkan gaya kepemimpinan transformasional sebagai gaya yang paling efektif untuk menyikapi hal ini. Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu gaya kepemimpinan yang memperhatikan dan terlibat langsung dalam proses termasuk dalam membantu para anggota kelompok untuk berhasil menyelesaikan tugas mereka. Jika dalam contoh kasus di atas, maka pimpinan penyedia layanan kesehatan dan pihak Rumah Sakit hendaknya bersinergi untuk mengatasi persoalan tersebut. Selanjutnya, pimpinan dapat menginspirasi anggotanya untuk menciptakan perubahan positif terhadap paradigma masyarakat, terutama pasien, untuk memahami sistem layanan kesehatan dan kebijakan Rumah Sakit. Berdasarkan latar belakang di atas, maka penelitian ini masih sangat menarik dan layak untuk dilakukan penelitian dengan beberapa alasan yaitu, Pertama, penelitian ini menggunakan konsep, model dan obyek yang belum banyak dilakukan oleh penelitian-penelitian sebelumnya. Paling banyak penelitian sebelumnya obyeknya adalah di bidang industri jasa perbankan, perusahaan manufaktur, industri komunikasi, hotel dan organisasi pendidikan. Namun dalam penelitian ini obyeknya adalah di bidang jasa Rumah Sakit khususnya Rumah Sakit Swasta Kedua, berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya belum ditemukannya penelitian yang menghubungkan variable variabel tersebut di atas, dengan mengambil lokasi penelitian di Kota Manado yang respondennya memiliki budaya dan karakteristik yang berbeda dengan tempat penelitian lainnya sehingga akan menjadi temuan dalam penelitian ini. Ketiga, masih adanya perbedaan hasil pada penelitian-penelitian sebelumnya, ada yang berpengaruh signifikan dan ada juga yang tidak signifikan, ada yang berpengaruh positif dan ada juga yang negatif, oleh sebab itu masih terdapat gap pada penelitian-penelitian tersebut, sehingga peneliti berkeinginan untuk melakukan penelitian lebih lanjut dengan menghubungkan variabel-variabel tersebut

