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ABSTRAK 

 

Perusahaan yang menginginkan efektifitas dan efisiensi yang tinggi memerlukan sumber daya manusia 

yang mampu untuk berfikir kritis, terampil dalam persaingan dan mampu bertindak cepat. Untuk itulah perusahaan 

diharuskan untuk meningkatkan kualitas dari sumber daya manusia yang akan berdampak pada peningkatan 

kinerja karyawan.   Tujuan penelitian adalahuntuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, 

organizational citizenship behavior dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan.Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan dari perusahaan PT. Bank Sumut Cabang Stabat yang berjumlah 98 

karyawan.dan menggunakan SEM (Structure Equation Modelling) by using SmartPLS 3.0. 

 

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Organization Citizenship Behavior (OCB) Komitmen Organisasi, 

Kinerja Karyawan  

1. PENDAHULUAN 

Perusahaan yang menginginkan efektifitas dan efisiensi yang tinggi memerlukan sumber daya manusia 

yang memiliki kemampuan untuk berpikir kritis, terampil dalam menghadapi persaingan dan mampu bertindak 

cepat. Untuk itulah perusahaan diharuskan untuk meningkatkan kualitas dari sumber daya manusia yang akan 

berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Kontribusi pada perusahaan juga akan turut terdongkrak jika 

perusahaan memiliki banyak sumber daya manusia seperti ini. Selain peningkatan tersebut, sumber daya manusia 

yang berkualitas juga mampu membuat perusahaan memiliki kinerja yang memuaskan sehingga ketahanan 

perusahaan semakin kuat dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat. 

Kualitas pemimpin seringkali menjadi salah satu faktor penting yang dapat menentukan berhasil atau tidak 

berhasil nya suatu organisasi.Pimpinan cabang harus mampu mempengaruhi seluruh karyawan dengan cara-cara 

yang positif demi mencapai tujuan dari organisasi, hal tersebut dilakukan agar pemimpin dapat menjadi seorang 

pemimpin yang efektif.dalam hal ini seorang pimpinan kantor sangat diperlukan, karena menurut Yudiaatmaja 

menyatakan bahwa leadership (kepemimpinan) terbagi menjadi tiga, yaitu self leadership, team leadership, dan 

organizational leadership[1]. Dimana yang dimaksud dengan self leadership adalah kemampuan untuk memimpin 

diri sendiri agar tidak gagal dalam menjalani hidup.Team leadership diartikan sebagai kemampuan untuk memimpin 

orang lain, atau istilah yang biasa dikenal team leader yang juga dapat diartikan kemampuan untuk dapat memahami 

apa yang menjadi tanggung jawab dirinya sebagai pemimpin, kemampuan untuk mampu menyelam untuk melihat 

kondisi bawahannya, kemampuan untuk kesediaan sebagai pemimpin umtuk meleburkan dirinya dengan tuntutan 

dan konsekuensi dari tanggung jawab yang dipikul, serta mampu berkomitmen agar dapat membawa setiap bawahan 

mengeksplorasi diri masing masing agar memberikan hasil yang terbaik dan prestasi yang tinggi. Selanjutnya 

organizational leadership dapat kita lihat dari konteks organisasi yang dimana pemimpinnya mampu memahami 

tujuan bisnis dari perusahaan yang dipimpin oleh dirinya, mampu membangun visi dan misi untuk berkembangnya 

bisnis organisasi, kesediaan pemimpin untuk melebur dengan segala tuntutan, konsekuensi, tanggung jawab sosial 

dan komitmen yang tinggi untuk menjadikan organisasi yang dipimpinnya mampu mencapai tujuan organisasi.  

Gaya kepemimpinan pada setiap pemimpin saat melakukan suatu metode kepemimpinan yang dapat 

memberikan dampak yang sangat signifikan terhadap penciptaan kinerja. Salah satu gaya kepemimpinan yang 

sedang popular saat ini adalah kepemimpinan transformasional.SDM memiliki peran yang sangat penting 

dibandingkan dengan sumber daya sumber daya lain yang dimiliki suatu organisasi, salah satu faktornya adalah 

organizational citizenship behavior. organizational citizenship behavior menurut Bolino, Turnley, & Bloodgood 

menyatakan bahwa suatu perilaku individu yang bersifat bebas, tidak secara langsung atau secara  eksplisit yang 

diakui di dalam mempromosikan fungsi perilaku extra role karena perilaku yang diberikan oleh karyawan melebihi 
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tugas utamanya [2].OCB dapat tercipta salah satunya yaitu melalui budaya organisasi [3].Kesadaran seorang 

karyawan pada tugas serta visi organisasi yang didukung oleh budaya organisasi yang kuat juga, dapat mendukung 

berkembangnya organizational citizenship behavior (OCB) [3]. 

