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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional terhadap organizational citizenship behavior 

dengan mediasi keadilan organisasi. Sampel yang digunakan adalah non 

probability sampling dengan teknik pengambilan sampel purposive sampling 

sebanyak 100 responden Perawat se-RSUD Kardinah Kota Tegal. Penelitian ini 
menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan menggunakan kuesioner 
sebagai bahan pengumpulan data yang dianalisis dengan bantuan Software IBM 
SPSS Versi 23. Analisis data menggunakan regresi linier berganda dengan 
menggunakan pengujian t statistic sebagai uji hipotesis dan uji sobel sebagai uji 
mediasi. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Kepemimpinan Transformasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior, 
keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior, dan keadilan organisasi memediasi hubungan antara 
Kepemimpinan Transformasional dan organizational citizenship behavior.  

Temuan penelitian ini memberikan kerangka konseptual mengenai faktor 
yang mempengaruhi organizational citizenship behavior. Organizational 

citizenship behavior dapat ditingkatkan dengan Kepemimpinan Transformasional 
dan keadilan organisasi. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa karyawan 
yang memiliki Kepemimpinan Transformasional dan keadilan organisasi yang 
baik akan memberikan dampak positif terhadap organizational citizenship 

behavior. Dimana untuk mengoptimalkan organizational citizenship behavior 
organisasi juga dapat mengidentifikasi faktor lain yang dapat mempengaruhi 
organizational citizenship behavior.  
Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, organizational citizenship 

behavior, keadilan organisasi 
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ABSTRACT 

This study aims to identify and analyze the effect of transformational 

leadership on organizational citizenship behavior by mediating organizational 

justice. The sample used was non-probability sampling with a purposive sampling 

technique of 100 Nurse respondents in Kardinah Hospital, Tegal City. This study 

used a quantitative research method using a questionnaire as data collection 

material which was analyzed with the help of IBM SPSS Version 23 Software. 

Data analysis used multiple linear regression using statistical t testing as a 

hypothesis test and Sobel test as a mediation test. 

The results of this study prove that Transformational Leadership has a 

positive and significant effect on organizational citizenship behavior, 

organizational justice has a positive and significant effect on organizational 

citizenship behavior, and organizational justice mediates the relationship between 

Transformational Leadership and organizational citizenship behavior. 

The findings of this study provide a conceptual framework regarding the 

factors that influence the behavior of organizational members. Organizational 

citizenship behavior can be improved by Transformational Leadership and 

organizational justice. Therefore, it can be concluded that employees who have 

good transformational leadership and organizational justice will have a positive 

impact on organizational citizenship behavior. Where to optimize organizational 

citizenship behavior organizations can also identify other factors that can 

influence organizational citizenship behavior. 

Keywords: Transformational Leadership, organizational citizenship behavior, 

organizational justice 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

 Persaingan dunia bisnis sangat kompetitif, saat ini organisasi dihadapkan 

pada layanan publik yang dapat memberikan keunggulan kompetitif yang kokoh 

dan efesien. Seperti halnya, rumah sakit, sebagai institusi medis, harus mampu 

menyediakan tidak hanya pasien yang dilengkapi dengan baik, tetapi juga kualitas 

dan kualitas layanan yang tinggi baik dari segi pelayanan maupun perawatan. 

Rumah sakit yang berkualitas memerlukan kualitas dan jumlah sarana dan 

prasarana yang memadai. Oleh karena itu, Sumber daya manusia yang memiliki 

keahlian dan profesionalisme harus didukung. Konsep manajemen mutu 

(pengendalian mutu) merupakan upaya untuk meningkatkan moral staf dengan 

tujuan meningkatkan efisiensi dan pelayanan rumah sakit. Adanya aspirasi 

tersebut dapat tercapai jika didukung dengan pengelolaan sumber daya manusia 

yang berkualitas untuk meningkatkan kinerja sesuai dengan tujuan, khususnya di 

Tegal saat ini semakin meningkat, dikarena banyak institusi pelayanan kesehatan 

yang berkembang dari tataran tradisional ke tataran modern, baik negeri maupun 

swasta. Nampaknya institusi pelayanan kesehatan seperti rumah sakit, baik negeri 

maupun swasta perlu menunjukkan service excellence untuk mempertahankan diri 

dalam persaingan industri kesehatan atau memenangkan persaingan sebesar-

besarnya. Keadaan berbeda pada kedua institusi kesehatan tersebut, dimana rumah 

sakit milik swasta cenderung mengutamakan keuntungan sedangkan rumah sakit 
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pemerintah lebih bersifat non-profit sehingga  menuntut pelayanan dari rumah 

sakit tersebut. 

 Tentunya justru pekerjaan pengabdian khususnya di rumah sakit 

pemerintah yang sangat membutuhkan perhatian dan upaya untuk memperbaiki 

kondisi internal rumah sakit yaitu meningkatkan sumber daya manusia agar 

memiliki keterampilan yang memadai. Perhatian utama disini yaitu sumber daya 

manusia rumah sakit yaitu pelayanan keperawatan, karena pekerjaan keperawatan 

ini memiliki tenaga pelayanan yang berhubungan langsung dengan pelayanan 

perawatan pasien rumah sakit (Prabowo et al., 2016).  

Rumah Sakit Kardinah memainkan peran strategis dalam meningkatkan 

kesehatan masyarakat melalui upayanya untuk meningkatkan derajat kesehatan 

masyarakat dengan cara pelayanan kesehatan perseorangan secara paripurna.  

Dalam menjalankan kegiatannya, RSUD Kardinah menetapkan visi, misi, motto, 

nilai dan  falsafah serta program kegiatan yang menjadi sebuah landasan untuk 

mendukung visi dan misi dari kepala daerah yaitu Walikota Tegal. Arah 

pengembangan pelayanan rumah sakit mengutamakan pelayanan pasien terpadu, 

peningkatan kesehatan lingkungan, peningkatan mutu, pelayanan pendidikan dan 

penelitian, pengembangan penelitian ilmiah di bidang kesehatan masyarakat dan 

ilmu pengetahuan pada umumnya, serta meningkatkan kompetensi petugas. 

Perkembangan ini selaras dengan tujuan masa depan rumah sakit nasional serta 

kelas dunia (Tohari, 2015).  

Mengingat besarnya peran rumah sakit dalam meningkatkan kualitas 

kesehatan masyarakat, menghadapi perjuangan dan tantangan dalam mengelola 
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sumber daya manusianya, terutama media dan tenaga non medis yang 

berhubungan langsung dan berhubungan dengan masyarakat. Sumber daya ini 

memainkan peran penting dalam menyediakan layanan kesehatan yang sangat 

baik dan berkontribusi pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Oleh 

karena itu, sumber daya manusia di rumah sakit, serta media dan tenaga non 

medis, harus didorong untuk memiliki jiwa, semangat dan perilaku sendiri, yang 

disebut dengan organizational citizenship behavior.  Konsep organizational 

citizenship behavior biasanya disebut OCB sudah lebih dari tiga dekade mendapat 

perhatian dari para peneliti di bidang manajemen serta perilaku organisasi. 

Perusahaan tentu menginginkan orang-orang berprestasi tinggi yang 

melampaui tanggung jawab mereka yang biasa sebagaimana diuraikan dalam 

deskripsi pekerjaan. Hal ini termasuk kedalam perilaku kewargaan  organisasi 

(Organizational citizenship behavior). Pada penjelasan  Pangarso (2016), bahwa 

perilaku kewargaan organisasional (Organizational  Citizenship Behavior) adalah 

perilaku yang dilakukan oleh seseorang di luar aturan formal yang berkontribusi 

pada pencapaian tujuan organisasi dan tidak dihargai atas apa yang mereka 

lakukan. Dalam lingkungan kerja yang dinamis saat ini, di mana tugas kerja 

semakin banyak dilakukan dalam tim dan fleksibilitas sangat penting, organisasi 

membutuhkan karyawan yang menunjukkan "kewargaan yang baik", seperti B. 

Membantu orang lain dalam tim untuk menjadi sukarelawan dan menghindari 

konflik, menghormati semangat dan aturan, dan rela mentolerir kehilangan dan 

gangguan terkait pekerjaan yang sesekali terjadi (Robbins & Judge, 2015).  
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Berdasarkan informasi yang diperoleh dari wawancara tidak terstruktur 

dengan kepala perawat Kepala Perawat RSUD Kardinah Tegal, bahwa kinerja staf 

RSUD Kardinah Tegal yang tentunya dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu 

dipandang dari ilmu pengetahuannya, kualitas dan dan kuantitas dari segi 

kompetensi kerja atau hasil kerja, kemudian sikap kerja dari segi tanggung jawab, 

kehadiran, kedisiplinan, kerjasama dan lain-lain. 

Tabel 1. 1 Tingkat Kepatuhan Perawat Terhadap Peraturan Karyawan 

Kehadiran 

Keterangan Jumlah 

Angka Keterlambatan ≤30 menit 

Alpa < 0.05% 

Kesakitan < 1.6% 

Sumber:Data RSUD Kardinah Tegal 

Tabel 1. 2 Angka Keterlambatan Perawat 
Keterangan Jumlah 

Rata- rat karyawan yang terlamabat  365 orang (36%) 

Keterlambatan s/d bulan Desember 2021 2950 jam 

Rata-rata keterlambatan 246.7 jam/bulan 

Rata -rata keterlambatan per Perawat 0,72 jam = 44.1 menit /bulan 

Sumber:Data RSUD Kardinah Tegal 
 

Berdasarkan Tabel 1.1 dan Tabel 1.2 menurut data yang didapat di bagian  

personalia, tingkat keterlambatan masih melebihi norma yang ditetapkan, 

sehingga untuk perlu meningkatkan kembali pemantauan, evaluasi dan 

pembinaan. Kemudian dikarenakan tingkat penyakit melebihi standar, penyakit 

harus dinilai sehingga perawatan tindak lanjut dapat lebih tepat sasaran. Salah satu 

penyebab kinerja pegawai yang buruk adalah absensi ketidakadiran. Kehadiran 

merupakan salah satu penyebab rendahnya kinerja pegawai karena mempersulit 



5 
 

pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan saat tidak berada di kantor. Ketidak 

hadiran tersebut dianggap tidak efektif karena akan membebankan rumah sakit. 

Kemudian ketidakhadiran ini juga sama sekali tidak dapat dihilangkan. Namun, 

kenaikan tingkat tersebut berdampak langsung dan langsung pada fungsi 

organisasi RS Kardinah Tegal. Jika perawat tidak hadir, maka akan ada tindakan 

staf lainnya. Seperti untuk membantu rekan yang tidak hadir. Hal ini adalah salah 

satu aspek Organizational citizenship behavior (OCB), atau altruisme. Dengan 

kata lain faktor yang mempengaruhi kinerja adalah Organizational citizenship 

behavior. Dalam Dewi (2013) mengusulkan lima aspek Organizational 

citizenship behavior (OCB). Ini adalah altruisme (tindakan membantu orang lain), 

kesopanan (bersikap baik dan sopan kepada orang lain), kebajikan sipil (kualitas 

moral yang tinggi terhadap suatu organisasi),dan sportivitas (sportivitas). dan 

kejujuran (tanggung jawab atas kesadaran diri). 

Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan bentuk peran 

tambahan yang telah dibahas menjadi pembicaraan dalam pembahasan perilaku 

organisasi. Penelitian ini sangat menarik karena Organizational citizenship 

behavior (OCB) sangat penting bagi kinerja, khususnya penelitian ini dilakukan 

pada perawat. Dalam memberikan pelayanan kesehatan, rumah sakit banyak 

mendukung sumber daya manusia staf medis, paramedis dan tenaga pendukung 

lainnya. Salah satu tenaga paramedis yang berperan vital dan penting dalam suatu 

rumah sakit adalah perawat. Hal ini dikarenakan  profesi ini melibatkan kontak 

langsung dengan pasien, peningkatan kualitas layanan perawatan mengarah pada 

peningkatan kepuasan pasien. Apabila pelayanan medis berkualitas tinggi, maka 
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kepuasan pasien juga meningkat. Kontribusi kerja perawat sangat penting untuk 

kualitas rumah sakit. 

Tabel 1. 3 Ringkasan Research Gap Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 
terhadap Organizational citizenship behavior mediasi Keadilan Organisasi 

Research Gap Hasil Peneliti 

Terdapat perbedaan hasil 
penelitian pengaruh 
kepemimpinan 
transformasional, 
terhadap OCB 

Berpengaruh positif 
signifikan 

Misalnya 

(Yanuar et al., 2022) 

(Gunawan, 2016)   

(Kevin dan Magdalena , 
2018) 

(fendy & Roy, 2016) 

Tidak berpengaruh 
Signifikan 

(Arifiani et al., (2016) 

(Ida bagus & wardana, 
2016) 

 

Penelitian yang lainnya Gunawan (2016) Kepemimpinan transformasional 

akan memberikan pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan signifikan 

terhadap Organizational citizenship behavior karyawan. Artinya adanya cara 

memperkokoh kepemimpinan perubahan karyawan, karyawan akan memiliki 

tingkat perilaku terkait kewargaan organisasi yang cukup tinggi.  

Peningkatan kepemimpinan transformatif dapat dicapai dengan 

memperhatikan setiap aspek kepemimpinan transformatif, yaitu: ideal  influence; 

inspirational motivation; intellectual stimulation; dan individualized 

consideration. Kepemimpinan transformasional memiliki dampak Kepemimpinan 

Transformasional yang signifikan terhadap organizational citizenship behavior 

karyawan. Artinya dengan memperkuat kepemimpinan transformasional pegawai, 

maka perilaku organizational citizenship behavior pegawai cukup tinggi.  
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Sedangkan dalam penelitian (Kevin dan Magdalena (2018)  

Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional signifikan terhadap organizational citizenship behavior.  

Organizational citizenship behavior dalam suatu organisasi meningkat ketika nilai 

kepemimpinan transformasional tinggi. Tinginya nilai kepemimpinan inovatif 

dapat mempengaruhi perilaku kewargaan organisasi karyawan (OCB). Apabila 

semakin tinggi tingkat kepemimpinan transformasional  oleh pemimpin, maka 

tingkat organizational citizenship behavior (OCB) karyawan juga akan semakin 

meningkat. 

Penelitian lain yang mereview tentang pengaruh kepemimpinan 

transformasional dengan ocb dilakukan oleh Arifiani et al.(2016) Kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Kepemimpinan 

transformasional tidak selalu digunakan, diterapkan dan diterima di mana-mana, 

karena kepemimpinan transaksional mungkin lebih dibutuhkan. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa perilaku kesukarelaan atau OCB di rumah sakit tidak 

didasari oleh kepemimpinan atau sikap kepemimpinan yang menyebabkan 

terjadinya OCB. Hasil negatif juga menunjukkan bahwa semakin sering 

Kepemimpinan Transformasional diterapkan, semakin rendah perilaku OCB. Oleh 

karena itu, perlu digunakan manajemen transaksional yaitu kepemimpinan yang 

mendorong bawahan untuk bekerja dengan menawarkan imbalan atau 

pertimbangan, karena rumah sakit ini merupakan rumah sakit pemerintah yang 

aturan berlakunya tetap dan mengikat. 
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Terdapat korelasi lain yaitu pada penelitian Ida bagus & wardana (2016)  

dapat diambil beberapa kesimpulan. Kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh pada OCB. Peningkatan gaya kepemimpinan transformasional 

manajer tidak berpengaruh signifikan terhadap peningkatan perilaku OCB di 

kalangan karyawan. Kurangnya komunikasi antara atasan dan bawahan yang 

lemah, atasan tidak dapat mengambil keputusan secara langsung, serta sistem 

birokrasi yang kompleks dan masa kerja yang singkat membuat penerapan 

kepemimpinan transformasional tidak diketahui oleh pegawai, sehingga persepsi 

tentang kepemimpinan transformasional oleh pegawai masih jauh dari yang 

umum. kelas yang cukup Operasional OCB masih terlihat dari sisi karyawan, 

meskipun karyawan belum mengalami kepemimpinan transformasional. 

Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh pada OCB. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap organizational citizenship behavior dengan keadilan 

organisasional sebagai mediasi. Penelitian ini juga menguji pengaruh secara 

langsung kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasional terhadap 

organizational citizenship behavior. Diharapkan dengan adanya keadilan 

organisional bisa meningkatkan kepemimpinan transformasional dan 

organizational citizenship behavior. Hasil penelitian ini tentunya diharapkan 

dapat bermanfaat sebagai masukan dalam untuk membangun model hubungan 

antara karyawan dan organisasi untuk menjelaskan bagaimana seharusnya 

organisasi memperlakukan karyawannya. Berdasarkan hal tersebut, maka penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh kepemimpinan 



9 
 

transformasional terhadap organizational citizenship behavior: Mediasi keadilan 

organisasional.” Untuk objek penelitian penulis memilih Perawat RSUD Kardinah 

Tegal. 

1.2. Identifikasi Masalah 

 Identifikasi masalah yang didapat dari latar belakang masalah diatas yaitu: 

1. Organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang berkinerja tinggi baik secara 

individu maupun kelompok untuk membantu mencapai tujuannya. 

2. Fenomena mengenai perilaku organisasi (organizational citizenship behavior) 

yang baik didukung oleh adanya kepemimpinan transformasional keadilan 

organisasi. 

3. Kepemimpinan transformasional yang baik dalam organisasi mempengaruhi 

organizational citizenship behavior. 

4. Keadilan organisasi yang Kepemimpinan Transformasional dalam organisasi 

mempengaruhi organizational citizenship behavior. 

5. Adanya research gap tentang pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

organizational citizenship behavior dengan keadilan organisasi sebagai mediasi. 

1.3. Batasan Masalah  

Berdasarkan denuilsasi masalah diatas, makan dilakukan pembatasan agar 

masalah yang diteliti terarah dan lebih jelas antara lain:  

1. Penelitian dilakukan di RSUD Kardinah Kota Tegal 

2. Objek penelitian difokuskan pada Perawat se-RSUD Kardinah Kota Tegal 

3. Variabel penelitian hanya sebatas kepemimpinan transformasional terhadap 

organizational citizenship behavior dengan keadilan organisasi sebagai mediasi 



10 
 

1.4. Rumusan Masalah 

  Berdasarkan latar belakang penelitian maka rumtsan masalah 

penelitiannya adalah bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap organinational citizanship behavior dengan keadilan organisasi sebagai 

mediasi? 

1.5. Pertanyaan Penelitian 

 Berdasarkan latar belakang penelitian diatas,maka masalah tersebut 

dapatdibuat pertanyaan penelitian sebagai berikut: 

1. Apakah berpengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap 

organizational citizenship behavior?  

2. Apakah berpengaruh positif keadilan organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior?  

3. Apakah kepemimpinan transformasional  berpengaruh positif  tehadap  keadilan 

organisasi?  

4. Apakah keadilan organisasi memediasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan organizational citizenship behavior?  

1.6. Tujuan Penelitian  

Sesuai dengan permasalahan yang diajukan dalam penelitian, maka tujuan 

penelitian antara lain:  

1. Untuk menganalisis apakah terdapat pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

antara kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship 

behavior.  
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2. Untuk menganalisis apakah terdapat pengaruh mediasi keadilan organisasi dalam 

hubungan antara kepemimpinan transformasional  dan organizational citizenship 

behavior. 

1.7. Manfaat Penelitian  

 Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini antara lain:  

1. Bagi Peneliti Dengan penelitian terkait kepemimpinan transformasional  dan 

keadilan organisasional terhadap organizational citzanship behaior, peneliti 

mengharapkan penelitian ini dapat memberikan manfaat berupa sarana untuk  

mengaplikasikan teori yang diterima. Selain itu,dengan adanya penelitian ini 

diharapkan dapat menambah pengetahuan dan wawasan peneliti mengenai 

manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi.  

2. Bagi Akademisi Peneliti berharap penelitian ini dapat digunakan sebagai rujukan 

untuk penelitian-penelitian selanjutnya mengenai kepemimpinan transformasional 

dan keadilan organisasi terhadap organizational citizenship behavior serta 

diharapkan mampu memperbaiki keterbatasan dalam penelitian imi  

3. Bagi Praktisi Peneliti berharap penelitian ini dapat menambah gambaran secara 

labih jelas tentang teori yang membahas mengenai hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasi terhadap organizational 

citizenship behazvior adanya hasil yang ada diharapkan menjadi pedoman bagi 

pimpinan organisasi dalam memberdayakan sumber daya manusianya. 
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1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 

Sistematika Penelitian Sistematika yang digunakan dalam penyelesaian 

penelitian ini dibagi menjadi lima bab. Sistematika penulisan skripsi adalah 

sebagai berikut:  

BAB I PENDAHULUAN  

Bab ini terdiri dari dari beberapa sub-bab antara lsin Iatar belakang masalah, 

identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, pertanyaan penelitian, 

tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penelitian. 

BAB II LANDASAN TEORI  

Bab ini menjelaskan teori yang digunakan, penelitian terdahulu yang relevan 

dengan penelitian yang dilakukan, kerangka berfikir, dan hipotesis penelitian. 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN  

Bab ini menjelaskan tentang waktu pelaksanaan dan wilayah penelitian, jenis 

penelitian, populasi, sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, 

teknik pengambilan data, definisi operasional variabel, uji instrument penelitian, 

uji asumsi klasik, teknik arvalisis data, dan analisis regresi linear.  

BAB IV ANALISIS DATA DAN PEIMBAHASAN  

Bab ini membahas mengenai gambaran umum penelitian,pengujian dan hasil 

analisis data, serta pembahasan analisis data (pembuktian hipotesis).  

BAB V PENUTUP  

Bab ini berisi kesimpulan yang didapat dari hasil penelitian, keterbatasan 

penelitian, dan saran-saran sebagai masukan bagi penelitian selanjutnya.  
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1. Kajian Teori 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji apakah terdapat 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Organizational citizenship 

behavior  dengan keadilan organisasi sebagai mediasi. Variabel independen yang 

digunakan adalah pengaruh kepemimpinan transformasional dan keadilan 

organisasi, sedangkan variabel dependen yang digunakan adalah Organizational 

citizenship behavior . 

2.1.1 Organizational citizenship behavior (OCB) 

Organizational citizenship behavior (OCB) adalah bentuk perilaku 

karyawan yang bukan merupakan bagian dari tanggung jawab karyawan, tetapi 

merupakan perilaku terbuka dan sukarela oleh karyawan yang bermanfaat bagi 

organisasi Supriyanto et al.(2020). Perilaku Organizational citizenship behavior 

(OCB) diwujudkan dengan upaya dalam bentuk apapun yang dilakukan oleh 

seorang individu berdasarkan kebijaksanaan dalam memberikan manfaat secara 

sukarela tanpa menginginkan sebuah imbalan dari organisasi (Christy et al., 

2018). Menurut (Sharah, 2018)  perilaku Organizational citizenship behavior 

(OCB) mempunyai ciri-ciri sebagai berikut:  

1. Perilaku bersifat sukarela dan bukan bagian dari tanggung jawab karyawan. 

2. Perilaku spontan yang berarti adalah perilaku yang dilakukan tanpa adanya 

perintah atau saran dari orang lain. 

3. Perilaku yang mempunyai komitmen bagi kemajuan dan ke efektifan 

organisasi, yaitu kesadaran karyawan atas kemajuan suatu organisasi. 
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4. Perilaku yang kompensasinya tidak dapat diberikan secara efektif melalui 

penilaian pelaksanaan karena perilaku tersebut bukan bagian dari rangkaian 

tanggung jawab karyawan. 

Menurut Bagir & Mafabi (2017) organizational citizenship behavior 

memiliki lima indikator dimensi antara lain:  

a. Altruism atau kesediaan untuk bertindak secara sukarela dalam mebantu tugas-

tugas yang relavan dalam organisasi. Membantu tugas yang relevan yang 

dimaksud berarti membantu rekan kerjanya yang mengalami masalah, tetapi hal 

tersebut bukan tanggung jawabnya. Dengan demikian altruism menunjukkan 

perilaku peduli terhadap rekan kerja yang berkaitan dengan masalah rekan kerja 

yang lain (Rosario Núñez et al, 2020). 

b. Conscientiousness merupakan tindakan melebihi harapan dan kemauan 

perusahaan untuk melakukan tugas-tugas yang tidak wajib Sarah (2018). Tempat 

dimana individu secara kreatif dan inovatif menyelesaikan tugas yang dapat 

meningkatkan kinerja organisasi. Mereka melakukan hal-hal yang 

menguntungkan organisasi melebihi harapan yang disepakati. contohnya adalah 

meningkatkan dan membangun wawasan dan secara sukarela menanggung suatu 

kewajiban Christy et al (2018). Perilaku yang saling menghormati dan lingkungan 

kerja yang kurang diinginkan Terzi (2015). Perilaku ini akan selalu menciptakan 

suasana yang Kepemimpinan Transformasional dalam perusahaan, namun pada 

kenyataannya harus tidaknya tetap cemas, tetapi selalu siaga (Jehanzeb, 2020)  

c. Courtesy merupakan perilaku untuk secara konsisten menjaga hubungan baik 

dengan rekan kerja, selalu menghargai dan menghormati karyawan lain, seperti 
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menghindari masalah atau mengambil tindakan untuk mengurangi terjadinya 

masalah yang meningkat, tindakan yang harus dilakukan Jehanzeb (2020). 

Pastikan bahwa para karyawan ini selalu dapat menghindari konflik dan 

perselisihan di dalam organisasi. Misalnya, tindakan yang diambil untuk 

meringankan masalah yang dihadapi orang lain dalam melakukan pekerjaan 

mereka (Yeh, 2019). 

d. Civic Virtue merupakan perilaku tanggung jawab terhadap perusahaan 

(mengamati perubahan organisasi, menawarkan inisiatif untuk meningkatkan 

perusahaan, menjaga sumber-sumber yang dimiliki perusahaan) Jehanzeb (2020). 

Mereka juga secara sukarela  membantu organisasi dalam mengatasi masalah 

yang dihadapinya agar menjadi lebih baik. Mereka juga aktif dalam 

mengkomunikasikan ide-ide dan melihat ancaman serta peluang dalam suatu 

organisasi Perilaku ini mengarah dalam hal meningkatkan kualitas pekerjaan yang 

menjadi jobdesknya (Yeh, 2019). 

e. Sportmanship adalah perilaku saling menghargai dan menghormati kesenjangan 

yang timbul pada suatu perusahaan dengan tidak mengajukan keberatan tanpa 

adanya alasan yang logis. Perilaku sportsmanship menunjukkan adanya organisasi 

memberikan manfaat pada organisasi secara umum Tan et al (2019). OCB dapat 

menciptakan keyakinan, harapan, dan prinsip mendasar bagi karyawan untuk 

memberikan manfaat bagi organisasi Yeh (2019). OCB adalah salah satu faktor 

penting dan pendorong efektif atau tidaknya suatu organisasi (Terzi, 2015). 

Menurut  Ghavifel Adewale (2019), bahwa faktor yang mempengaruhi 

OCB yaitu kepribadian, organisasi, dan sosial. Pertama, faktor kepribadian 



16 
 

merupakan perilaku yang dimiliki individu dalam organisasi. Kedua, faktor 

organisasi merupakan faktor yang terdiri dari kebijakan organisasi, Keadilan 

Organisasi, dan kepemimpinan organisasi. Ketiga, faktor sosial merupakan faktor 

yang membentuk batasan sosial, seperti adat dan budaya, dan faktor sosial 

tersebut menentukan kinerja karyawan. 

2.1.2 Kepemimpinan Transformasional  

Kepemimpinan adalah kegiatan yang berhubungan dengan mengawasi, 

memimpin, mengontrol dan mempengaruhi perasaan, pikiran, dan tindakan orang 

lain di bawah pengawasan Roring (2017). Menurut Septyan, Musadieq, dan 

Mukzam (2017), kepemimpinan adalah kegiatan mengawasi, memotivasi, dan 

membimbing karyawan dalam melakukan pekerjaannya agar dapat mencapai 

tujuan organisasi. 

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi bawahan, yang mencangkup 

pentingnya proses komunikasi dan fokus pada tujuan yang ingin dicapai Indira et 

al. (2019). Menurut definisi ini, seorang pemimpin harus mampu mempengaruhi 

dan memimpin dengan keteladanan melalui komunikasi dengan sesama karyawan 

mengenai pekerjaan sehingga tujuan organisasi tercapai. Seorang pemimpin harus 

memiliki empat fungsi kepemimpinan anatara lain seperti  panutan, penyelaras, 

perintis, dan pemberdayaan (Indira et al,. 2019). Seorang pemimpin harus mampu 

memberi contoh dalam sikap dan perilaku bawahannya. Seorang pemimpin tidak 

hanya harus menjadi panutan, tetapi juga mampu menjaga keharmonisan. Dengan 

kata lain, pemimpin harus bisa membedakan mana yang benar dan mana yang 
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salah. Pemimpin juga perlu menjadi pelopor serta memberdayakan karyawan 

mereka. 

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi bawahan, termasuk 

pentingnya proses komunikasi dan fokus pada tujuan yang dapat dicapai Indira et 

al. (2019). Menurut definisi ini, seorang pemimpin harus mampu mempengaruhi 

dan memimpin dengan keteladanan melalui komunikasi dengan rekan kerja dan 

manajer mengenai pekerjaan sehingga tujuan organisasi tercapai. Seorang 

pemimpin harus memiliki empat fungsi kepemimpinan: panutan, penyelaras, 

perintis, dan pemberdayaan (Indira et al.,2019). Manajer harus mampu memberi 

contoh dalam sikap dan perilaku bawahannya. Seorang pemimpin tidak hanya 

harus menjadi panutan, tetapi juga mampu menjaga keharmonisan.  Dengan kata 

lain, pemimpin perlu  bisa membedakan mana yang benar dan salah. Manajer juga 

memimpin dan memberdayakan karyawan mereka. 

Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang sanggup untuk 

melampaui harapan dan memotivasi pengikutnya untuk bertindak di luar 

kepentingan terbaik mereka sendiri  Robbins dan Judge (2015), kepemimpinan 

transformasional bertanggung jawab untuk mengarahkan berbagai aspek 

perubahan, yang didelegasikan kepada agen perubahan lainnya, sedangkan 

pemimpin yang dikenal sebagai key enabler dan fasilitator perubahan, umunya 

harus terus memperhatikan dan mendukung mereka yang mendorong perubahan. 

Implementasi menandakan perubahan hingga selesai (Trmal et al., 2015). 
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Kategori didefinisikan oleh beberapa bagian dari sistem klasifikasi (kelas, 

jenis pangkat, dll.).  Untuk golongan satuan bahasa yang anggotanya memiliki 

perilaku sintaksis dan sifat hubungna yang sama (Jauhari & Maunah, 2022). 

Keempat faktor tersebut biasa dijadikan tolak ukur dalam berbagai 

penelitian sebagai indikator perilaku dan gaya kepemimpinan transformatif atau  

dimensi kepemimpinan transformatif sering disebut sebagai “the four I’s” yaitu 

idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 

individualized consideration (Gheerawo et al., 2020). 

a. Idealisasi Pengaruh (Idealized Influence)  

Tujuan idealisasi pengaruh adalah bahwa dalam mempengaruhi anggota, 

pemimpin menunjukkan kepada anggota pentingnya kekuatan intelektual, 

gagasan orisinal, dan kemampuan memperlihatkan kepada anggotanya 

pentingnya kontribusi mereka baik secara individu maupun secara bersama 

dan mewujudkan mewujudkan cita-cita bersama. Dengan mengidealkan 

pengaruh ini, anggota menghormati pemimpin mereka sebagai panutan. 