Kajian Pustaka
Kepemimpinan Transformasional 
Konsep kepemimpinan transformasional dikembangkan pertama kali oleh Burns (1978) dalam konteks ilmu politik, kemudian dirumuskan menjadi teori kepemimpinan dalam organisasi oleh Bass (1996). 
Dengan kata lain, kepemimpinan transformasional menginspirasi pengikutnya untuk melampaui kepentingan diri mereka untuk menjadi lebih efektif dalam mengejar tujuan organisasi.  
Menurut Burns dalam (Northouse, 2007) kepemimpinan transformasional merupakan sebuah proses saling menguatkan diantara para pemimpin dan pengikut ke tingkat moralitas dan motivasi yang lebih tinggi. Kepemimpinan transformasional bukan hanya langsung dan dari atas ke bawah (top down), namun juga dapat diamati secara tidak langsung, dari bawah ke atas         (bottom up) dan secara horizontal. Pemimpin disini bukan hanya mereka yang berada pada level manajerial tertinggi di dalam organisasi tetapi juga mereka yang berada pada level formal dan informal tanpa memperhatikan posisi atau jabatan mereka.  
Bass dan Avolio (1990) mendefinisikan kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang mampu mengubah perilaku bawahannya menjadi seseorang yang merasa mampu dan bermotivasi tinggi dan berupaya mencapai prestasi kerja yang tinggi dan bermutu. Pemimpin mengubah bawahannya sehingga tujuan kelompok kerjanya dapat dicapai bersama. 
Adapun indikator dari kepemimpinan transformasional menurut Bass dan Avolio (1990), yaitu:  
1. Karisma.  
Mengarah pada perilaku kepemimpinan transformasional yang mana pengikut   berusaha   kerja   keras melebihi   apa   yang   dibayangkan.   Para   pengikut khususnya menggagumi, menghormati dan percaya sebagaimana pimpinannya. Mereka mengidentifikasi pimpinan sebagai seseorang 
sebagaimana    visi    dan    nilai-nilai    yang    mereka perjuangkan. 
2. Motivasi Inspiratif.    
Dimana pimpinan menggunakan berbagai simbol untuk memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspresikan tujuan dengan cara-cara sederhana. Pimpinan juga membangkitkan semangat kerjasama tim, antusiasme dan optimisme diantara rekan kerja dan bawahannya. 
3. Stimulasi Intelektual. 
Upaya memberikan dukungan kepada pengikut   untuk   lebih   inovatif   dan   kreatif   dimana pemimpin mendorong pengikut untuk menanyakan asumsi dan memunculkan ide baru. 
4. Individual Konsiderasi.  
Menurut Robbins dan Judge (2008) kepemimpinan transformasional lebih unggul daripada kepemimpinan transaksional dan menghasilkan tingkat upaya dan kinerja para pengikut yang melampaui apa yang bisa dicapai kalau pemimpin hanya menerapkan pendekatan transaksional. Kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka demi kebaikan organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada diri para pengikutnya. Mereka menaruh perhatian terhadap kebutuhan pengembangan diri para pengikutnya, mengubah kesadaran para pengikut atas isu-isu yang ada dengan cara membantu orang lain memandang masalah lama dengan cara yang baru, serta mampu menyenangkan hati dan menginspirasi para pengikutnya untuk bekerja keras guna mencapai tujuan-tujuan bersama. 
Menurut Robbins dan Judge (2008) dan Cavazotte (2012) terdapat empat komponen kepemimpinan transformasional, yaitu: 
1. Idealized influence (pengaruh ideal). 
Idealized influence adalah perilaku pemimpin yang memberikan visi dan misi, memunculkan rasa bangga serta mendapatkan respek dan kepercayaan bawahan. Idealized influence disebut juga sebagai pemimpin yang kharismatik, dimana pengikut memiliki keyakinan yang mendalam pada pemimpinnya, merasa bangga bisa bekerja dengan pemimpinnya dan mempercayai kapasitas pemimpinnya dalam mengatasi setiap permasalahan. 
2. Inspirational motivation (motivasi inspirasional).  
Inspirational motivation adalah perilaku pemimpin yang mampu mengkomunikasikan harapan yang tinggi, menyampaikan visi bersama secara menarik dengan menggunakan simbol-simbol untuk memfokuskan upaya bawahan dan menginspirasi bawahan untuk mencapai tujuan yang menghasilkan kemajuan penting bagi organisasi. 
3. Intellectual stimulation (stimulasi intelektual). 
Intellectual stimulation adalah perilaku pemimpin yang mampu meningkatkan kecerdasan bawahan untuk meningkatkan kreativitas dan inovasi mereka, meningkatkan rasionalitas dan pemecahan masalah secara cermat.  
4. Individualized consideration (pertimbangan individual). 
Individualized consideration adalah perilaku pemimpin yang memberikan perhatian pribadi, memperlakukan masing-masing bawahan secara individual sebagai seorang individu dengan kebutuhan, kemampuan dan aspirasi yang berbeda serta melatih dan memberikan saran. Individualized consideration dari kepemimpinan transformasional memperlakukan masing-masing bawahan sebagai individu serta mendampingi mereka, memonitor dan menumbuhkan peluang.  
Berdasarkan beberapa uraian teori-teori kepemimpinan transformasional di atas, maka penelitian ini mengadaptasi teori kepemimpinan transformasional dari Robbins dan Judge (2008) dan Cavozotte (2012) yang pada dasarnya telah mewakili semua teori-teori kepemimpinan transformasional yang ada. Adapun teori kepemimpinan transformasional tersebut tercermin dalam empat (4) dimensi yaitu: pengaruh ideal (idealized influence), motivasi inspirasional (inspirational motivation), stimulasi intelektual (intellectual stimulation), pertimbangan individual (individualized consideration). Karena idealized influence (pengaruh ideal) disebut juga sebagai pemimpin yang kharismatik (karisma). 