Setiap karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan atau organisasi harus memiliki sebuah komitmen. 

Apabila seorang karyawan tidak memiliki komitmen untuk bekerja, maka tujuan organisasi yang ingin dicapai dari 

sebuah perusahaan atau organisasi tidak akan tercapai. Komitmen organisasional adalah suatu sikap loyalitas 

karyawan yang merupakan proses dimana seorang anggota dapat mengeskperesikan perhatiannya untuk kesuksesan 

dan kebaikan untuk organisasinya. Nurandini dan Lataruva mengungkapkan bahwa ada 3 macam dimensi dari 

komitmen organisasional yaitu: komitmen afektif, komitmen normative serta komitmen berkelanjutan [4]. 

Komitmen afektif adalah suatu perasaan emosional terhadap organisasi dan keyakinan atas nilai-nilai yang 

ada didalamnya.Komitmen normatif adalah suatu perasaan yang wajib untuk tetap berada didalam sebuah organisasi 

atau perusahaan karena ya memang harus begitu, tindakan itu adalah tindakan yang benar yang dapat dilakukan dan 

harus dilakukan.Sementara Komitmen berkelanjutan adalah suatu nilai ekonomi yang dirasakan saat bertahan dalam 

suatu perusahaan atau organisasi yang bila dibandingkan dengan saat meninggalkan organisasi atau perusahaan 

tersebut. 

Berdasarkan latar belakang yang dipaparkan, sehingga penulis mengadakan penelitian di PT. Bank Sumut 

Tbk Medan Sumatera Utara dengen judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Organizational Citizenship 

Behavior (OCB), dan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumut Cabang Stabat”. 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kepemimpinan Transformasional 

 Antonakis et al mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai sebuah perilaku yang bersifat 

proaktif, meningkatkan perhatian atas kepentingan bersama kepada para pengikut, dan membantu para pengikut 

mencapai tujuan pada tingkatan yang paling tinggi [5].Khuntia dan Suar menekankan bahwa dalam kepemimpinan 

transformasional, pemimpin merubah kepercayaan, nilai, dan perilaku para pengikut sehingga konsisten dengan visi 

organisasi [6].Nguni mengemukakan bahwa kepemimpinan transformasional memerlukan peningkatan level 

motivasi dari para pengikut melebihi nilai yang dipertukarkan dan melebihi dari apa yang diharapkan oleh para 

pengikut, dengan demikian para pengikut dapat mencapai kinerja pada level yang lebih tinggi dan terwujudnya 

aktualisasi diri [7].  

2.2 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Robbins dan Judge mendefinisikan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban 

kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif [8]. Shweta dan 

Srirang menyatakan bahwa OCB ditandai dengan usaha dalam bentuk apapun yang dilakukan berdasarkan 

kebijaksanaan pegawai yang memberikan manfaat bagi organisasi tanpa mengharapkan imbalan apapun [9]. Kumar 

et al mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang memberikan kontribusi pada terciptanya efektivitas 

organisasi dan tidak berkaitan langsung dengan sistem reward organisasi [10].  

2.3 Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional didefinisikan oleh Durkin dan Bennet sebagai perasaan yang kuat dan erat dari 

seseorang terhadap tujuan dan nilai suatu organisasi dalam hubungannya dengan peran mereka terhadap upaya 

pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut [11]. Luthans menyatakan bahwa komitmen organisasional merupakan 

sikap yang menunjukkan loyalitas karyawan dan merupakan proses berkelanjutan bagaimana seorang anggota 

organisasi mengekspresikan perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya [12]. Dunn dan Sims 

mengemukakan bahwa komitmen didefinisikan sebagai kekuatan identifikasi individu yang berada dalam sebuah 

organisasi [13]. 