Pemimpin menginspirasi anggota untuk meningkatkan kinerja mereka, 

berkolaborasi dengan orang lain, dan mendorong anggota untuk 

meningkatkan kinerja mereka. 

b. Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation) 

Adanya motivasi yang inspirasional ini, pemimpin harus mampu 

memotivasi dan menginspirasi anggotanya agar mempunyai visi yang 

menarik. Pemimpin harus mampu memotivasi anggota untuk melakukan yang 

terbaik bagi perusahaan. Anggota juga perlu disadarkan bahwa pekerjaan 
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mereka bermakna dan dapat bermanfaat bagi semua individu dan semua 

kelompok. 

c. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)  

Tindakan kepemimpinan intelektual adalah tindakan yang memberikan 

dorongan dalam semua perbedaan (wawasan, kemampuan, pendapat, 

gagasan, dan kepentingan), mencari solusi yang tepat ketika masalah muncul, 

dan dapat diterima oleh anggotanya. Pemimpin yang mampu memberikan 

stimulasi intelektual akan menjadi lebih peka terhadap perbedaan dan 

persamaan di antara anggotanya dan meningkatkan kesadarannya terhadap 

masalah yang dihadapinya. 

d. Konsiderasi Individual (Individualied Consideration) 

Konsiderasi individu termasuk pelatihan anggota, dukungan anggota dan 

dorongan. Seorang pemimpin juga harus dapat memahami sepenuhnya status, 

Kepemimpinan Transformasionalisi dan harapan anggotanya. Pemimpin juga 

harus memperhatikan anggota agar komunikasi antara pemimpin dan anggota 

dapat dibuka, sehingga hati para anggota yang beku dapat dicairkan. Hal ini 

juga mempengaruhi pertukaran ide untuk meningkatkan produktivitas. 

2.1.3 Keadilan Organisasi  

Keadilan organisasi merupakan konsep yang seimbang untuk diterapkan 

oleh organisasi dalam berhubungan dengan karyawan untuk meningkatkan 

keterikatan karyawan Sutrisna dan Rahyuda (2014). Menurut Ogut et al. (2013), 

masalah keadilan karyawan merupakan masalah terpenting organisasi dan dapat 

segera diselesaikan.. Ketika  karyawan berpikir mereka menghadapi ketidakadilan 
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di tempat kerja, mereka cenderung tidak ingin melakukan pekerjaan itu. (Robbins 

& Judge, 2015) menambahkan bahwa input dalam teori keadilan meliputi 

pengalaman, pendidikan dan usaha, sedangkan hasil pekerjaan meliputi promosi, 

gaji, pengakuan atau mendapatkan tempat yang paling tidak nyaman.  

Inti dari teori keadilan yaitu prinsip keseimbangan atau ekuitas. Sesuai 

dengan teori motivasi, tingkat motivasi individu berkorelasi dengan persepsinya 

tentang kesetaraan, keadilan, dan keadilan yang dipraktikkan oleh manajemen. 

Jika semakin tinggi persepsi individu tentang keadilan, maka akan semakin besar 

tingkat motivasi dan sebaliknya. Saat mengevaluasi keadilan, karyawan 

membandingkan input pekerjaan (dalam hal kontribusi) dengan hasil (dalam hal 

kompensasi) dan juga membandingkannya dengan rekan lain dari kadar/kategori 

yang sama  (Fitri ,2022). 

Menurut Kristanto & marjoe (2015)  keadilan organiasasi memiliki 4 

indikator/dimensi. Penjabaran berbagai tipe keadilan disajikan sebagai berikut: 

a. Keadilan distributif  

 Merupakan keadilan organisasi berkaitan dengan alokasi sumber daya dan 

kesempatan bagi perusahaan dan karyawan. Dengan kata lain, keadilan 

distributif adalah perbedaan antara hasil yang dicapai dengan karyawan lain. 

Keadilan distributif didasarkan pada teori keadilan dan terdiri dari pembagian 

manfaat di antara karyawan, seperti usaha, manfaat, peluang peran, dan 

penghargaan Tulay Turgut  (2016). Distribusi sumber daya dan imbalan yang 

adil dianggap sebagai keadilan distribusi. Individu lebih cenderung 

menganalisis distribusi hadiah mereka dan membandingkannya dengan rekan-
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rekan mereka dan apa yang telah mereka terima sebelumnya Hussain & 

Shahzad (2021). Kompensasi yang adil mendorong karyawan untuk 

menawarkan insentif finansial (Corder & Ronnie, 2018). 

b. Keadilan Prosedural  

 Merupakan kebijakan perusahaan mengenai prosedur yang digunakan 

sebagai alat pengambilan keputusan. Kepemimpinan Transformasionaledural 

didasarkan didasarkan dengan semua kekhawatiran karyawan, standar etika, 

imparsialitas, kebenaran keputusan yang tidak adil, dan akurasi informasi 

Kadek Marlistian (2015). Pentingnya tidak berpihakan prosedural, menjadi 

perhatian dalam prosedur untuk menentukan struktur kompensasi, 

pembentukan struktur gaji dan upah dianggap sebagai kebijakan internal 

Organisasi Khtatbeh et al. (2020). Dikarenakan keadilan berlaku untuk 

struktur internal, keadilan prosedural mencakup bagaimana keputusan tentang 

desain dan pengelolaan struktur dibuat dan bagaimana prosedur dan proses 

tersebut dilakukan. Pemahaman karyawan dan penerimaan hasil sangat 

dipengaruhi oleh persepsi karyawan tentang keadilan prosedur. Jika karyawan 

dan manajer percaya bahwa cara upah dan gaji dibayarkan secara adil, 

karyawan lebih mungkin menerima upah yang lebih rendah. Menurut  

(Nagtegaal, 2021)  Jika proses menerapkan prosedur ini secara terus menerus 

dan melibatkan semua karyawan.Jika karyawan memiliki  peran untuk dalam 

proses ini,Karyawan memiliki hak untuk  membanding hasilnya,adanya 

akurasi data yang digunakan dalam proses. 

c. Keadilan informasi  
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 Keadilan informasi adalah keadilan yang dirasakan oleh karyawan dalam 

suatu organisasi karena menerima pertanggungjawaban yang jujur dari setiap 

keputusan yang dibuat oleh organisasi dalam harmoni Leineweber et al. 

(2020). Keadilan informasional dan keadilan interpersonal terkadang 

diperlakukan sebagai dua subdimensi dari faktor umum keadilan interaktif. 

Sikap jujur dan terbuka terhadap informasi penting bagi karyawan, tetapi 

dalam praktiknya banyak manajer menyembunyikan masalah yang muncul 

dalam organisasi mereka. Hal ini karena administrator enggan untuk berbagi 

informasi, terutama ketika berita buruk yang membuat mereka tidak nyaman 

berbagi informasi (Robbins & Judge, 2015). 

d. Keadilan interpersonal  

Keadilan interpersonal digambarkan sebagai keinginan untuk membentuk 

dan memelihara hubungan interpersonal yang Kepemimpinan 

Transformasional dan langgeng, dan kebutuhan akan harga diri yang 

Kepemimpinan Transformasional digambarkan sebagai keinginan untuk 

menciptakan dan mempertahankan pandangan Kepemimpinan 

Transformasional tentang diri sendiri Zapata et al. (2013). Keadilan 

interpersonal adalah prasyarat untuk memperlakukan karyawan dengan 

hormat dan bermartabat. Keadilan interpersonal biasanya dirasakan sehari-

hari oleh karyawan dalam bentuk interaksi rutin antara atasan dan bawahan, 

atau antara manajer dan bawahan. Baru-baru ini, konseptualisasi keadilan 

interaktif telah diperluas untuk mencakup empat hubungan interpersonal: 
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pelanggaran privasi, kurangnya rasa hormat, penipuan, dan penilaian yang 

merendahkan (Leineweber et al., 2020). 

2.2. Penelitian Relevan 

Beberapa penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan penelitian ini yaitu 

mengenai variabel-variabel yang mempengaruhi organizational citizenship 

behavior  telah banyak dilakukan .Hasil dari penelitian dibawah ini nantinya akan 

digunakan sebagai refrensi  dan perbandingan dalam penelitian ini. 

Tabel 2. 1 Hasil Penelitian yang Relevan 

No Nama 

peneliti/Tahun 
Hasil Penelitian Kontribusi Penelitian 

1. (Yanuar et al., 
2022) 

Hasil pengujian penelitian 
menunjukkan nilai koefisien 
baku gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap 
perilaku karyawan PT 
Telkomsel Grapar Malang 
Jawa Timur sebesar 0,422 
dan nilai signifikansi sebesar 
0,003 atau 0,3% lebih kecil 
dari 5%. Berdasarkan hasil 
tersebut, hipotesis pertama 
diterima bahwa gaya 
kepemimpinan 
transformasional berperan 
Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
perilaku karyawan di PT 
Telkomsel Grapar Malang 
Jawa Timur untuk perilaku 
organization citien beavior. 

Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan 
transformasional dan 
keadilan distributif 
berpengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
perilaku kewargaan 
organisasi dan loyalitas 
karyawan pada PT 
Telkomsel Grapar di 
Malang Jawa Timur. 

Tabel berlanjut... 
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Lanjutan Tabel 2.1 
 
2 (Gunawan, 

2016) 
Hasil penelitian menunjukan 
bahwa :  
Dikarena t hitung  > t tabel  
yaitu 23,271 > 1,96 dan 
memiliki taraf signifikansi 
sebesar 0,005 yang lebih kecil 
dari 0,05, maka Ho ditolak dan 
Hi diterima, hal ini artinya 
kepemimpinan 
transformasional memiliki 
pengaruh signifikan terhadap 
organizational citizenship 

behavior para karyawan. 
Dalam hal ini artinya Hipotesis 
1 diterima. 

Penelitian berhasil menunjukan 
bahwa :  Kepemimpinan 
transformasional berpengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional dan 
signifikan terhadap 
Organizational citizenship 

behavior karyawan. Artinya 
dengan memperkuat 
kepemimpinan perubahan 
karyawan, kemudian akan 
memiliki tingkat perilaku 
kewargaan organisasi yang 
terbilang tinggi  

3 (Winarto & 
Purba, 
2018) 
 

Gaya kepemimpinan 
transformasional berkorelasi 
Kepemimpinan 
Transformasional dengan 
kepuasan kerja (r = 0,28, p < 
0,01) dan organizational 

citizenship behavior (r = 0,45, 
p < 0,01). Dalam hal ini, 
kepuasan kerja berhubungan 
Kepemimpinan 
Transformasional dengan 
perilaku kewargaan organisasi 
(r = 0,23, p < 0,01). Selain itu, 
usia sebagai variabel kontrol 
berkorelasi negatif dengan 
kepuasan kerja (r = -0,13, p 
<0,05). 

Temuan penelitian ini adalah 
bahwa gaya kepemimpinan 
transformatif berpengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
perilaku kewargaan organisasi 
(H1 diterima).  
Kedua, gaya kepemimpinan 
transformatif memiliki dampak 
Kepemimpinan 
Transformasional yang besar 
terhadap kepuasan kerja (H2 
dapat diterima). Ketiga, 
kepuasan kerja berpengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional dan 
signifikan terhadap perilaku 
kewargaan organisasi (H3 
diterima). Terakhir, kepuasan 
kerja memediasi dampak gaya 
kepemimpinan transformatif 
pada perilaku sipil organisasi. 

Tabel berlanjut... 
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Lanjutan Tabel 2.1 
 

4 (Fendy & 
'/Roy, 
2016) 
 

Hasil analisis data 
menunjukkan bahwa 
kepemimpinan 
transformasional berpengaruh 
signifikan terhadap perilaku 
kewargaan organisasional 
(OCB) karyawan CV. Cakra 
besi Indoprima dengan t-
number 11.797 dan nilai 
signifikansi 0,00 yaitu kurang 
dari 0,05. Hal itu menunjukan 
arti bahwa terdapat 
kepemimpinan 
transformasional akan 
memberikan pengaruh 
terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) 
terhadap karyawan pada CV. 
Cakra Besi Indoprima.   

Variabel Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) 
memiliki persepsi yang tinggi, 
yang artinya OCB karyawan CV. 
Cakra Besi Indoprima termasuk   
tinggi. Persepsi tertinggi adalah 
indikator "karyawan tidak 
mengeluh terhadap kondisi atau 
situasi yang sulit" sehingga 
disimpulkan para karyawan dapat 
bekerja pada situasi yang sulit. 
Sedangkan untuk persepsi terendah 
terletak pada indikator "karyawan 
tidak membuang-buang waktu 
dalam bekerja". Indikator ini 
paling rendah dibandingkan yang 
lain, namun masih dalam kategori 
tertinggi. 

5 (Kevin 
Allan dan 
Magdalena 
Pranata,  
2018) 
 

 Tingginya nilai 
kepemimpinan dapat 
memberikan pengaruh 
terhadap PCB karyawan 

 Terdapat hubungan 
Kepemimpinan 
Transformasional dan 
signifikan antara 
kepemimpinan 
trasnformasional dengan 
kepuasan kerja 

 Pengaruh signifikan dapat 
dilihat dari pengaruh sebesar 
3,29 dan koefisien pengaruh 
sebesar 0,376 yang 
menunjukan pengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional.  

 Untuk pengaruh tidak 
langsung kepemimpinan 
trasnformasional terhadap 
PCB melalui kepuasan kerja 
sebesar 0,25. 

Kepemimpinan transformasional 
memiliki dampak Kepemimpinan 
Transformasional yang signifikan 
terhadap perilaku kewargaan 
organisasi. Ketika nilai 
kepemimpinan transformasional 
tinggi, maka perilaku kewargaan 
organisasi akan meningkat. 
Perubahan kepemimpinan 
memiliki efek Kepemimpinan 
Transformasional yang jelas pada 
kepuasan kerja. Jika 
kepemimpinan transformasional  
semakin tinggi, maka kepuasan 
kerja juga akan meningkat.  

 Kepuasan kerja memiliki pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional 
signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. Kepuasan 
kerja tidak dapat menjadi variabel 
intervening antara variabel 
kepemimpinan transformasional 
dan variabel OCB. 

Tabel berlanjut... 
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Lanjutan Tabel 2.1 
 

6 (Arifiani 
et al., 
2016) 
 

 Kepemimpinan 
trasnformasional secara 
keseluruhan mempunyai nilai 
rata-rata sebesar 4,09, Kepusan 
kerja secara keseluruhan 
memiliki rata-rata sebesar 4,03, 
dan OCB keseluruhan memiliki 
rata-rata sebesar 4,37 

 Jika efek kepemimpinan baik 
dan tinggi maka akan 
berdampak pada kepiasan kerja 
dibuktikan dalam signifikansi 
yang diperoleh sebesar 0,003 < 
0,05 dengan thitung> ttabel (3,047 
> 1,994). 
Hasil penelitian tentang 
pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap OCB 
menghasilkan hasil yang tidak 
signifikan dengan tingkat 
signifikansi 0,484 > 0,05. 
Kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap OCB thitung 
> ttabel (3,054 > 1,994) pada 
taraf signifikansi 0,003. 
Variabel kepuasan kerja 
berperan sebagai variabel 
perantara pengaruh 
kepemimpinan 

 transformasional terhadap OCB. 

Kepemimpinan transformasional 
berpengaruh secara signifikan 
dalam hal kepuasan kerja 
Kepemimpinan transformasional 
tidak berpengaruh signifikan 
terhadap OCB. Kepuasan kerja 
memiliki dampak yang 
signifikan terhadap perilaku 
kewargaan organisasi.  Peran 
dari kepuasan kerja yaitu 
penghubung antara 
kepemimpinan transformasional 
dan OCB. 

7 (Ida bagus 
& 
wardana, 
2016) 
 

Hasil pengujian hipotesis pada 
Tabel 3 menunjukkan bahwa 
hipotesis H1: 
Kepemimpinan 
transformasional berpengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
OCB, tidak dapat diterima 
(ditolak), hipotesis, 
H2:Kepemimpinan 
transformasional berpengaruh  

Berdasarkan hasil penelitian 
dapat diambil beberapa 
kesimpulan. Kepemimpinan 
transformasional tidak 
berpengaruh pada OCB. 
Peningkatan gaya kepemimpinan 
transformasional manajer tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
peningkatan perilaku OCB di 
kalangan karyawan. 
Kepemimpinan transformasional 
berpengaruh Kepemimpinan  

Tabel berlanjut... 
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Lanjutan Tabel 2.1 
 

  Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
kepercayaan pada atasan, 
hipotesis H3: 
Kepemimpinan 
transformasional berpengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
kepuasan kerja dapat diterima, 
hipotesis, H4:memiliki arti 
bahwa  95,12% variasi pada 
variabel OCB dapat dijelaskan 
oleh variabel kepemimpinan 
transformasional, kepercayaan 
terhadap atasan dan kepuasan 
kerja dan 4,88 % dijelaskan oleh 
variabel lain di luar model 
penelitian. 