Organizational Citizenship Behavior 
Shweta dan Srirang (2010) mengemukakan bahwa konsep organizational citizenship behavior pertama kali diperkenalkan oleh Smith, Organ dan Near pada tahun 1983 yang menggambarkan organizational citizenship behavior dalam dua komponen yaitu altruism dan generalized compliance (bentuk lain dari conscientiousness). Kemudian Organ pada tahun 1988 menambahkan sportsmanship, courtesy dan civic virtue sebagai komponen lain pada organizational citizenship behavior disamping altruism dan generalized compliance. Williams dan Anderson (1991) mengelompokkan organizational citizenship behavior dalam dua kategori yang berbeda yaitu: OCBI–perilaku yang mengarah pada individu dalam organisasi, terdiri dari altruism dan courtesy dan OCBO–perilaku yang mengarah pada peningkatan efektivitas organisasi, terdiri dari conscientiousness, sportsmanship dan civic virtue.                     Organizational citizenship behavior ditentukan oleh banyak hal, artinya banyak hal yang dapat mempengaruhi munculnya perilaku ini. Organ, Podsakoff dan Mackenzie (2006) dalam bukunya menjelaskan berbagai aspek yang mempengaruhi munculnya organizational citizenship behavior, yaitu: karakteristik tugas (task characteristic), kelompok (group characteristic), organisasi (organizational characteristic), konteks budaya (culture context) dan kepemimpinan (leadership behavior). 
Menurut Organ et al. (2006) organizational citizenship behavior sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal yang secara keseluruhan (agregat) meningkatkan efisiensi dan efektifitas fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi, melainkan sebagai pilihan personal.  
Dalam penelitian ini, komponen organizational citizenship behavior yang digunakan merupakan komponen yang dikemukakan oleh Organ et al. (2006), 
yaitu: 
 