2.4 Kinerja  

Menurut Gibson dkk Konsep kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi yaitu, kinerja pegawai (per 

individu) dan kinerja organisasi [14].Kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu 

organisasi.Sedangkan kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai suatu organisasi. Selanjutnya jika 

berbicara tentang kinerja Robbins dan Judge menjelaskan bahwa kinerja merupakan: Tingkat efisiensi dan 

efektivitas serta inovasi dalam pencapaian tujuan oleh pihak manajemen dan divisi-divisi yang ada dalam 34 

organisasi [8]. Kinerja juga dipandang sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan, motivasi, dan kesempatan, 

sehingga kinerja seseorang dipengaruhi oleh kepuasan kerja [8].Huang et al menyatakan kinerja adalah sebagai hasil 

karya, timbul dari suatu kombinasi usaha, kemampuan dan pengalaman seseorang [15]. 
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2.5 Pengaruh Kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Sumut Cabang 

Stabat sudah berjalan baik. 

 Kepemimpinan yang bermakna merupakan cerminan dari kepemimpinan trasformasional.Marshall & Molly 

mengatatakan bahwa pemimpin yang bermakna adalah pemimpin yang memiliki rasa perhatian dan bisa melayani 

bawahannya [16].Gaya kepemimpinan seorang pemimpin akan diikuti oleh bawahannya, sehingga keberhasilan 

dalam menjalankan visi dan misi perlu dilakukan peningkatan kualitas sumber daya manusia [17].  

 Gaya kepemimpinan transformasional merupakan salah satu gaya  kepemimpinan yang mulai 

diperhitungkan kegunaannya dalam menghadapi perubahan suatu organisasi. Gaya kepemimpinan yang ditampilkan 

seorang pemimpin yang transformasional diharapkan dapat meningkatkan upaya bawahan untuk mencapai hasil 

kerja yang optima atau bawahan mampu memepertinggi motivasi untuk melakukan upaya ektra dalam mencapai 

kinerja.Hal ini di dasarkan pada suatu kondisi bahwa, keputusan transformasional dibangun atas gagasan-gagasan 

dari perilaku pemimpin. 

 Menurut penelitian Kiptiyah, Marisatul bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Pada dasarnya pemimpin yang mau memberi contoh baik, mengkritik, memberi pujian, 

memberi dukungan dan dapat memandu dengan cara yang lebih jelas dalam pekerjaan mereka akan menumbuhkan 

loyalitas dan respon positif dari karyawannya termasuk [18]. Hal tersebut menggambarkan bahwa pemimpin yang 

memberikan perhatian kepada karaywan nya maka karyawan akan lebih teliti dan dan lebih giat begitu juga 

sebaliknya.  Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan atau hipotesisnya sebagai berikut:  

 

Proposisi 1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan  

 

2.6 Pengaruh  Organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Sumut 

Cabang Stabat  

Keberhasilan suatu industri tidak hanya ditentukan oleh perilaku karyawan yang ditetapkan sesuai deskripsi 

pekerjaannya (in role behavior), namun juga perilaku karyawan yang terdapat di luar deskripsi kerjanya (extra-role 

behavior).OCB juga dapat dijelaskan sebagai perilaku yang melebihi permintaan tugas.Oleh karena itu, banyak 

perusahaan yang menginginkan para karyawannya memiliki OCB.Purba dan Seniati berpendapat bahwa manfaat 

dari OCB adalah dapat meningkatkan produktivitas kerja [19].Pernyataan tersebut diperkuat oleh Podsakoff et 

alyang mengungkapkan bahwa OCB dapat memengaruhi performa organisasi [20]. Beberapa penelitian tentang 

pengaruh hubungan antara OCB dengan kinerja karyawan memiliki hubungan yang positif signifikan [21,22]. 

Sedangkan hasil penelitian Buentelo, Jung, dan Sun membuktikan pengaruh tidak signifikan [23]. 

Menurut penelitian Friastuti menyatakan bahwa ocb berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan [24]. 