Transformasional terhadap 
kepercayaan pada atasan. 
Semakin tinggi penerapan 
Transformational Leadership 
oleh atasan, maka semakin 
tinggi kepercayaan karyawan 
terhadap atasannya. Perubahan 
kepemimpinan berpengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
kepuasan kerja karyawan. 
Semakin tinggi penerapan 
Transformational Leadership 
oleh atasan, maka semakin 
tinggi pula kepuasan kerja 
karyawan. 

8 (Ahmad et 
al., 
2020) 
 

Penelitian menunjukkan 
keadilan organisasi dan OCB 
berhubungan Kepemimpinan 
Transformasional dan signifikan 
terhadap CSR perusahaan. 
Penelitian menunjukkan korelasi 
antara CSR dan keadilan 
organisasi (r= 0,54,  p< 0,01) 
dan OCB (r= 0,53, p< 0,01). 
Sehingga korelasi CSR dengan 
keadilan organisasi  dan OCB 
signifikan dan Kepemimpinan 
Transformasional. Persepsi CSR 
memiliki pengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional yang 
signifikan terhadap keadilan 
organisasi (β= 0,39, p< 0,01) 
dan OCB (β= 0,21, p< 0,01). 
Penelitian ini menggunakan 
mediator yaitu melalui OT. Jalur 
langsung antara CSR dan 
keadilan organisasi  

CSR adalah tanggung jawab 
sosial perusahaan yang dapat 
mempengaruhi sikap dan 
perilaku karyawan (OCB). CSR 
tidak secara langsung 
mempengaruhi sikap kerja 
profesional, tetapi pertama-tama 
adalah kepercayaan (komitmen 
terhadap organisasi). CSR juga 
meningkatkan kepercayaan 
akademisi, yang mengarah ke 
OC yang lebih tinggi dan OCB 
yang lebih besar. Hal ini karena 
CSR melibatkan keterlibatan 
karyawan, yang meningkatkan 
kesejahteraan dan loyalitas 
karyawan kepada organisasi. 
(Ahmad et al., 2020) juga 
menyatakan bahwa OT saja 
tidak cukup untuk 
mempengaruhi CSR, sehingga 
penelitian masa depan tentang 
CSR berbasis mikro diharapkan. 

Tabel berlanjut... 
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Lanjutan Tabel 2.1 
 

  signifikan.  Sedangkan, untuk 
jalur tidak langsung dengan 
keberadaan OT sebagai 
mediator juga signifikan. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa 
OT memediasi sebagian 
hubungan CSR dan keadilan 
organisasi.  Jalur langsung 
antara CSR dan OCB 
signifikan, namun jalur tidak 
langsung dengan keberadaan 
OT sebagai mediator dalam 
penelitian ini tidak, Sehingga 
OT tidak memediasi 
hubungan CSR dan OCB. 

 

9 (Fojt & 
Martin, 
2017) 
 

Penelitian ini menunjukkan 
terliat hubungan yang 
Kepemimpinan 
Transformasional antara 
KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL 
pada keadilan organisasi dan 
ekspresi diri (β=0.27, p 
<0.001). Ekspresi diri 
berhubungan Kepemimpinan 
Transformasional dengan 
keadilan organisasi (β=0.46, p 
<0.001) dan pengaruh yang 
dirasakan berpengaruh 
signifikan terhadap keadilan 
organisasi (β=0.56, p <0.001). 
Pada penelitian ini 
menunjukkan bahwa terdapat 
dukungan parsial ekspresi diri 
dalam memediasi 
KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL dan 
keadilan organisasi.  

Peneliti (Fojt & Martin, 2017) 
berhasil menunjukkan bahwa 
KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL yang 
baik dalam suatu organisasi 
meningkatkan keterlibatan 
organisasi. Karyawan biasanya 
mengerjakan apa yang diberikan 
kepada mereka dalam organisasi. 
Hubungan antara ekspresi diri dan 
keadilan organisasi ditunjukkan 
melalui penempatan bakat, 
kemampuan, kompetensi, dan 
kemandirian. Penelitian ini juga 
menunjukkan bahwa ekspresi diri 
memediasi secara parsial hubungan 
antara KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL dan 
keadilan organisasi.  

Tabel berlanjut... 
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Lanjutan Tabel 2.1 
 

10 (Han et al., 
2019) 
 

Penelitian menunjukkan 
bahwa KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL 

berpengaruh signifikan 
terhadap OCB (r = 0.43, p < 
0.01), dan  OCB berhubungan 
Kepemimpinan 
Transformasional dengan 
prestasi kerja ( r= 0,52, p < 
0,01). Sementara itu, 
karakteristik pekerjaan 
berpengaruh signifikan dan 
Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
OCB (r= 0.42, p < 0.01).  
OCB memediasi hubungan 
KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL dan 
prestasi kerja  (β= 0.39, p 
<0.01) dan karakteristik 
pekerjaan memediasi 
hubungan antara 
KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL dan 
OCB  (β= 0.13, p <0.01) 

Peneliti (Han et al., 2019) berhasil 
menunjukkan bahwa  
Dukungan organisasi dapat 
berdampak Kepemimpinan 
Transformasional pada OCB, dan 
semakin tinggi dukungan 
organisasi yang diberi, maka akan 
semakin tinggi pula perilaku 
terhadap OCB dalam suatu 
organisasi. Kinerja kerja 
meningkat karena lebih dari yang 
diharapkan. Karakteristik 
pekerjaan mempengaruhi OCB, 
dan hubungan antara dukungan 
organisasi dan kinerja 
mempengaruhi OCB. 

11 ( D, K. D. 
C., & 
Riana 
/2019) 
 

 Motivasi kerja berpengaruh 
secara signifikan pada OCB 
dengan tingkat signifikansi 
0,000. 

 Keadilan organisasional 
berpengaruh secara signifikan 
terhadap OCB tingkat 
signifikansi 0,001. 

 Kepuasan kerja secara 
signifikan bagi OCB dan 
tingkat signifikansi 0,018. 

Peneliti berhasil menunjukkan 
bahwa Pada Sekretariat DPRD 
Provinsi Bandung motivasi kerja, 
keadilan organisasi dan kepuasan 
kerja berpengaruh Kepemimpinan 
Transformasional besar kepada 
OCB. OCB Sekretariat DPRD 
Provinsi Bandung semakin tinggi 
dengan semakin tingginya 
motivasi kerja, keadilan organisasi 
dan kepuasan kerja. 
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2.3.  Model Penelitian  

Gambar 2. 1 Kerangka Berfikir 

 

 

 

2.4. Hipotesis Penelitian 

2.4.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational 

Citizenship Behavior  (OCB)  

Menurut Ismi  Atun (2018) menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional merupakan kepemimpinan yang mampu memotivasi dan 

mempengaruhi anggota suatu organisasi untuk mendahulukan kepentingan 

organisasi daripada kepentingan pribadi diri. Kepemimpinan transformasional 

adalah gaya kepemimpinan dengan kemampuan beserta pengaruh untuk 

membentuk OCB di kalangan karyawan Maharani & Handayani (2020). 
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Kepemimpinan transformasional dapat memotivasi karyawan melalui ide-ide 

pemimpin dan sikap keteladanan (Tjahjono et al., 2018).(Fanani et al., 2020) 

mengartikan kepemimpinan transformasional sebagai kepemimpinan efektif yang 

memodifikasi ide-ide perubahan yang jelas terkait dengan visi dan misi organisasi 

di masa depan untuk mengarah pada perubahan yang lebih produktif. (Tarore et 

al., 2020) studi mereka menemukan bahwa kepemimpinan transformasional dapat 

memotivasi anggota organisasi untuk mencapai tujuan organisasi dan memiliki 

kemampuan untuk meningkatkan keterampilan di tempat kerja.  

Menurut Nurjanah et al. (2020) telah menunjukkan dalam penelitian 

mereka bahwa kepemimpinan transformasional memiliki dampak Kepemimpinan 

Transformasional yang signifikan terhadap OCB. Kepemimpinan yang dapat 

menginspirasi dan memotivasi akan memberi pengaruh terhadap pegawainya 

untuk bekerja melampaui kriteria yang diharapkan oleh organisasi. penelitian 

yang dilaksanakan oleh Sebuah studi oleh Hadi et al. (2020) menunjukkan 

dampak Kepemimpinan Transformasional antara kepemimpinan transformasional 

terhadap OCB. Penelitian (Santi Ketut & Rahyuda, 2019) juga menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh Kepemimpinan 

Transformasional  signifikan terhadap OCB. 

H1 :  Semakin tinggi kepemimpinan transformasional yang dirasakan karyawan 

akan semakin meningkat pula perilaku OCB karyawan. 
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2.4.2 Pengaruh Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior  (OCB) 

Keadilan organisasi merupakan konsep yang seimbang untuk diterapkan 

oleh organisasi dalam berhubungan dengan karyawan untuk meningkatkan 

keterikatan karyawan Sutrisna dan Rahyuda (2014). Menurut Kristanto (2015), 

keadilan organisasi adalah persepsi individu terhadap kewajaran keputusan yang 

dibuat oleh atasan. Adanya perlakuan yang adil terhadap setiap karyawan oleh 

suatu organisasi menciptakan lingkungan kerja yang baik dan membuat karyawan 

betah bekerja di organisasi tersebut. Ketika karyawan dalam suatu organisasi 

merasa bahwa manajer mereka memperlakukan mereka secara adil, kolaborasi 

antara manajer dan karyawan menjadi lebih mudah, dan karyawan mendukung 

keputusan manajer.  

Menurut Robbins dan Judge (2015), keadilan organisasi adalah keadaan di 

mana seorang karyawan berdiri dengan organisasi tertentu dan tujuannya dan 

berusaha untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi itu. Roohi dan 

Feizi (2013) menemukan bahwa aspek keadilan organisasi dan keadilan organisasi 

secara signifikan berhubungan Kepemimpinan Transformasional dengan perilaku 

kewargaan organisasi (OCB). Sebuah studi oleh Nwibere (2014) menemukan 

hasil serupa, menunjukkan bahwa persepsi karyawan tentang keadilan memiliki 

dampak Kepemimpinan Transformasional yang signifikan terhadap OCB. Ketika 

karyawan merasa diperlakukan secara adil oleh perusahaan mereka, perilaku di 

luar peran mereka meningkat. Dalam penelitiannya, Ibrahim dan Perez (2014) 

juga menunjukkan bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh Kepemimpinan 
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Transformasional yang signifikan terhadap perilaku kewargaan organisasi. Ketika 

karyawan mempertanyakan ketidakberpihakan suatu organisasi, mereka 

cenderung kehilangan minat pada organisasi dan kehilangan motivasi untuk 

mengejar tujuannya.  

Menurut Dekordie et al. (2013) menemukan dalam penelitiannya  bahwa 

ekuitas organisasi berpengaruh Kepemimpinan Transformasional dan signifikan 

terhadap keterlibatan organisasi. Kurangnya ekuitas organisasi menyebabkan 

keterlibatan organisasi yang rendah. Pengamatan ini didukung oleh penelitian 

yang telah dilakukan Demirel dan Yucel (2013) yang menemukan bahwa keadilan 

distributif, prosedural, dan interaksional berkorelasi Kepemimpinan 

Transformasional dengan komitmen afektif. (Demirel & Yucel, 2013) bahkan 

menemukan korelasi yang kuat antara keadilan organisasi dan keadilan organisasi. 

Karyawan akan merasa dapat diperlakukan secara adil oleh organisasi, dan 

karyawan merasakan keadilan dan yakin akan kemampuan mereka untuk 

menghasilkan keterlibatan organisasi yang lebih besar. 

H2 : Semakin tinggi keadilan organisasi yang dirasakan karyawan akan semakin 

meningkat pula perilaku OCB karyawan. 

2.4.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Keadilan 

Organisasi 

Persepsi keadilan organisasi adala hal yang terpenting dalam suatu 

organisasi dikarena mampu berdampak pada meningkatnya efektivitas organisasi. 

Salah satu faktor yang memengaruhi persepsi keadilan organisasi adalah 

kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional dapat 



34 
 

meningkatkan kepercayaan pada atasan, yang pada akhirnya untuk meningkatkan 

persepsi keadilan organisasi. Didalam kapasitas individu ataupun sebagai agen 

organisasinya, pemimpin merupakan sumber keadilan dalam Organisasi (Nielsen 

et al., 2018). 

Berdasarkan penelitian sebelumnya, terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi persepsi tentang keadilan organisasi. Persepsi keadilan organisasi 

dipengaruhi oleh kepercayaan terhadap atasan. Pada saat karyawan mempercayai 

manajer, karyawan menilai organisasi sebagai organisasi yang adi B. C. Holtz dan 

B. Hu (2018). Selain itu, persepsi keadilan organisasi juga dipengaruhi oleh 

kepemimpinan transformasional. Ketika seorang pemimpin transformasional 

secara langsung menginspirasi dan membangkitkan semangat antusiasme saat 

mengomunikasikan visi organisasinya, maka bawahan menilai keadilan 

organisasi. Dikarenakan hubungan karyawan didasarkan pada interaksi sosial, 

perilaku kerja ini tentunya akan dibentuk oleh pengakuan perlakuan yang adil oleh 

manajemen dan karyawan dan prevalensi keadilan organisasi  (A. Engelbrecht & 

O. M. Samuel, 2019). 

H3 : Semakin tinggi kepemimpinan transformasional yang dirasakan karyawan 

akan semakin meningkat pula perilaku keadilan organisasi karyawan. 

2.4.4 Pengaruh mediasi Keadilan Organisasi pada hubungan antara  

kepemimpinan transformasional dan OCB 

Komitmen afektif menjadi perantara antara kepemimpinan 

transformasional & perilaku kewargaan organisasi Selain peran mediasi keadilan 

organisasi antara kepemimpinan transformasional dan OCB, terdapat bukti 
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teoretis & realitas yang mendukung kiprah mediasi komitmen afektif antara 

kepemimpinan transformasional dan OCB juga. Mengambil menurut studi 

sebelumnya,Wang et al.(2011) mengemukakan bahwa "kepemimpinan 

transformasional bisa menaikkan kinerja taraf individu melalui efeknya dalam 

motivasi dan perilaku pengikut". Lantaran prosedur afektif & identifikasi relevan 

pada mengungkapkan interaksi antara kepemimpinan transformasional & OCB 

Ng (2017), dapat menyimpulkan menurut proKepemimpinan Transformasional 

bahwa komitmen afektif sanggup sebagai perantara kepemimpinan transformatif - 

interaksi OCB, setidaknya untuk dua alasan. Pertama, prosedur afektif 

memperlihatkan bahwa pemimpin yang efektif menyebabkan dampak 

Kepemimpinan Transformasional misalnya komitmen afektif dalam karyawan, 

yang, dalam gilirannya, secara Kepemimpinan Transformasional mensugesti OCB 

karyawan Kedua, prosedur identifikasi menyiratkan bahwa karyawan yang 

mengidentifikasi menggunakan nilai-nilai pemimpin & organisasi mereka terlibat 

pada OCB buat memberi manfaat bagi pemimpin atau organisasi mereka. 

Identifikasi & konstruksi komitmen afektif mempunyai satu elemen umum - 

identifikasi menggunakan nilai-nilai objek (Wang et al., 2011). (Taman et al., 

2013)  menemukan bahwa hubungan antara kepemimpinan transformasional dan 

OCB tidak langsung, tetapi sepenuhnya dimediasi oleh kepemilikan psikologis, 

konsep yang terkait erat dengan komitmen afektif. 

H4 : keadilan organisasi memediasi hubungan anatara kepemimpinan 

transformasional dan OCB 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 

  Penelitian Penelitian ini dimulai dengan persiapan hingga penyusunan 

laporan penelitian mulai bulan November 2022 sampai selesai. Wilayah penelitian 

ini adalah perawat RSUD Kardinah Kota Tegal. 

3.2. Jenis  Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan penelitian asosiatif dengan penelitian 

kuantitatif. Penelitian asosiasi adalah studi dengan mengaitkan dua atau lebih 

variabel. Agung et al.(2017). Penelitian asosiasi bertujuan untuk mengidentifikasi 

interaksi antara kepemimpinan transformatif dan keadilan organisasional pada 

perilaku kewargaan organisasi. Pendekatan kuantitatif adalah teknik analisis data 

dalam bentuk numerik dengan menggunakan pengolahan data dengan metode 

statistik Dianna (2020). Penelitian ini menggunakan metode survei dengan teknik 

kuesioner. Metode survei adalah pengumpulan data dengan menggunakan sampel 

dari populasi dengan cara menyebarkan kuesioner (Mukhsin et al,  2017). Dalam 

penelitian ini, informasi yang dikumpulkan berasal dari responden perawat se-

RSUD Kardinah Tegal. Penelitian ini dimaksudkan untuk menguji pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship behavior 

dengan keadilan organisasi sebagai mediasi. 