1. Altruism. 
Altruism adalah perilaku untuk membantu atau menolong rekan kerja dalam organisasi secara sukarela. Secara lebih rinci, komponen altruism memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 
a. Membantu rekan kerja yang beban kerjanya berlebih. 
b. Menggantikan peran atau pekerjaan rekan kerja yang berhalangan hadir. 
c. Rela membantu rekan kerja yang memiliki masalah dengan pekerjaan. 
d. Membantu rekan kerja yang lain agar lebih produktif. 
e. Membantu proses orientasi lingkungan kerja atau memberi arahan kepada karyawan yang baru meskipun tidak diminta. 
2. Courtesy. 
Courtesy adalah perilaku individu yang menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari perselisihan antar anggota dalam organisasi. Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain. Secara lebih rinci, komponen courtesy memiliki      
ciri-ciri sebagai berikut: 
a. Menghormati hak-hak dan privasi rekan kerja. 
b. Mencoba untuk tidak membuat masalah dengan rekan kerja. 
c. Mencoba menghindari terjadinya perselisihan antar rekan kerja. 
d. Mempertimbangkan dampak terhadap rekan kerja dari setiap tindakan yang dilakukan. 
e. Berkonsultasi terlebih dahulu dengan rekan kerja yang mungkin akan terpengaruh dengan tindakan yang akan dilakukan. 
3. Sportsmanship. 
Sportsmanship adalah kesediaan individu menerima apapun yang ditetapkan oleh organisasi meskipun dalam keadaan yang tidak sewajarnya. Secara lebih rinci, komponen sportsmanship memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 
a. Tidak menghabiskan waktu untuk mengeluh atas permasalahan yang 
sepele. 
b. Tidak membesar-besarkan permasalahan yang terjadi dalam organisasi. 
c. Menerima setiap kebijakan dan prosedur yang ditetapkan oleh organisasi. 
d. Mentolerir ketidaknyamanan yang terjadi di tempat kerja. 
4. Conscientiousness. 
Conscientiousness adalah pengabdian atau dedikasi yang tinggi pada pekerjaan dan keinginan untuk melebihi standar pencapaian dalam setiap aspek. Secara lebih rinci, komponen conscientiousness memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 
a. Ketika tidak masuk kerja, melapor kepada atasan atau rekan kerja terlebih dahulu. 
b. Menyelesaikan tugas sebelum waktunya. 
c. Selalu berusaha melakukan lebih dari apa yang seharusnya dilakukan. 
d. Secara sukarela melakukan sesuatu yang bermanfaat bagi organisasi disamping tugas utama. 
e. Tidak membuang-buang waktu kerja. 
f. Tidak mengambil waktu istirahat secara berlebihan. 
g. Mematuhi peraturan dan ketentuan organisasi meskipun dalam kondisi tidak ada seorang pun yang mengawasi. 
5. Civic Virtue. 
Civic virtue adalah perilaku individu yang menunjukkan bahwa individu tersebut memiliki tanggung jawab untuk terlibat, berpartisipasi, turut serta dan peduli dalam berbagai kegiatan yang diselenggarakan organisasi. Secara lebih rinci, komponen civic virtue memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 
a. Peduli terhadap perkembangan dan perubahan yang terjadi dalam 
organisasi. 
b. Turut serta dalam berbagai kegiatan yang diselenggarakan oleh 
organisasi. 
c. Mengambil inisiatif untuk memberikan rekomendasi atau saran inovatif untuk meningkatkan kualitas organisasi secara keseluruhan. 
 Kumar et al. (2009) mendefinisikan organizational citizenship behavior  sebagai perilaku individu yang memberikan kontribusi pada terciptanya efektifitas organisasi dan tidak berkaitan langsung dengan sistem reward organisasi. Mereka menyatakan bahwa organizational citizenship behavior merupakan: 
1. Perilaku bebas pekerja yang tidak diharapkan maupun diperlukan, oleh karena itu organisasi tidak dapat memberikan penghargaan atas munculnya perilaku tersebut ataupun memberikan hukuman atas 
ketiadaan perilaku tersebut. 
2. Perilaku individu yang memberikan manfaat bagi organisasi akan tetapi tidak secara langsung maupun eksplisit diakui dalam sistem penghargaan formal organisasi. 
3. Perilaku yang bergantung pada setiap individu untuk memunculkan ataupun menghilangkan perilaku tersebut dalam lingkungan kerja. 
4. Perilaku yang berdampak pada terciptanya efektifitas dan efisiensi kerja tim dan organisasi, sehingga memberikan kontribusi bagi produktifitas organisasi secara keseluruhan. 
Shweta dan Srirang (2010) menyajikan sebuah tinjauan yang komprehensif berupa kerangka kerja untuk mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi organizational citizenship behavior diantaranya: 
1. Disposisi individu dan motif individu. 
Disposisi individu seperti positive affectivity, negative affectivity, conscientiousness, agreeableness dan juga locus of control memainkan peranan penting dalam menentukan tingkat organizational citizenship behavior yang ditampilkan oleh karyawan. Selain disposisi individu, karyawan didorong oleh motivasi baik intrinsik atau ekstrinsik untuk menunjukkan organizational citizenship behavior. 
2. Kohesivitas kelompok. 
Karyawan pada umumnya berhubungan langsung dengan kelompok kerja dalam pekerjaannya. Hal ini secara jelas memberikan pengaruh pada sikap dan perilaku karyawan tersebut. Kohesivitas kelompok mendorong munculnya organizational citizenship behavior yang bertujuan untuk lebih mempererat hubungan agar kelompok menjadi kuat dan efektif. 
3. Sikap karyawan. 
Organizational citizenship behavior tergantung pada sikap positif karyawan terhadap pekerjaan mereka serta terhadap organisasi, yang meliputi: 
b. Komitmen Organisasi. 
Dalam beberapa kasus, tingkat komitmen organisasi mempengaruhi timbulnya organizational citizenship behavior. Tingginya tingkat komitmen organisasi tercermin dalam keterlibatan karyawan dalam permasalahan organisasi di luar penugasan secara umum. 
 