Hal tersebut dikarenakan menolong rekan kerja dalam aktivitasnya akan mempercepat penyelesaian tugas rekan 

kerja dan akan meningkatkan produktivitas rekan kerja tersebut. Dengan demikian maka karyawan yang memiliki 

ocb, maka terdapat ketaan, loyalitas dan partisipasi sangat berpengaruh kinerjanya. Berdasarkan uraian di atas dapat 

disimpulkan atau hipotesisnya sebagai berikut: 

 

Proposisi 2: Organizational Citizenship Behaviour (OCB) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

2.7 Pengaruh Komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Sumut Cabang Stabat 
Dunn dan Sims mengemukakan bahwa komitmen didefinisikan sebagai kekuatan identifikasi individu yang 

berada dalam sebuah organisasi [13]. Jika seseorang memiliki komitmen untuk organisasi, ia akan memiliki 

identifikasi yang kuat dengan organisasi, memiliki nilai-nilai keanggotaan, setuju dengan tujuan dan sistem nilai, 

kemungkinan akan tetap di dalamnya, dan akhirnya, siap untuk bekerja keras demi organisasinya. Kristiwardhana 

menjelaskan bahwa bahwa keberhasilan untuk meningkatkan komitmen karyawan dapat tumbuh bila hubungan 

antara karyawan dan organisasi merupakan suatu bangunan yang saling mendukung dalam satu komunitas/ 

organiasasi [25]. Menurut penelitian Jajang Adiftiya menyatakan bahwa komitmen organisasional berpegaruh positif 

terhadap kinerja karyawan hal tersebut dikarenkan komitmen karyawan berhubungan dengan hasil lain yang 

diinginkn seperti persepsi iklim organisasi yang hangat dan mendukung dan menjadi anggota tim yang baik yang 

siap membantu,sehinggaSeseorang yang mempunyai komitmen tinggi akan berpengaruh besar juga terhadap 

karyawan [26].Sopiah mengatakan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka akan berdampak pada 

karyawan akan tetap tinggal dalam organisasi dan akan selalu meningkatkan kinerjanya [27]. Berdasarkan uraian di 

atas dapat disimpulkan atau hipotesisnya sebagai berikut: 

 

Proposisi 3: Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
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2.8 Model Penelitian 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1.Kerangka Konseptual 

 

 

Berdasarkan model pada Gambar 1 dapat dilihat bahwa penelitian ini memiliki 4 variabel, yaitu (1) 

Kepemimpinan Transformasional, Organizational Citizenship Behavior (OCB), Komitmen Organisasional, sebagai 

variabel bebas (X), dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat (Y), Berdasarkan kajian teoritis dan penelitian 

terdahulu, penelitian ini memiliki 3 proposisi, yaitu 

Proposisi 1: kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

Proposisi 2: Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

Proposisi 3: Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

3. Metode penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dapat di artikan sebagai penelitian yang dinyatakan dalam 

bentuk skala numerik atau angka, digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan datanya 

menggunakan instrumen, analisis datanya bersifat statistik, dan bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan.Data yang diperoleh berdasarkan dari pengamatan langsung pada PT. Bank Sumut Cabang Stabat.. 

Survey dilakukan melalui kuesioner yang diajukan langsung kepada responden.Hasil survey diolah dan dianalisis 

menggunakan SEM by using SmartPLS 3.0. 

Obyek dalam Penelitian ini adalah PT. Bank Sumut Cabang Stabat.Sedangkan subyek dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan di PT. Bank Sumut Cabang Stabat.Populasi dalam penelitian ini berjumlah 98 orang. 

Desain sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh atau sensus, yaitu teknik sampling 

yang penggunaan sampel dalam penelitian menggunakan metode  yang semua anggota populasi dijadikan sampel 

[28]. 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data yang diambil langsung dari 

tangan pertama oleh peneliti terkait dengan variabel ketertarikan untuk tujuan studi [29].Pengumpulan data primer 

dalam penelitian ini melalui cara memberikan kuesioner kepada responden yaitu karyawan di PT. Bank Sumut 

Cabang Stabat yang dijadikan sampel dalam penelitian ini. Skala yang digunakan untuk instrumen penelitian 

menggunakan skala likert, skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial [28]. 

Kepemimpinan transformasional diukur dengan menggunakan 4 item pernyataan yang dikembangkan oleh 

Asgari, et al [30].Organizational Citizenship Behavior (OCB) diukur menggunakan 5 item pernyataan yang 

dikembangkan oleh Ahmed et al [31], Komitmen organisasional diukur menggunakan 3 item pernyataan yang 

dikembangkan oleh Aydogdu dan Asikgil [32] dan Kinerja karyawan diukur menggunakan 5 item pernyataan yang 

dikembangkan oleh Robbins dan Coultter [33]. 
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