3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 

3.3.1. Populasi  
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Populasi merupakan semua bagian yang memiliki karakterisik yang sama 

dan menarik sehingga menjadi fokus pertimbangan seorang peneliti (Christy et al., 

2018). Populasi dalam penelitian ini adalah perawat RSUD Kardinah Tegal yang 

berjumlah 944 orang (http://bppsdmk.kemkes.go.id/info_sdmk/).  

3.3.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi. Bentuk pengambilannya disebabkan 

karena tidak mungkinnya survei yang meneliti semua anggota populasi secara 

keseluruhan. Pengambilan sampel ini dilakukan dengan cara non-probability 

sampling.  

Penelitian ini menggunakan  Purposive sampling. Metode Purposive 

sampling merupakan metode pengambilan sampel yang dilakukan berdasarkan 

kriteria yang telah ditentukan oleh peneliti Ferdinand (2014). Kemudian dari 

populasi tersebut diambil sampel beberapa perawat  RSUD Kardinah Tegal. 

Penentuan Purposive Sampling dalam penelitian ini, menurut (Ferdinand, 

2014)sebuah penelitian yang penelitiannya lebih dari 30 responden serta kurang 

dari 500 sudah memadai dan dianggap valid. Maka dari itu, penelitian ini 

sampelnya sebanyak 100 perawat RSUD Kardinah Tegal. 

Penentuan Purposive sampling dalam penelitian ini berdasarkan rumus 

Lemeshow (Sugiyono, 2017) dengan perhitungan sebagai berikut  

n = 
�� � (���)

	�  

Keterangan:  

n = Jumlah Sampel Minimal 



38 
 

Z = Derajat Kemaknaan  

p = Proporsi 

D = Tingkat presisi/deviasi 

Dengan persen kepercayaan yang diinginkan 95%; Z = 1,96; p = 0,5; d = 0,1 

(Sugiyono, 2017) 

Maka diperoleh besar sampel minimal: 

n = 
�� � (���)

	�  

      = 
�,��� ×�,� (���,�)

�,��  

    = 96,04 orang 

Jadi, jumlah sampel minimal adalah 96 responden, namun dalam 

penelitian ini akan mengambil sampel 100 responden untuk mengantisipasi 

kesalahan data 

3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel  

Teknik pengambilan sampel menggunakan tekniknon probability sampling 

jenis purposive sampling. Dimana non probabability sampling merupakan teknik 

pengambilan sampel dengan memilih sampel tertentu karena tidak semua populasi 

mempunyai kesempatan yang sama (Ferdinand, 2014). Sedangkan purposive 

sampling digunakan dalam penelitian ini karena peneliti memilih responden 

dengan kriteria: 

1. Perawat RSUD Kardinah Tegal 
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2. Telah menjadi perawat selama minimal 2 tahun  

3.4. Jenis data dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan sekunder. Data primer 

diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada responden, yaitu Perawat se-RSUD 

Kardinah Tegal. Sedangkan data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari 

studi 45 kepustakaan yang memberikan masukan terkait teori dan jumal-jumal 

manajemen sumber daya manusia yang penulis peroleh melalui website.  

3.5.  Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner. 

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang menanyakan beberapa 

pertanyaan kepada responden, dengan alternatif jawaban yang telah disediakan 

oleh peneliti Sari dan Dewi (2017). Skala  kuesioner menggunakan skala likert. 

Skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur opini tentang 

suatu peristiwa. Skala likert memiliki dua bentuk pertanyaan yaitu pertanyaan 

positif dan pertanyaan negatif. Pertanyaan positif diberi nilai 5,4,3,2,dan 1 

sedangkan pertanyaan negatif diberi nilai 1,2,3,4,dan 5 (Pranatawijaya et al, 

2019). Skala likert yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Tabel 3. 1 Skala Likert Skah Keterangan Pernyataan Kepemimpinan 
Transformasional 

Skala Keterangan Pernyataan Positif 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Netral 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 
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3.6. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian merupakan variabel yang berhubungan dengan 

karakteristik individu atau organisasi yang dapat diukur atau diamati. Variabel 

dapat diukur berdasarkan skala. Penelitian ini digunakan untuk mengetahui sejauh 

mana kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasi Variabel Terikat 

(Dapandant Variable) terhadap organizational citizenship behavion.  

1. Variabel terikat (Dependent Variable) 

Variabel terikat atau dependent variable adalah variabel yang dipengaruhi 

oleh variabel bebas (Meyanti, 2019). Variabel terikat dalam penelitian ini 

adalah organizational citizanship bahavior. 

2. Variabel Bebas (Indepandant Variable)  

Variabel bebas atau indapendent variable merupakan variabel yang 

mempengaruh variabel terikat (Meyanti, 2019). Variabel bebas dalam 

penelitian ini yaitu berupa kepemimpinan transformasional.  

3. Variabel Mediasi  

Variabel Mediasi merupakan variabel yang terpisah dari variabel independen, 

dan nilainya juga memiliki pengaruh yang besar terhadap nilai variabel 

dependen. Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah keadilan organisasi 

(Hastuti dan Wibowo, 2020). 

3.7.  Definisi Operasional Variabel 

  Definisi operasional variabel digunakan dalam penelitian ini untuk 

menentukan jenis indikator dari variabel dependen. Definisi operasional variabel 

juga bertujuan untuk menentukan skala masing-masing variabel sehingga dapat 



41 
 

dilakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan alat dengan definisi 

operasional variabel yang tepat dalam penelitian ini. 

Tabel 3. 2 Definisi Operasional variabel 
Jenis Variabel Definisi Variabel Variabel Indikator 

Kepemimpinan 
Transformasional 

Kepemimpinan 
transformasional adalah 
pemimpin yang dapat 
melebihi harapan dan 
memotivasi pengikut 
untuk bertindak di luar 
kepentingan terbaik 
bagi mereka (Robbins 
dan Judge, 2015). 

 Idealisasi Pengaruh (Idealized 
Influence) 
(Pemimpin menunjukkan kepada 
anggota pentingnya kekuatan 
intelektual, ide orisinal, dan 
kemampuan dan untuk 
menunjukkan pentingnya 
kontribusi baik secara individu 
maupun secara bersama) 

 Motivasi Inspirasional 

(Inspirational Motivation) 
(Dengan motivasi inspirasional 
ini, pemimpin harus mampu 
memotivasi dan menginspirasi 
anggota untuk memiliki visi 
yang menarik). 

 Stimulasi Intelektual 

(Intellectual Stimulation)  
(Perilaku yang mendorong 
semua perbedaan, mencari solusi 
yang tepat ketika masalah 
muncul, dan dapat diterima oleh 
anggota). 

 Konsiderasi Individual 

(Individualied Consideration) 
Konsiderasi individu termasuk 
pendidikan anggota, dukungan 
anggota dan dorongan.termasuk 
pelatihan anggota, dukungan 
anggota dan dorongan. 

Tabel berlanjut... 
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Lanjutan Tabel 3.2 
Keadilan Organisasi Keadilan organisasi 

merupakan konsep yang 
seimbang untuk 
diterapkan oleh 
organisasi ketika 
berhadapan dengan 
karyawan dengan tujuan 
meningkatkan keterikatan 
karyawan (Sutrisna dan 
Rahyuda, 2014). 

Keadilan distributif (keadilan 
organisasi berkaitan dengan 
alokasi sumber daya serta 
peluang bagi perusahaan dan 
karyawan). 

 Keadilan Prosedural 
(Kebijakan Perusahaan 
mengenai prosedur yang 
digunakan untuk mendukung 
pengambilan keputusan) 

 Keadilan informasi  
(Keadilan informasi keadilan 
yang dirasakan karyawan 
dalam organisasi yang 
menerima akuntabilitas yang 
jujur untuk semua keputusan 
yang dibuat organisasi dalam 
harmoni). 

 Keadilan interpersonal 
(digambarkan sebagai 
keinginan dalam membentuk 
dan memelihara hubungan 
interpersonal yang 
Kepemimpinan 
Transformasional dan 
langgeng). 

Organizational 

Citizenship 

Behavior  

Organizational 

citizenship behavior 
(OCB) Organizational 

citizenship behavior 
(OCB) adalah perilaku 
terbuka dan sukarela oleh 
karyawan yang 
menguntungkan 
organisasi daripada 
menjadi bagian dari 
tanggung jawab 
karyawan ( Supriyanto, 
2020) 

 Altruism  
(Altruisme (kesediaan untuk 
membantu rekan kerja dalam 
organisasi dengan tugas dan 
masalahnya) 

 Conscientiousness  
(Disiplin dan selalu melebihi 
harapan). 

 Sportsmanship 
(mendukung pedoman dan 
mentolerir ketidaknyamanan 
organisasi). 

 Courtesy 
(Hubungan yang baik dengan 
rekan kerja. 

 Civic virtue  
(Partisipasi karyawan sebagai 
tanggung jawab). 
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3.8. Teknik Analisis Data  

Analisis data merupakan salah satu langkah yang dilakukan dalam penelitian. 

Analisis data dilakukan setelah kegiatan pengumpulan data. Data dianalisis 

dengan berbagai cara agar penelitian dapat memberikan hasil yang akurat dan 

valid. Analisis data dilakukan dan ditujukan dalam bentuk statistik deskriptif dan 

inferensial. Statistik deskriptif dengan menyajikan data empiris yang 

menggambarkan hubungan antar responden terhadap variabel-variabel yang diuji 

dalam suatu survei. Statistik inferensial adalah tentang menarik kesimpulan 

tentang hipotesis penelitian (Ferdinand, 2014). Analisis data untuk penelitian ini 

menggunakan program IBM SPSS Statistics 23.. 

Teknik analisis data yang digunakan yaitu analisis regresi berganda, uji-T, 

analisis jalur, dan uji Sobel. Analisis regresi berganda untuk menentukan 

persamaan substruktur model, uji-T untuk pengujian hipotesis, analisis jalur, dan 

uji sobel karena adanya mediasi dalam model penelitian sehingga untuk melihat 

pengaruh langsung ataupun tidak langsung variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

3.8.1. Uji Instrumen Penelitian  

Penelitian yang mengukur variabel pada kuesioner diperlukan menguji 

kualitas data yang diperoleh. Kualitas data yang diperoleh dapat diperiksa 

keakuratannya dengan menggunakan uji validitas dan reliabilitas. 

1. Uji Validitas 

Uji validitas adalah tes yang digunakan untuk mengukur apakah survei 

yang telah di sebarkan balid atau tidaknya. Semakin tinggi efektivitasnya, 
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semakin besar kemungkinan survei akan mencapai tujuannya atau 

menunjukkan apa yang diukurnya. Pemeriksaan validitas dilakukan dengan 

menggunakan pertanyaan individu dari kuesioner. Uji validitas dilakukan 

dengan analisis korelasi untuk melihat apakah variabel valid. Jika nilai 

rhitung > r tabel maka survei dikatakan valid, tetapi jika rhitung < r tabel. 

Tabel membatalkan survei (Jaya, 2018). 

2. Uji Reliabilitas 

 Reliabilitas adalah pengujian yang menunjukkan bahwa pengukuran yang 

dilakukan bebas dari kesalahan dan selalu memberikan hasil yang konsisten. 

Pengujian dilakukan dengan menggunakan nilai Cronbach Alpha, jika nilai 

Cronbach Alpha variabel lebih besar dari 0.70 dapat disimpulkan instrumen 

kuisoner tersebut reliabel (Astuti, 2019). 

 

3.8.2. Analisis Statistik Deskriptif 

Menurut Astuti (2019), statistik deskriptif adalah perlakuan data yang 

digunakan untuk menggambarkan data. Statistik deskriptif meliputi minimum, 

maksimum, mean (mean), dan standar deviasi. 

3.8.3. Uji Asumsi Klasik 

Rata-rata tes penerimaan tradisional mendekati atau sama dengan 0. Hasil 

ini diperoleh dari statistik residual. Jika sama dengan atau mendekati 0, maka 

terpenuhi. Jenis-Jenis Uji Asumsi Klasik (Astuti, 2019). 

a. Uji Normalitas 



45 
 

Uji normalitas dilakukan untuk mengukur nilai residual yang telah 

distandarisasi terhadap modelling regresi telah terdistribusi normal atau tidak. 

Jika membentuk kurva berbentuk lonceng, maka nilai residual dari data 

tersebut berdistribusi normal. Residu biasa mengasumsikan bahwa residu 

dalam model adalah variabel acak, rata-rata nol. Model regresi yang baik bila 

residualnya berdistribusi normal. Uji normalitas dapat dilakukan dengan 

menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Jika p-value lebih besar dari 0,05, 

data terdistribusi normal. Pada 0,05, data tidak berdistribusi normal (Christy 

et al., 2018). 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas merupakan uji yang digunakan untuk menguji apakah 

terdapat korelasi yang tinggi antara variabel bebas dalam model regresi linier 

berganda. Uji multikolinearitas yang mendeteksi ada tidaknya 

multikolinearitas berdasarkan toleransi dan VIF (Variance Inflation Factor). 

Toleransi yang lebih rendah sesuai dengan nilai VIF yang lebih tinggi. 

Dengan toleransi 0,1 dan VIF 10, model tersebut non-multikolinear. 

Sebaliknya, dengan toleransi 0,1 dan VIF 10, model tersebut multikolinear 

(Christy et al., 2018). 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas adalah tes yang digunakan untuk menentukan 

apakah ada varians yang tidak sama. Jika variansi dari residual tetap sama 

dari pengamatan ke pengamatan, maka disebut homoskedastisitas, akan tetapi 

jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah 
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homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Uji 

heteroskedastisitas dapat dikonfirmasi dengan menggunakan nilai 

signifikansi. Untuk nilai signifikansi > 0,05 tidak terdapat indikasi 

heteroskedastisitas, tetapi untuk nilai signifikansi < 0,05. 0,05 maka gejala 

heteroskedastisitas (Astuti, 2019). 

3.8.4. Uji ketepatan Model  

Uji ketepatan model digunakan untuk mengukur ketetapan fungsi regresi 

sampel pada saat mengukur nilai aktual. Uji akurasi model digunakan untuk 

mengukur konsistensi fungsi regresi sampel dalam mengukur nilai aktual. Secara 

statistik, uji akurasi model dapat dilakukan dengan mengukur koefisien 

determinasi (Adjusted R2) dan Uji Statistik F  (Ferdinand, 2014). 

1. Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Uji koefisien determinasi adalah uji yang digunakan untuk uji yang 

digunakan untuk mengetahui hubungan antara variabel bebas dan variabel 

terikat.  Koefisien uji ini menunjukkan seberapa baik persentase variabilitas 

variabel independen yang digunakan menjelaskan variabilitas variabel 

dependen.  Koefisien determinasi R2 memiliki nilai antara 0 dan 1. Nilai 

koefisien determinasi R2  kecil menunjukkan bahwa variabel independen yang 

digunakan dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas, akan tetapi 

jika nilai koefisien determinasi R2 mendekati 1, maka variabel independen 

yang digunakan dapat memberikan informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variabel dependen (Jaya, 2018). Nilai untuk koefisien 

determinasi R2 diterima jika nilai F hitung jauh di atas 4 (Duli, 2019). 
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2. Uji Statistik F 

Uji-F adalah uji yang dirancang untuk mengetahui apakah variabel 

independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. Distribusi F-score hanya berarah Kepemimpinan 

Transformasional, jika F-score hitung lebih besar dari 4, maka model yang 

diuji dengan variabel terpilih layak (Duli, 2019). Uji-F dilakukan pada taraf 

signifikansi 5%. 