c. Kepuasan Kerja.  
Berbagai studi menunjukkan hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan organizational citizenship behavior. 
4. Kepemimpinan Transformasional. 
Karyawan yang paling mungkin terlibat dalam organizational citizenship behavior adalah dalam kondisi manajer menampilkan perilaku kepemimpinan transformasional seperti mempunyai visi, menjadi teladan, menyegarkan intelektual bawahan dan mengkomunikasikan harapan kinerja yang tinggi. Jelas sekali bahwa perhatian pada munculnya organizational citizenship behavior karyawan bergantung pada efektivitas kepemimpinan yang berjalan dalam 
organisasi. 
5. Keadilan Organisasi. 
Keadilan organisasi mencerminkan sejauh mana karyawan merasa diperlakukan adil oleh organisasi. Organisasi yang mengikuti prinsip-prinsip umum keadilan organisasi akan memastikan bahwa keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional telah memiliki ukuran yang baik dalam organisasi. Masing-masing komponen dalam keadilan organisasi memberikan kontribusi yang sangat penting dalam membentuk organizational citizenship behavior karyawan dalam organisasi. Ghazzawi (2008) menyatakan bahwa hasil penelitian meta-analisis dari 55 studi oleh Organ dan Ryan (1995) menunjukkan bahwa hubungan kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior lebih kuat dari hubungan antara kepuasan dan kinerja, setidaknya di antara   kelompok-kelompok non-profesional dan non-manajerial. Dalam review kuantitatif yang sama, sikap lainnya seperti keadilan yang dirasakan, komitmen organisasi dan dukungan pemimpin berkorelasi dengan organizational citizenship behavior hampir pada tingkat yang sama dengan korelasi dengan kepuasan kerja (Organ dan Ryan, 1995). 
Berdasarkan beberapa uraian teori-teori organizational citizenship behavior di atas, maka penelitian ini mengadaptasi teori organizational citizenship behavior dari Organ et al. (2006) yang pada dasarnya telah mewakili semua teori-teori organizational citizenship behavior yang ada.  Adapun teori organizational citizenship behavior tersebut tercermin dalam lima (5) dimensi, yaitu: altruism, courtesy, sportsmanship, conscientiousness, civic virtue. 

Model Konsep Penelitian dan Hipotesis
Kerangka pemikiran yang konstruksinya disusun dengan menghubungkan antar konsep yang digunakan dalam penelitian disebut model konseptual. Sedangkan model konseptual dalam penelitian ini disusun berdasarkan  “teori kepemimpinan transformasional” (Robbins, 2008), “teori organizational citizenship behaviour (Organ et., al, 2006) ‘Dalam penelitian ini disusun berdasarkan  model penelitian terdahulu yaitu model penelitian. (Chen et al., 2008; Ali et al., 2014; Chamariyah et al., 2015), (Ngadiman et al., 2013 ; Maharani et al., 2013) Berikut ini adalah gambar model konsep penelitian yang dimaksudkan:

Kepemimpinan Transformasi
 (X)


Organizational Citizenship Behavior (Y)


	                                                         
                                                         
	
                                   

Gambar 1. Model Penelitian


Hipotesis
Sesudah terbentuknya  model konseptual selanjutnya disusun model hipotesis yang memberikan gambaran relasi antar variabel yang terlibat dalam penelitian. Sejumlah hipotesis yang menggambarkan pengaruh dari suatu variabel ke variabel lain yang ada pada model ini disusun berdasarkan logika ilmiah dengan mengacu pada teori dan kajian empiris. Gambar model hipotesis yaitu: 