Jika nilai F hitung > F tabel maka terdapat pengaruh signifikan antara 

variabel independen dan dependen secara simultan, tetapi jika F hitung < F 

tabel maka tidak ada pengaruh antara variabel independen dan dependen 

secara simultan. Jika tingkat probabilitas (sig t) > 0.05 maka H0 diterima 

artinya tidak ada pengaruh antara variabel independen dan dependen secara 

simultan, namun jika tingkat probabilitas (sig t) < 0.05 maka H0 ditolak 

artinya ada pengaruh antara variabel independen dan dependen secara 

simultan (Astuti, 2019). 

3.8.5. Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Lintong et al. (2018) analisis regresi linear berganda adalah 

regresi dengan satu variabel dependen dan dua atau lebih variabel independen. 

Metode analisis regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan 

keadilan organisasi terhadap organizational citizenship behavior.  

3.8.6. Uji Hipotesis (Uji Statistik T) 
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Uji T adalah pengujian yang digunakan untuk mengetahui apakah model 

regresi variabel independen berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 

variabel dependen. Uji-T dapat ditentukan dengan membandingkan t-tabel dan t-

hitung. Ketika t hitung > t tabel dan sig < 0 > 0,05 maka Ha ditolak dan H0 

diterima, sehingga variabel bebas tidak berpengaruh terhadap variabel terikat 

(Astuti, 2019). 

3.8.7. Analisis Jalur (Path Analysis)  

Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear berganda. Analisis 

jalur digunakan untuk mengetahui ada tidaknya efek mediasi. Analisis ini 

dilakukan dengan melihat mempertimbangkan perbandingan koefisien jalur, 

dimana koefisien jalur dihitung dengan membuat dua persaman struktural yaitu 

persamaan regresi yang menunjukkan hubungan yang di uji hipotesisnya 

(Ferdinand, 2014).  

Gambar 3. 1 Analisis Jalur (Path Analysis) 
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Keterangan:  

X1 = Variabel independen kepemimpinan transformasional  

Y1 =  Variabel mediasi keadilan organisasi 

Y2 = Variabel dependen organizational citizenship behavior 

β1 = Koefisien regresi pengaruh X1 terhadap Y1 

β2 = Koefisien regresi pengaruh X1 terhadap Y2 

β3 = Koefisien regresi pengaruh Y1 terhadap Y2 

e1 = Jumlah varian keadilan organisasi yang tidak dijelaskan oleh kepemimpinan 

transformasional  

e2 = Jumlah varian organizational citizenship behavior yang tidak dijelaskan oleh 

kepemimpinan transformasional  

Perhitungan koefisien jalur menggunakanpersaman struktural yang terdiri dari: 

Persamaan Sub-struktural 1 

Y1= 

α+β1X1+e…………………………………………………………………………...

.(1) 

Persamaan Sub-struktural 2 

Y2= 

α+β1X1+β2Y1+e………………………………………………………………..…..

.(2) 

Y2 = Organizationaizational Citizenship Behavior (OCB) 

α = Konstanta 

β1 = Koefisien regresi pengaruh X1 terhadap Y1 



50 
 

β2 = Koefisien regresi pengaruh X1 terhadap Y2 

X1 = Kepemimpinan Transformasional 

Y1 = Keadilan  Organisasi 

E = Kesalahan regresi 

3.8.8. Uji Variabel Mediasi (Sobel Test) 

Uji Sobel digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi. 

Pengujian hipotesis variabel mediasi dapat dilakukan dengan menggunakan uji 

Sobel (Sobel test). Uji Sobel dilakukan dengan menguji pengaruh tidak langsung 

variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) melalui variabel mediasi (Z). 

Pengaruh tidak langsung diperoleh dengan mengalikan koefisien jalur dari 

masing-masing hubungan. Koefisien konstanta a dan b ditulis Sa dan Sb, besarnya 

standard error tidak langsung adalah Sab (efek tidak langsung). Uji Sobel dapat 

dihitung dengan menggunakan rumus berikut (Ghozali, 2018): 

 

Keterangan: 

ab = Hasil kali koefisien jalur X1 terhadap koefisien jalur Y1 (a) dengan 

koefisien   jalur Y1 terhadap Y2 (b) 

a = Koefisien jalur X1 terhadap Y1 

b = Koefisien jalur Y1 terhadap Y2 

SEa = Standard error of estimation koefisien a 

SEb = Standard error of estimation koefisien b 
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Untuk mengetahui pengaruh mediasi maka dapat dilihat berdasarkan nilai 

Z nya dimana apabila nilai Z< 1,96 artinya bahwa Variabel gagal memediasi 

hubungan antara pengaruh variabel independen terhadap dependen. Sebaliknya 

jika Z > 1,96 berarti variabel tersebut mampu memediasi pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2018). 
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BAB IV 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Gambaran Umum Penelitian 

Objek penelitian difokuskan pada Perawat se-RSUD Kardinah Kota Tegal 

yang sudah bekerja minimal 2 tahun. Penelitian ini dilakukan secara online 

dengan metode menyebarkan kuesioner melalui google formulir kepada 100 

sampel Perawat se-RSUD Kardinah yang bersedia sebagai responden 

penelitian. Objek pada penelitian ini memiliki karakteristik responden 

berdasarkan lama kerja, pendidikan mulai dari SMA/Sederajat hingga 

Sarjana, Divisi/Jabatan, serta pendapatan mulai dari < Rp.1.000.000 hingga > 

Rp. 5.000.000.  

Total berita umum yang disebar menggunakan kuesioner yang dibagikan 

secara online sebesar 115 responden. Kemudian data valid yang digunakan 

pada penelitian ini adalah 100 responden yang kemudian akan diolah 

menggunakan software IBM SPSS Statistics 23, karena dari 115 responden 

terdapat responden yang tidak memenuhi kriteria sebagai responden dalam 

penelitian ini. 

4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data 

Dalam penelitian ini analisis deskriptif mengacu pada karakteristik 

responden berdasarkan jenis kelamin, divisi/jabatan, tempat bekerja, lama 

bekerja, pendapatan, dan pendidikan. Karakteristik responden ditentukan 

berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner yang disebarkan. 

Gambaran karakteristik responden adalah sebagai berikut: 
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1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

disajikan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No 
Jenis 

Kelamin 
Banyaknya Persentase 

1 Laki-Laki 28 28% 

2 Perempuan 72 72% 
Jumlah 100 100% 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.1 diatas, diketahui bahwa dari 100 jumlah 

responden, 28 orang berjenis kelamin laki-laki dengan presentase sebesar 

28%. Sedangkan jumlah responden perempuan sebanyak 72 orang 

dengan presentase sebesar 72%. Hal ini menunjukkan bahwa jumlah 

Perawat se-RSUD Kardinah Kota Tegal yang menjadi responden dalam 

penelitian ini didominasi oleh perempuan dengan frekuensi lebih besar 

daripada laki-laki yaitu 72 > 28.  

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Divisi/Jabatan 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan divisi/jabatan 

disajikan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Divisi/Jabatan 
No Divisi/Jabatan Banyaknya Persentase 
1 Perawat Blud 27 27% 
2 Perawat Pelaksana 35 35% 
3 Perawat Madya 11 11% 
4 Perawat Ahli Muda 10 10% 
5 Manajer 3 3% 
6 Kepala Ruang 14 14% 

Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 
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Berdasarkan tabel 4.2 diatas bisa diketahui bahwa responden yang 

memiliki frekuensi terbanyak merupakan responden menggunakan 

divisi/jabatan menjadi Perawat Pelaksana yaitu sebesar 35 responden. 

Sedangkan responden menggunakan frekuensi paling rendah merupakan 

responden menggunakan divisi/jabatan menjadi Manajer yaitu sebesar 3 

responden. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Tempat Bekerja 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan tempat bekerja 

ditampilkan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tempat Bekerja 
No Tempat Bekerja Banyaknya Presentase 
1 Lavender Bawah 17 17% 
2 Lavender Atas 3 3% 
3 Edelweis Atas 8 8% 
4 Edelweis Bawah 9 9% 
5 Poliklinik Dewadaru 11 11% 
6 ICU 8 8% 
7 IGD 7 7% 
8 Rosella 4 4% 
9 Dahlia 8 8% 

10 Wijaya Kusuma Bawah 7 7% 
11 Wijaya Kusuma Atas 6 6% 
12 Cendana 3 6 6% 
13 Cendana 2 6 6% 

Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.3 diatas dapat diketahui bahwa responden yang 

memiliki frekuensi paling banyak adalah responden yang bekerja di 

Lavender Bawah yaitu sebanyak 17 responden. Sedangkan responden 

dengan frekuensi paling rendah yaitu responden yang bekerja di Wijaya 

Kusuma Atas, Cendana 2 ,Cendana 3 yaitu sebanyak 6 responden. 
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4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 

disajikan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
No Lama Bekerja Banyaknya Persentase 
1 2-5 Tahun 14 14% 
2 6-10 Tahun 37 37% 
3 11-15 Tahun 14 14% 
4 16-20 Tahun 18 18% 
5 21-25 Tahun 10 10% 
6 26-30 Tahun 7 7% 

Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.4 di atas dapat diketahui bahwa responden 

yang paling sering bekerja adalah mereka yang berusia 6-10 tahun yaitu 

sebanyak 37 responden. Sebaliknya, responden paling sedikit adalah 

mereka yang berusia antara 26 dan 30 tahun, yaitu sebanyak 7 responden. 

5. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan pendapatan 

disajikan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan 
No Pendapatan Banyaknya Persentase 

 
1 

< Rp. 1.000.000 (kurang 
dari Rp. 1.000.000) 

 
0 

 
0% 

2 Rp. 1.000.000- Rp. 
5.000.000 

88 88% 

 
3 

> Rp. 5.000.000 (lebih dari 
Rp. 5.000.000) 

 
12 

 
12% 

Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat diketahui bahwa responden yang 

mempunyai frekuensi paling banyak adalah responden dengan pendapatan 
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antara Rp. 1.000.000- Rp. 5.000.000 yaitu sebanyak 88 responden. 

Sedangkan responden dengan frekuensi paling rendah adalah responden 

dengan pendapatan antara < Rp. 1.000.000 (kurang dari Rp. 1.000.000) 

yaitu tidak ada. 

6. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan pendidikan 

disajikan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
No Pendidikan Banyaknya Persentase 
1 SMA//SMK/MA 0 0% 
2 Diploma 46 46% 
3 S1 52 52% 
4 S1/S3 2 2% 

Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.6 di atas terlihat bahwa responden yang paling 

banyak yaitu mereka yang berpendidikan S1 sebanyak 52 responden. 

Responden yang paling sedikit yaitu yang berpendidikan S2/S3 sebanyak 2 

responden. 

4.2.1. Analisis Deskriptif Responden 

4.3. Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan kegiatan penelitian yang dilakukan setelah data 

terkumpul dari responden. Analisis data berfungsi mengelompokkan data 

berdasarkan variabel dan jenis responden, berdasarkan variabel turunan 

responden, menyajikan data pada setiap variabel yang diteliti, dan membuat 

perhitungan untuk menjawab rumusan masalah dan menguji hipotesis (Sugiyono, 
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2017). Analisis data dalam penelitian ini menggunakan bantuan program IBM 

SPSS Statistics 23. 

4.3.1. Uji Instrumen Penelitian 

1. Uji Validitas 

Uji validitas adalah uji untuk mengukur apakah kuesioner yang umum itu 

valid atau tidak. Uji validitas dilakukan dengan menggunakan analisis korelasi 

untuk mengetahui apakah variabel tersebut valid atau tidak. Uji validitas 

dilakukan dengan analisis korelasi untuk mengetahui valid atau tidaknya variabel 

tersebut. Kuesioner dapat dikatakan valid  apabila nilai rhitung > r tabel ), naSmun 

apabila rhitung < r tabel maka kuesioner tersebut dinyatakan tidak valid (Jaya, 2018). 

Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas 

Variabel Pernyataan 

 Total 

Correlation 

rhitung 

rtabel 
Keterangan 

Validitas 

Kepemimpinan 
Transformasional 

X1  0.641 0,1654 Valid 

X2  0.750 0,1654 Valid 

X3  0.750 0,1654 Valid 

X4  0.732 0,1654 Valid 

X5  0.787 0,1654 Valid 

X6  0.641 0,1654 Valid 

X7  0.754 0,1654 Valid 

Keadilan Organisasi 

Z1 0,581 0,1654 Valid 

Z2 0,695 0,1654 Valid 

Z3 0,417 0,1654 Valid 

Z4 0,689 0,1654 Valid 

Z5 0,630 0,1654 Valid 

Z6 0,633 0,1654 Valid 

Z7 0,511 0,1654 Valid 

Tabel berlanjut... 
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Lanjutan Tabel 4.7 

OCB 

Y1     0,757 0,1654 Valid 

Y2     0,692 0,1654 Valid 

Y3     0,668 0,1654 Valid 

Y4     0,782 0,1654 Valid 

Y5     0,759 0,1654 Valid 

Y6     0,751 0,1654 Valid 

Y7     0,791 0,1654 Valid 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel diatas variabel Kepemimpinan Transformasional, 

Keadilan Organisasi, dan organizational citizenship behavior memiliki rhitung> 

rtabel sehingga semua indikator variabel dalam kuesioner penelitian ini dinyatakan 

valid. Nilai rtabel diperoleh dari nilai df (df= N-2) dengan jumlah sampel (N) = 

100, sehingga diperoleh rtabel (α = 0,05) = 0,1654. Hal ini mengindikasikan bahwa 

setiap pertanyaan dalam kuesioner dapat mengukur ketiga variabel penelitian. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan uji yang menunjukkan bahwa pengukuran yang 

dilakukan terbebas dari kesalahan atau eror, sehingga memberikan hasil yang 

konsisten dari waktu ke waktu. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai 

Cronbach Alpha, jika nilai Cronbach Alpha variabel lebih besar dari 0.70 dapat 

disimpulkan instrumen kuisoner tersebut reliabel (Astuti, 2019). 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 

Nilai 

Cronbach 

Alpha 

Nilai Standar 

Reliabel 

Keterangan 

Reliabilitas 

Kepemimpinan 
Transformasional 

0,904 0,70 Reliabel 

Keadilan Organisasi 0,839 0,70 Reliabel 

Organizational 

citizenship behavior 
0,862 

0,70 
Reliabel 
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Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 4.8 didapatkan Cronbach 

Alpha bagi variabel Kepemimpinan Transformasional adalah 0,904, Keadilan 

Organisasi adalah 0,839, dan organizational citizenship behavior adalah 0,862. 

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa kuesioner dalam penelitian ini secara 

keseluruhan dinyatakan reliabel dikarenakan nilai Cronbach Alpha> 0,70.  

4.3.2. Analisis Statistik Deskriptif 

Menurut Astuti (2019) statistik deskriptif adalah suatu pengolahan data 

yang digunakan untuk menggambarkan data. Beberapa yang termasuk statistik 

deskriptif adalah nilai minimum, nilai maksimum, nilai rata- rata (mean), dan 

standar deviasi.  

Tabel 4. 9 Hasil Uji Analisis Statistik Deskriptif 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

Kepemimpinan 

Transformasional 
100 15.00 35.00 29.4300 3.97023 

Organizational citizenship 

behavior 
100 21.00 35.00 29.7200 3.30619 

Keadilan Organisasi 100 18.00 35.00 25.9500 3.92190 

Valid N (listwise) 100     
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan Hasil Uji Deskriptif diatas, dapat digambarkan distribusi data 

yang didapat oleh peneliti adalah: 

a. Variabel Kepemimpinan Transformasional  (X1), dari data tersebut bisa di 

digambarkan bawa bahwa nilai minimum 15 sedangkan nilai maksimum 

sebesar 35, nilai rata -rata Kepemimpinan Transformasional  sebesar 
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29.4300 dan Standar deviasi data Kepemimpinan Transformasional adalah 

3.97023. 

b. Variabel Organizational citizenship behavior (Y), dari data tersebut dapat 

di deskripsikan bahwa nilai mimuim 21 scdangkan maksimum Sebesar 35 

nilai rata -rata Organizational citizenship behavior sebesar 29.7200 dan 

standar deviasi data Organizational citizenship behavior adalah 3.30619. 

c. Variabel Keadilan Organisasi (Z), dari data tersebut dapat di deskripsikan 

bahwanilai minimum 18 sedangkan maximum sebesar 35, nilai rata-rata 

Keadilan Organisasi sebesar 25.9500 dan standar deviasi data Keadilan 

Organisasi sebesar 3.9219. 