H1 : Berpengaruh signifikan Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational 
        Citizenship Behavior

Kepemimpinan 
Transformasional (X)

OCB (Y)


	                                                     H1    
                                                     
	
                                                                                                        

Gambar 2. Model Hipotesis

Variabel dan Indikator Penelitian
Variabel kepemimpinan transformasional atau X memiliki empat (4) indikator yaitu: pengaruh ideal (X1), motivasi inspirasional (X2), stimulasi intelektual (X3) dan pertimbangan individual (X4). 
	Organizational citizenship behavior ditandai antara lain, membantu rekan, mengganti rekan, menghindari perselisihan, bekerja tepat waktu, mematuhi aturan, turut serta berbagai kegiatan. Cerminan dari  orgabizational citizenship behaviour ada pada empat (4) indikator yaitu:  altruism (Y1), coutesy (Y2), sportmanship (Y3) dan civic virtual (Y4).
Variabel dalam penelitian ini dikelompokkan menjadi dua (2) yakni: variabel kepemimpinan transformasional variabel eksogen dan organizational citizenship behaviour sebagai variabel endogen.



Tabel 3.1. Variabel dan Indikator Penelitian
	Variabel
	Indikator

	kepemimpinan transformasional (x1)
	1.	pengaruh ideal
2.	motivasi inspirasional
3.	stimulasi intelektual 
4.	pertimbangan individual

	Organizational citizenship behavior (y)
	1.	Altruism
2.	 Courtesy
3.	sportsmanship
4. Conscientiousness 
5.	civic vitue



Dalam melakukan penelitian disusun dengan menggunakan skala Likert. Sofian Effendi dalam Singarimbun (1999) menyatakan “bahwa skala Likert  adalah suatu cara  yang lebih sistematis untuk memberi skor pada indeks”. Skala Likert dalam penelitian ini menggunakan lima (5) jenjang yakni: sts, ts, N, s dan ss.

Metode Penelitian
Penelitian penjelasan (Explanatory Research) dengan menerapkan metode pengamatan (survey) adalah jenis penelitian ini. Populasi yang digunakan adalah semua tenaga keperawatan yang berstatus sebagai karyawan tetap, yang bekerja di empat (4) rumah sakit swasta di kota Manado yang berjumlah 554 perawat. Dalam penelitian ini,  ukuran sampel menggunakan rumus Slovin (1960) sehingga didapat jumlah total sampel sebanyak 232 perawat. Berdasarkan proposisi jumlah tenaga keperawatan pada masing-masing rumah sakit maka jumlah sampel bisa diambil secara random sampling dengan menggunakan alokasi proporsional.
Data kuantitatif dalam bentuk data cross section merupakan jenis datanya. Sumber data berasal dari data primer dan data sekunder.
Teknik analisis data yang digunakan meliputi: 
1. Uji Validitas digunakan ‘untuk menunjukkan sejauh mana data yang dikumpulkan tidak menyimpang dari kondisi variabel yang dimaksud’. ‘Validitas diuji dengan menggunakan ‘Product Moment  Pearson’. 
2. Uji Reliabilitas adalah ‘alat untuk mengukur suatu fenomena pada waktu yang berbeda dan selalu memberikan hasil yang sama. Reliabilitas diuji menggunakan formulasi ‘Alfa Cronbach’. 
3. Analisis statistik deskriptif digunakan ‘untuk menentukan distribusi frekuensi jawaban responden dari kuesioner dan menggambarkan variabel yang dipelajari secara mendalam’. 
4. Analisis statistik inferensial “yang digunakan GSCA untuk hitung skor (tidak berskala) dan bisa juga diterapkan pada sampel yang sangat kecil dan memungkinkan multikolinearitas” (Solimun, 2012). “Alat analisis yang digunakan yaitu GeSCA alasannya karena alat ini dapat diterapkan pada model struktural yang dasar teorinya sudah mapan sebagai analisis konfirmatori atau pada model yang dasar teorinya belum mapan, mencakup indikator reflektif dan formatif, sampel tidak harus besar dan data tidak harus terdistribusi normal”.  