4.3.3. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Asumsi Klasik Persamaan I 

Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada 

analisis regresi linear berbasis Ordinary Least Square (OLS). Uji asumsi klasik 

terdiri dari Uji Normalitas, Uji Multikolinearitas, dan Uji Heteroskedastisitas 

(Lintong et al., 2018). 

a.  Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk melihat penyebaran data terhadap variabel 

Kepemimpinan Transformasional, Keadilan Organisasi, dan organizational 

citizenship behavior terlepas dari apakah berdistribusi normal atau tidak. Model 

regresi yang baik apabila nilai residual terdistribusi normal. Uji normalitas pada 

penelitian ini dilakukan dengan bantuan software SPSS 23 melalui uji statistic 
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non- parametik yang didasarkan pada 1 Sample K-S (Kolmogorov Smirnov). Jika 

Monte Carlo Sig > 0.05 maka data berdistribusi normal, namun jika Monte Carlo 

Sig < 0.05 maka data berdistribusi tidak normal (Christy et al., 2018). 

Tabel 4. 10 Hasil Uji Normalitas Persamaan I 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 100 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.41334586 

Most Extreme Differences Absolute .081 

Kepemimpinan 

Transformasionalitive 
.067 

Negative -.081 

Test Statistic .081 

Asymp. Sig. (2-tailed) .106c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari tabel 4.10 diatas merupakan hasil uji normalitas variabel 

Kepemimpinan Transformasional terhadap keadilan organisasi yang menunjukkan 

nilai monte carlo > 0,05 yang berarti bahwa data pada variabel tersebut 

berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas merupakan uji yang digunakan untuk menguji 

korelasi yang tinggi antar variabel independen dalam model regresi linier 

berganda. Uji multikolinearitas untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas 

menggunakan nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Nilai toleransi 

yang rendah sesuai dengan nilai VIF yang tinggi. Jika nilai tolerance ≥ 0,1 dan 

VIF ≤ 10 maka model bebas dari multikolinearitas, sedangkan jika nilai tolerance 
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≤ 0,1 dan VIF ≥ 10 maka model tersebut memiliki multikolinearitas (Christy et 

al., 2018). 

Tabel 4. 11 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan I 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 11.633 2.579  4.511 .000   

Kepemimpinan 

Transformasional 
.486 .087 .492 5.602 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Keadilan Organisasi 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari hasil uji multikolinearitas pada persamaan pertama diatas dapat 

diketahui bahwa variabel Kepemimpinan transformasional memiliki nilai 

tolerance sebesar 1, 000  dan VIF sebesar 1,000. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 

tolerance 1,000 ≥ 0,1 dan nilai VIF 1,000 ≤ 10, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa tidak ada gejala multikolinearitas dalam model regresi dan dapat dikatakan 

telah memenuhi syarat analisis regresi. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas merupakan uji untuk mengetahui ada atau tidaknya 

pertidaksamaan varians. Jika variansi dari residual tetap sama dari pengamatan ke 

pengamatan tetap, maka disebut homoskedastisitas, namun jika berbeda disebut 

heteroskedastisitas. Model regresi yang baik yaitu yang homoskedastisitas atau 

tidak terjadi heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 

nilai signifikansi, apabila nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas, namun jika nilai signifikan < 0,05 maka mengalami gejala 

heteroskedastisitas  (Astuti, 2019). 
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Dari hasil uji heteroskedastisitas pada persamaan pertama diatas dapat 

dilihat nilai signifikansi dari variabel kepemimpinan transormasional sebesar 

0,328. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai signifikansi > 0,05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel dalam model regresi persamaan pertama tidak terjadi 

gejala heteroskedastisitas. 

Tabel 4. 12 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan I 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.375 1.457  .944 .348 

Kepemimpinan 

Transformasional 
.048 .049 .099 .984 .328 

a. Dependent Variable: Kepemimpinan Transformasional 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari hasil uji heteroskedastisitas pada persamaan pertama diatas dapat 

dilihat nilai signifikansi dari variabel kepemimpinan transormasional sebesar 

0,328. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai signifikansi > 0,05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel dalam model regresi persamaan pertama tidak terjadi 

gejala heteroskedastisitas. 

2. Uji Asumsi Klasik Persamaan II 

Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada 

analisis regresi linear berbasis Ordinary Least Square (OLS). Uji asumsi klasik 

terdiri dari Uji Normalitas, Uji Multikolinearitas, dan Uji Heteroskedastisitas 

(Lintong et al., 2018). 

a.  Uji Normalitas 
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Uji normalitas dilakukan untuk melihat penyebaran data pada variabel 

Kepemimpinan Transformasional, Keadilan Organisasi, dan organizational 

citizenship behavior apakah berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang 

baik apabila nilai residual terdistribusi normal. Uji normalitas pada penelitian ini 

dilakukan dengan bantuan software SPSS 23 melalui uji statistic non- parametik 

yang didasarkan pada 1 Sample K-S (Kolmogorov Smirnov). Jika Monte Carlo Sig 

> 0.05 maka data berdistribusi normal, namun jika Monte Carlo Sig < 0.05 maka 

data berdistribusi tidak normal (Christy et al., 2018). 

Tabel 4. 13 Hasil Uji Normalitas Persamaan II 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 100 

Normal 

Parametersa,b 

Mean .0000000 

Std. Deviation 2.27694673 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .063 

Kepemimpinan Transformasionalitive .061 

Negative -.063 

Test Statistic .063 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari tabel 4.13 diatas merupakan hasil uji normalitas variabel 

Kepemimpinan Transformasional dan keadilan organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior yang menunjukkan nilai monte carlo > 0,05 yang berarti 

bahwa data pada variabel tersebut berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas 
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Uji multikolinearitas adalah uji yang digunakan untuk menguji adanya 

korelasi yang tinggi antara variabel independen dalam model regresi linear 

berganda. Uji multikolinearitas untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas 

menggunakan tolerance value dan VIF (Variance Inflation Factor). Nilai 

tolerance yang rendah sama dengan nila VIF yang tinggi. Jika nilai tolerance ≥ 

0.1 dan VIF ≤ 10 maka model bebas dari multikolinearitas, sebaliknya jika nilai 

tolerance ≤ 0.1 dan VIF ≥ 10 maka model tersebut terjadi multikolinearitas 

(Christy et al., 2018). 

Tabel 4. 14 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan II 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 10.722 1.900  5.643 .000   

Kepemimpinan 

Transformasional 
.261 .067 .313 3.894 .000 .757 1.320 

Keadilan Organisasi .437 .068 .518 6.446 .000 .757 1.320 

a. Dependent Variable: Organizational citizenship behavior 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari hasil uji multikolinearitas pada persamaan kedua diatas dapat 

diketahui bahwa variabel Kepemimpinan transformasional memiliki nilai 

tolerance sebesar 0,587  dan VIF sebesar 1,320. Variabel keadilan organisasi 

memiliki nilai tolerance sebesar 0,587 dan VIF sebesar 1,320. Hal ini 

menunjukkan bahwa nilai tolerance  ≥ 0,1 dan nilai VIF  ≤ 10, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada gejala multikolinearitas dalam model regresi dan 

dapat dikatakan telah memenuhi syarat analisis regresi. 

c. Uji Heteroskedastisitas 
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Uji heterokedastisitas adalah uji yang digunakan untuk mengetahui apakah 

terdapat ketidaksamaan varians. Jika variansi dari residual dari satu pengamatan 

ke pengamatan tetap maka homokedastisitas, namun jika berbeda disebut 

heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah homokedastisitas atau tidak 

terjadi heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat 

nilai signifikansi, apabila nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas, namun jika nilai signifikan < 0,05 maka mengalami gejala 

heteroskedastisitas  (Astuti, 2019). 

Tabel 4. 15 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan II 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.530 1.197  3.784 .000 

Kepemimpinan 

Transformasional 
-.001 .042 -.003 -.031 .975 

Keadilan Organisasi -.107 .043 -.281 -2.513 .014 

a. Dependent Variable: Kepemimpinan Transformasional & Keadilan Organisasi 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

  Dari hasil uji heteroskedastisitas pada persamaan kedua diatas dapat dilihat 

nilai signifikansi dari variabel kepemimpinan transormasional sebesar 0,975 dan 

variabel keadilan organisasi sebesar 0,014. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

nilai signifikansi > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel dalam model 

regresi persamaan kedua tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 

4.3.4. Uji Ketepatan Model 

1. Uji Ketepatan Model Persamaan I 
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Uji ketepatan model digunakan untuk mengukur ketetapan fungsi regresi 

sampel dalam mengukur nilai sebenarnya. Secara statistik akurasi model dapat 

diuji dengan mengukur nilai koefisien determinasi (adjusted R2) dan 

menggunakan uji F-statistik (Ferdinand, 2014). 

a. Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Uji koefisien determinasi adalah uji yang digunakan untuk mengetahui 

hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Koefisen uji ini 

menunjukkan seberapa besar persentase variasi variabel independen yang 

digunakan dapat menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi R2 sekitar 0 dan 1.   

Nilai koefisien determinasi R2 kecil menunjukkan bahwa variabel 

independen yang digunakan untuk penjelasan variabel dependen sangat terbatas, 

namun jika nilai koefisien determinasi R2 mendekati 1, maka variabel independen 

yang digunakan dapat memperoleh informasi yang diperlukan dalam memprediksi 

variabel dependen (Jaya, 2018). Nilai koefisien determinasi R2 diterima jika nilai 

F hitung tinggi diatas 4 (Duli, 2019). 

Tabel 4. 16 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) Persamaan I 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .492a .243 .235 3.43072 

a. Predictors: (Constant), TOTAL KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL 

b. Dependent Variable: TOTAL KEADILAN ORGANISASI 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari tabel 4.16 diatas, diketahui nilai R-Square sebesar 0,413. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh variabel kepemimpinan transformasional pada 
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keadilan organisasi sebesar 24.3% , sedangkan sisanya sebesar 75,7% dipengaruhi 

oleh faktor lain yang tidak disertakan dalam model penelitian ini. 

b. Uji Statistik F 

Uji F adalah pengujian untuk mengetahui apakah variabel independen 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Uji-F 

dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 5%. Jika nilai F hitung > F 

tabel maka terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen dan dependen 

secara simultan, namun jika F hitung < F tabel maka tidak ada pengaruh antara 

variabel independen dan dependen secara simultan. Jika tingkat probabilitas (sig t) 

> 0.05 maka H0 diterima artinya tidak ada pengaruh antara variabel independen 

dan dependen secara simultan, namun jika tingkat probabilitas (sig t) < 0.05 maka 

H0 ditolak artinya ada pengaruh antara variabel independen dan dependen secara 

simultan (Astuti, 2019). 

Tabel 4. 17 Hasil Uji F Persamaan I 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 369.308 1 369.308 31.378 .000b 

Residual 1153.442 98 11.770   

Total 1522.750 99    

a. Dependent Variable: keadilan Organisasi 

b. Predictors: (Constant), kepemimpinan transformasional 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari hasil uji F pada persamaan pertama diatas diketahui Nilai Fhitung 

sebesar 31,378 dan taraf signifikansi sebesar 0,000. Untuk menghitung Ftabel harus 

menentukan terlebih dahulu df1 dan df2 dengan nilai signifikansi 0,05. Dimana 

df1 adalah jumlah variabel independen yaitu 1, sedangkan df2 adalah residual 
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model (n-k-1), dimana n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel 

independen. 

Nilai Ftabel diperoleh 3, 938 sehingga dapat diketahui bahwa nilai Fhitung 

lebih besar daripada Ftabel (31,378 > 3,09) dengan tingkat signifikansi 0,000< 0,05. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima. Hal ini 

membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh pada 

keadilan organisasi. 

2. Uji Ketepatan Model Persamaan II 

Uji ketepatan model digunakan untuk mengukur ketetapan fungsi regresi 

sampel pada saat mengukur nilai aktual. Secara statistik, uji ketepatan model 

dapat dilakukan melalui pengukuran nilai koefisien determinasi (Adjusted R2) dan 

Uji Statistik F (Ferdinand, 2014). 

a. Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Uji koefisien determinasi merupakan uji yang digunakan untuk 

mengetahui hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. Koefisien uji 

ini menunjukkan seberapa besar persentase variasi variabel independen yang 

digunakan dapat menjelaskan variasi variabel dependen. Koefisien determinasi R2 

kira-kira antara 0 dan 1. 

Koefisien determinasi R2 yang kecil menunjukkan bahwa variabel 

independen yang digunakan untuk menjelaskan variabel independen sangat 

terbatas, namun ketika koefisien determinasi R2 mendekati 1, maka variabel 

independen yang digunakan dapat memberikan informasi yang dibutuhkan untuk 
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memprediksi variabel dependen (Jaya, 2018). Koefisien determinasi R2 diterima 

jika nilai F hitung lebih besar dari 4 (Duli, 2019). 

Tabel 4. 18 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) Persamaan II 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .725a .526 .516 2.30030 

a. Predictors: (Constant),  TOTAL KEPEMIMPINAN TRANSFOMASIONAL ,TOTAL 

KEADILAN ORGANISASI 

b. Dependent Variable: TOTAL  OCB 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari tabel diatas, diketahui nilai R-Square sebesar 0,526. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh variabel kepemimpinan transormasional dan 

keadilan organisasi terhadap organizational citizenship behavior sebesar 52,6%,  

sedangkan sisanya sebesar 47,4% dipengaruhi dengan faktor lain yang tidak 

disertakan pada jenis penelitian ini. 

b. Uji Statistik F 

Uji F merupakan pengujian untuk mengetahui apakah variabel independen 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel independen. Uji-F 

dilakukan dengan tingkat signifikansi 5%. Jika nilai F hitung > F tabel maka 

terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen dan dependen secara 

simultan, namun jika F hitung < F tabel maka tidak ada pengaruh antara variabel 

independen dan dependen secara simultan. Jika tingkat probabilitas (sig t) > 0.05 

maka H0 diterima artinya tidak ada pengaruh antara variabel independen dan 

dependen secara simultan, namun jika tingkat probabilitas (sig t) < 0.05 maka H0 
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ditolak artinya ada pengaruh antara variabel independen dan dependen secara 

simultan (Astuti, 2019). 

Tabel 4. 19 Hasil Uji F Persamaan II 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 568.896 2 284.448 53.757 .000b 

Residual 513.264 97 5.291   

Total 1082.160 99    

a. Dependent Variable: ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR  

b. Predictors: (Constant), keadilan organisasi, kepemimpinan transformasional 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari hasil uji F pada persamaan kedua diatas diketahui nilai Fhitung sebesar 

53,757 dengan tingkat signifikansi yaitu 0,000. Untuk menghitung Ftabel harus 

mengetaui lebi awal mengenai df1 dan df2 dengan nilai signifikansi 0,05. Dimana 

df1 merupakan jumlah variabel independen yaitu 1, sedangkan df2 adalah nilai 

residual dari model (n-k-1), dimana n adalah jumlah responden dan k adalah 

jumlah variabel independen. 

Nilai Ftabel diperoleh 3, 09 sehingga dapat diketahui bahwa nilai Fhitung lebih 

besar daripada Ftabel (53,757 > 3,09) dengan tingkat signifikansi 0,000< 0,05. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima. Hal ini 

membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasi 

secara simultan mempengaruhi organizational citizenship behavior.  

4.3.5. Analisis Regresi Linear Berganda 

       Menurut Lintong et al., (2018) Analisis regresi linier berganda adalah regresi 

dengan satu variabel terikat dan dua atau lebih variabel bebas. Metode analisis 

regresi linier berganda yang digunakan dalam penelitian ini bertujuan untuk 
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mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasi 

terhadap organizational citizenship behavior. 