Hasil Penelitian
Indentitas Responden
Responden berkarakteristik memberikan gambaran umum responden yang disurvei. Pada umumnya karakteristik responden dalam hal ini berjenis kelamin perempuan adalah 170 orang atau 73,3%. Karakteristik responden mayoritasnya berdasarkan usia 19-30 tahun adalah 188 orang atau 81,0%. Paling banyak karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir S1  adalah 122 orang atau 52,6%. Mayoritas karakteristik responden berdasarkan status perkawinan menikah adalah 126 orang atau 54,3%. Mayoritas karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 3-5 orang adalah 142 orang atau 61,2%.

Goodness of FIT Model dimaksudkan “untuk mengetahui apakah konstruk yang terbentuk telah sesuai (layak) atau tidak”. “Ada beberapa indeks pengujian dalam analisis GSCA yaitu FIT, AFIT dan GFI”. “Kriteria menggunakan GFI menyebutkan apabila nilai goodness of fit tersebut ≥ nilai cut off (sebesar 0.9) maka konstruk yang terbentuk telah sesuai (layak atau good fit)”. Adapun hasil pengujian kelayakan konstruk yang telah diringkas dalam Tabel 5.1 berikut:


Tabel 5.1. ‘Goodness of FIT Model’
	Model Fit 

	‘FIT 
	0.583 

	‘AFIT 
	0.579 

	‘GFI 
	0.994 



Menurut ringkasan Tabel 5.1. tersebut dapat diketahui bahwa nilai GFI sebesar 0.994 menunjukkan bahwa nilai GFI lebih besar dari 0.9. Dengan demikian model penelitian ini dinyatakan layak. Nilai FIT sebesar 0.583, hal ini dapat menunjukkan bahwa keragaman variabel organization citizenship behavior mampu dijelaskan oleh variabel kepemimpinan transformasional secara keseluruhan sebesar 58.3%, sedangkan sisanya sebesar 41.7% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Pengujian Hipotesis
Hipotesis dilakukan pengujian dimaksudkan untuk menguji ada tidaknya pengaruh variabel eksogen secara langsung terhadap variabel endogen. Pengujian hipotesis dapat diketahui melalui nilai critical ratio (CR). Kriteria pengujian menyebutkan bahwa apabila nilai critical ratio bertanda bintang (CR ≥ T-table = 2,00) maka dinyatakan terdapat pengaruh signifikan variabel eksogen terhadap variabel endogen. Hasil analisis dapat diketahui melalui ringkasan pada Tabel 5.2 berikut:

Tabel 5.2. Pengujian Hipotesis
	Path Coefficients 

	  
	Estimate 
	CR 
	Ket 

	KT->OCB 
	0.235 
	2.81* 
	Signifikan Positif



Menurut Tabel 5.2. di atas ada tiga hubungan pengujian antar variabel. Ini terdiri dari hubungan kepemimpinan transformasional terhadap organisational citizenship behavior. Berikut akan dijelaskan hubungan antara masing-masing variabel. Hasil uji hipotesis sebagai berikut: (1) Hipotesis diterima, ini menunjukkan pengaruh signifikan positif kepemimpinan transformational terhadap organizational citizenship behavior,.

Analisis Hipotesis untuk setiap Path	
Dalam hal ini modelnya terdiri dari satu (1) variabel eksogen yaitu: kepemimpinan transformasional dan variabel endogen yaitu: organizational citizenship behavior. Ada 1 hipotesis yang dibentuk dalam penelitian ini. Setelah dilakukan analisis maka hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan antar variabel yang Signifikan(*)  positif .Selanjutnya disajikan analisis hipotesis untuk setiap path pada Gambar 6.1. berikut:
                                             
                                                 Organizational Citizenship Behavior (Y)

Kepemimpinan Transformasional (X)


                                                                                                           
                                                                   0,235*
                                                                          
                                                                                   
 

Gambar 6.1. Analisis Hipotesis untuk setiap Path

Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational Citizenship Behavior
‘Variabel kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior karena diperoleh koefisien jalur sebesar 0.235 dengan critical ratio (CR) sebesar 2.81* yang lebih besar dari 1.96. Hal ini berarti hipotesa kesatu (H1) diterima’.
Hal ini mendukung teori dari Yukl, 2005 yang menyatakan bahwa dengan kepemimpinan transformasional, para pengikut merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan penghormatan terhadap pemimpin, dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih daripada yang awalnya diharapkan dari mereka, ketika kepemimpinan transformasional diaplikasikan dalam sebuah organisasi maka organizational citizenship behavior secara langsung akan muncul, sedangkan model kepemimpinan yang diduga cocok untuk meningkatkan perilaku organizational citizenship behavior pada karyawan adalah kepemimpinan transformasional. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh, Ali et al. (2014) dan Chamariyah et al. (2015) bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan positif terhadap organizational citizenship behavior artinya apabila kepemimpinan transformasional tinggi maka organizational citizenship behavior juga tinggi. Namun sebaliknya, hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Ngadiman et al. (2013) dan Maharani et al. (2013) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

Keterbatasan Penelitian
Variabel dalam penelitian ini hanya menggunakan variabel yang diduga sebagai penyebab organizational citizenship behavior. Variabel tersebut adalah kepemimpinan transformasional. Jika penelitian ini menggunakan melibatkan variabel-variabel yang lain misalnya pembelajaran organisasional, budaya organisasional dan lain-lain, maka mungkin akan memberikan hasil yang berbeda sehingga dapat ditelusuri lagi penyebab organizational citizenship behavior. Tenaga keperawatan di 4 (empat) rumah sakit swasta di Kota Manado merupan responden dari penelitian, sehingga kesimpulannya tidak berlaku umum untuk semua tenaga keperawatan dalam hal ini tenaga keperawatan yang bekerja di rumah sakit pemerintah sebagai aparatur sipil negara (ASN).

Kesimpulan
Dapat disimpulkan dari penelitian ini adalah sesuai dengan tujuan penelitian: (1) ‘Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational citizenship behavior’.
 
Saran untuk Peneliti Selanjutnya
(a). Adapun hasil dari penelitian didapat bahwa ‘kontribusi variabel-variabel kepemimpinan transformational terhadap organizational citizenship behavior adalah sebesar 58,3%’, sementara sisanya sebesar 41,7% merupakan kontribusi variabel lain yang belum dibahas dalam penelitian ini. Dalam penelitian selanjutnya, peneliti masih memberikan ruang untuk menambahkan variabel lain yang dapat menambah kontribusi terhadap variabel organizational citizenship behavior. 
(b). Memberikan instrumen penelitian dengan pernyataan yang lebih spesifik sehingga tidak membinggungkan responden disaat mereka menjawab pernyataan tersebut, sehingga dalam analisis data tidak ada item pernyataan yang didrop atau dikeluarkan karena tidak valid.
Membagikan kuesioner kepada tenaga keperawatan di rumah sakit swasta sangatlah sulit, oleh karena itu diperlukan seseorang yang dapat bertanggungjawab mengumpulkan serta memberikan penjelasan pada saat mengisi kuesioner, sehingga dapat berlangsung dengan cepat, tepat dan segera bisa dilakukan analisis data sesuai dengan waktu yang ditentukan dalam penelitian. 
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