Tabel 4. 20 Hasil Analisisi Jalur Persamaan Regresi I 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.633 2.579  4.511 .000 

KEPEMIMPPINAN 

TRANSFORMASIONAL 
.486 .087 .492 5.602 .000 

a. Dependent Variable: KEADILAN ORGANISASI 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Persaman regresi berdasarkan hasil tabel diatas adalah: 

 
Y1 = α + β1X1 + e1 

Y1 = 11,633+ 0,486 X1 + e1 

 Dari hasil uji regresi linear persamaan I diatas maka dapat 

diinterpretasikan sebagai berikut: 

1. Konstanta sebesar 11,633 artinya bahwa apabila nilai variabel independen 

kepemimpinan transformasional sama dengan 0 atau konstan maka nilai keadilan 

organisasi sebesar 11,633 

2. Koefisien regresi kepemimpinan transformasional (X1) sebesar 0,486, artinya 

apabila variabel kepemimpinan transformasional meningkat 1 angka maka akan 

meningkatkan keadilan organisasi sebesar 0,486. 
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Tabel 4. 21 Hasil Analisis Jalur ersamaan Regresi II 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.722 1.900  5.643 .000 

KEPEMIMPPINAN 

TRANSFORMASIONAL 
.261 .067 .313 3.894 .000 

KEADILAN 

ORGANISASI 
.437 .068 .518 6.446 .000 

a. Dependent Variable: ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel coefficients diatas, persamaan regresi linear berganda 

adalah sebagai berikut: 

 
Y2 = α + β1X1 + β2Y1 + e2 

Y2 = 10,722 + 0,261 X1  + 0,437 Y1 + e2 

Dari hasil uji regresi linear persamaan II diatas maka dapat diinterpretasikan 

sebagai berikut: 

1. Konstanta sebesar 10,722 artinya bahwa apabila nilai variabel independen 

(kepemimpinan transformasional) dan variabel mediasi (keadilan organisasi) sama 

dengan 0 atau konstan maka nilai organizational citizenship behavior  senilai 

10,722 

2. Koefisien regresi kepemimpinan transformasional (X1) sebesar 0,261, artinya 

apabila variabel kepemimpinan transformasional meningkat 1 angka maka akan 

meningkatkan organizational citizenship behavior  sebesar 0,261. 
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3. Koefisien regresi keadilan organisasi (Y1) sebesar 0,437, artinya apabila 

variabel keadilan organisasi meningkat 1 angka maka akan meningkatkan 

organizational citizenship behavior  sebesar 0,437. 

4.3.6. Uji Hipotesis (Uji Statistik T) 

Uji T adalah uji yang digunakan untuk mengetahui apakah model regresi 

variabel independen berpengaruh signifikan secara parsial terhadap variabel 

dependen. Uji T dapat dilihat dengan membandingkan t tabel dan t hitung. Jika t 

hitung > t tabel dan sig < 0.05, maka Ha diterima dan H0 ditolak sehingga 

variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen, namun jika t hitung 

< t tabel dan sig > 0.05, maka Ha ditolak  dan H0 diterima sehingga variabel 

independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen (Astuti, 2019).  

Tabel 4. 22 Hasil Uji T Persamaan I 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

T 

Sig. 

B Std. Error Beta  

1 (Constant) 11.633 2.579  4.511 .000 

kepemimpinan transformasional .486 .087 .492 5.602 .000 

a. Dependent Variable: keadilan organisasi 
Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Pada hasil uji T persamaan I diperoleh besar nilai thitung dari variabel 

kepemimpinan transformasional yaitu sebesar 5,602. Selanjutnya nilai thitung nya 

akan dibandingkan dengan nilai ttabel. Nilai ttabel diperoleh dari df=(n-k-1), dimana 

n yaitu jumlah responden dan k yaitu jumlah variabel independen dengan tingkat 

signifikansi 0,05. Sehingga diperoleh nilai ttabel sebesar 1,985.  



75 
 

Membandingkan nilai thitung dengan ttabel, dimana nilai thitung variabel 

Kepemimpinan Transformasional sebesar 8,307 artinya bahwa nilai thitung > ttabel 

(5,602 > 1,985) dan nilai signifikansi 0,000< 0,05 oleh karena itu H3 diterima, 

sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa semakin tinggi Kepemimpinan 

Transformasional, maka akan semakin tinggi pula keadilan organisasi dengan kata 

lain Kepemimpinan Transformasional berpengaruh organizational citizenship 

behavior terhadap keadilan organisasi. 

Tabel 4. 23 Hasil Uji T Persamaan II 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.722 1.900  5.643 .000 

kepemimpinan 

transformasional 
.261 .067 .313 3.894 .000 

keadilan organisasi .437 .068 .518 6.446 .000 

a. Dependent Variable: ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR  

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Dari hasil uji T persamaan II dapat diketahui nilai t-hitung dari masing-

masing variabel. Selain itu, nilai thitung dibandingkan dengan nilai ttabel. Nilai 

tabel diberikan dengan rumus df=(n-k-1), dimana n adalah jumlah responden dan 

k adalah jumlah variabel independen dengan tingkat signifikansi 0,05. Untuk 

mendapatkan nilai tabel 1,985. Kemudian bandingkan thitung dengan ttabel, 

dimana thitung variabel pemimpin transformasi sebesar 3,894 yang berarti thitung 

> ttabel (3,894 > 1,985) dan nilai signifikansinya 0,001 < 0,05 maka H1 diterima, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi Kepemimpinan 

Transformasional maka semakin tinggi Perilaku organizational citizenship 
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behavior, dengan kata lain Kepemimpinan Transformasional berpengaruh 

terhadap organizational citizenship behavior. 

Nilai thitung dari variabel keadilan organisasi sebesar 6,446. Berdasarkan 

nilai thitung tersebut dapat diketahui bahwa nilai thitung > ttabel (6,446 > 1,985) serta 

nilai signifikansi 0,000< 0,05 oleh karena itu H2 diterima, sehingga dapat ditarik 

kesimpulan bahwa semakin tinggi keadilan organisasi ,maka akan semakin tinggi 

pula organizational citizenship behavior ,dengan kata lain keadilan organisasi 

berpengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap organizational 

citizenship behavior. 

4.3.7. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur adalah ekspansi menurut analisis linear berganda. Analisis 

jalur digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh mediasi. Analisis 

ini dilakukan dengan melihat perbandingan koefisien jalur, koefisien jalur 

dihitung menggunakan menciptakan dua persamaan struktural yaitu persamaan 

regresi yang menerangkan interaksi yang pada uji hipotesisnya (Ferdinand, 2014). 
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Tabel 4. 24 Hasil Analisisi Jalur Persamaan Regresi I 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.633 2.579  4.511 .000 

Kepemimpinan 

Transformasional 
.486 .087 .492 5.602 .000 

a. Dependent Variable: Keadilan Organisasi 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Persaman regresi berdasarkan hasil tabel diatas adalah: 

 
Y1 = α + β1X1 + e1 

Y1 = 11.633+ 0,486 X1 + e1 

Nilai e1 pada persamaan regresi I dapat dihitung dengan menggunakan rumus 

sebagai berikut e1 = �1 − � ������ = √1 − 0,243 = 0,870. Nilai e1 kemudian 

dimasukkan kedalam persamaan regresi I menjadi Y1 = 11,633+ 0,486 X1 + 

0,870. Hal ini menunjukkan bahwa apabila variabel Kepemimpinan 
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Transformasional meningkat 1 satuan maka akan meningkatkan keadilan 

organisasi sebesar 0,486 dengan error 0,870.  

Kemudian, hasil analisis jalur persamaan regresi II yaitu pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional dan keadilan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior. 

Tabel 4. 25 Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi II 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.722 1.900  5.643 .000 

Kepemimpinan 

Transformasional 
.261 .067 .313 3.894 .000 

Keadilan Organisasi .437 .068 .518 6.446 .000 

a. Dependent Variable: organizational citizenship behavior 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Persamaan regresi II  berdasarkan hasil tabel diatas adalah: 

 
Y2 = α + β1X1 + β2Y1 + e2 

Y2 = 10,722+ 0,261X1  + 0,437Y1 + e2 

Nilai e2 pada persamaan regresi II dapat dihitung dengan menggunakan rumus 

sebagai berikut e2 = �1 − � ������ = �1 − 0,526 = 0,688. Nilai e1 kemudian 

dimasukkan kedalam persamaan regresi I menjadi Y2 = 10,722+ 0,261X1 + 

0,437Y1 + 0,688. Hal ini menunjukkan bahwa apabila variabel Kepemimpinan 

Transformasional meningkat 1 satuan maka akan meningkatkan organizational 

citizenship behavior sebesar 0,261  dengan error 0,688. Dan apabila varianel 
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keadilan organisasi meningkat 1 satuan maka akan meningkatkan organizational 

citizenship behavior sebesar 0,437 dengan error 0,688.  

 
 

Tabel 4. 26 Hasil Pengaruh langsung dan Tidak Langsung 
No. Variabel Pengaruh Keadilan Organisasi OCB 

1 
Kepemimpinan 

Transformasional 

Langsung 0,492 0,313 

Tidak 
Langsung 

 0,475 

Total 0,492 0,788 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan perhitungan tersebut, total pengaruh koefisien jalur sebesar 

0,475 > pengaruh langsungnya sebesar 0,313. Artinya keadilan organisasi terbukti 

memiliki pengaruh tidak langsung terhadap hubungan antara Kepemimpinan 

transformasional serta organizational citizenship behavior. 

4.3.8 Uji Variabel Mediasi (Sobel Test) 

Uji Sobel digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi. 

Hipotesis variabel mediasi dapat diuji dengan uji Sobel (uji Sobel). Uji Sobel 
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dilakukan dengan menguji pengaruh tidak langsung variabel bebas (X) terhadap 

variabel terikat (Y) melalui variabel mediasi (Z). Pengaruh tidak langsung 

diperoleh dengan mengalikan koefisien jalur dari masing-masing hubungan. 

Standar koefisien a dan b ditulis Sa dan Sb, besarnya standar error tidak langsung 

Sab (indirect effect). Uji sobel dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut 

(Ghozali, 2018): 

 

ab = Hasil kali koefisien jalur X1 terhadap koefisien jalur Y1 (a) dengan 

koefisien jalur Y1 terhadap Y2 (b) 

a = Koefisien jalur X1 terhadap Y1 

b = Koefisien jalur Y1 terhadap Y2 

SEa = Standard error of estimation koefisien a 

SEb = Standard error of estimation koefisien b 

Untuk mengetahui pengaruh mediasi maka dapat membandingkan t hitung 

dengan t tabel. Dimana jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka terjadi 

pengaruh mediasi (Ghozali, 2018). Pengujian dengan variabel mediasi dilakukan 

untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

organizational citizenship behavior melalui Keadailan Organisasi. 

Perhitungannya sebagai berikut: 
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Diketahi : a = 0,473; b = 0,437; SEa = 0,069, SEb = 0,068 

Z = 
!"

�("�#$!�)%(!�#$"�)
 

   =
(�,&'()�,&(')

�(�,&('��,����)%(�,&'(��,��)�)
 

   = 
�,*��'

�(�,������)(�,��&'��)%(�,**('*�)(�,��&�*&)
 

= 
�,(����

√�,�����*�(&�%�,����(&())
 

= 
�,(����

√�,������&'*
 

= 
�,(����

�,�(�(*&�(��'
 

=  4.68840393 

4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) 

Berdasarkan analisis uji statistik T pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Organizational citizenship behavior  diperoleh nilai 

thitung variabel Kepemimpinan Transformasional sebesar 3,894 artinya bahwa nilai 

thitung > ttabel (3,894> 1,985) serta nilai signifikansi 0,001< 0,05. Dalam hal tersebut 

berarti dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh 

postif dan signifikan terhadap Organizational citizenship behavior . Hal tersebut 
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terealisasi dengan adanya dukungan organisasi yang baik yaitu meliputi 

kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan, masalah, dan pekerjaan karyawan. 

Selain itu organisasi juga menghargai kontribusi dan kerja keras karyawan. 

Dalam penelitian ini variabel Kepemimpinan Transformasional 

mendukung dengan indikator penghargaan terhadap kemakmuran dan kontribusi, 

kepedulian terhadap kinerja,kepuasan,pendapat,masalah,keluhan,kerja keras, dan 

peningkatan kinerja yang diterapkan di lingkungan kerja dan dipraktikan terhadap 

rekan kerja ataupun atasan dapat memberikan pengaruh perilaku organizational 

citizenship behavior. Adanya dukungan organisasi yang baik dilingkungan kerja 

akan mempengaruhi perilaku organizational citizenship behavior karyawannya. 

Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi memiliki dampak positif 

bagi organisasi dan dapat meningkatkan perilaku Organizational citizenship 

behavior dan kemajuan organisasi. Berdasarkan hasil kuesioner yang disebar, 

mayoritas responden menjawab bahwa semakin tinggi dukungan terhadap 

Kepemimpinan Transformasional maka semakin tinggi Organizational citizenship 

behavior. 

Pengaruh positif dan signifikan jika semakin tinggi tingkat kepemimpinan 

transformasional yang dialami karyawan, maka semakin tinggi pula perilaku 

kewargaan organisasi. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian oleh Afsar & 

Badir, (2016) bahwa semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka 

perilaku OCB semakin meningkat, hal ini juga dikonfirmasi oleh (Kurtessis et al., 

2017; Tan et al., 2019). 
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2. Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Organizational citizenship behavior 

(OCB) 

Berdasarkan analisis uji statistik T pengaruh keadilan organisasi terhadap 

Organizational citizenship behavior  diperoleh nilai thitung dari variabel keadilan 

organisasi sebesar 6,446. Berdasarkan nilai thitung tersebut dapat diketahui bahwa 

nilai thitung > ttabel (6,446> 1,985) dan nilai signifikansi 0,000< 0,05. Hal ini berarti 

dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational citizenship behavior .  

Keadilan organisasi yang tinggi tersebut dapat dilihat dari  perilaku yang 

ditunjukkan karyawan terhadap organisasinya, seperti mereka benar-benar merasa 

bahwa masalah organisasi adalah masalah mereka juga, mereka merasa bahagia 

menghabiskan waktu bersama organisasi, mereka merasa terikat secara emosional, 

mereka percaya bahwa mereka harus selalu loyal dan setia terhadap organisasinya 

Dalam penelitian ini, variabel keadilan organisasi dengan indikator 

Keadilan distributif (keadilan organisasi berkaitan dengan alokasi sumber daya 

serta peluang bagi perusahaan dan karyawan), Keadilan Prosedural (Kebijakan 

Perusahaan mengenai prosedur yang dimanfaatkan untuk mendukung 

pengambilan keputusan), Keadilan informasi (Keadilan informasi keadilan yang 

dirasakan karyawan dalam organisasi yang menerima akuntabilitas yang jujur 

untuk semua keputusan yang dibuat organisasi dalam harmoni), Keadilan 

interpersonal (digambarkan sebagai keinginan dalam membentuk dan memelihara 
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hubungan interpersonal yang Kepemimpinan Transformasional yang langgeng) 

dapat mempengaruhi perilaku Organizational citizenship behavior  karyawan 

Adanya komitmen yang tinggi pada diri karyawan akan membuat 

karyawan semakin baik dalam melakukan pekerjaannya, sehingga·produktivitas 

dapat meningkat dan tujuan organisasi juga dapat tercapai. Berdasarkan hasil 

penyebaran kuesioner ,rata-rata Pearwat di RSUD Kardinah Tegal sudah memiliki 

komitmen yang tinggi, dengan begitu mereka akan melakukan pekerjaannya 

dengan baik, sehingga semakin tinggi keadilan organisasi semakin tinggi pula 

organizational citizenship behavior. 

Pengaruh positif dan signifikan menunjukkan bahwa semakin tinggi 

persepsi keadilan organisasi karyawan, maka semakin tinggi pula perilaku 

organizational citizenship behavior. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh peneliti Yeh (2019) menunjukkan bahwa semakin tinggi 

tingkat keadilan organisasi maka semakin tinggi perilaku OCB karyawan, hal ini 

juga dibenarkan oleh (Kirk Chang Bang Nguyen Kuo and & Lee., (2016); Rosario 

Núñez et al.,(2020); Terzi, 2015). 

3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Keadilan 

Organisasi 

Berdasarkan analisis uji statistik T pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap keadilan organisasi diperoleh nilai thitung dari variabel 

Kepemimpinan Transformasional yaitu sebesar 5,602. Berdasarkan nilai thitung 

tersebut dapat diketahui bahwa nilai thitung > ttabel (5,602> 1,985) serta nilai 
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signifikansi 0,000< 0,05. Hal ini berarti dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh postif dan signifikan terhadap keadilan organisasi.  

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner yang disebar menunjukkan 

Pearwat di RSUD Kardinah Tegal sudah merasakan dukungan organisasi yang 

baik dari organisasi tempat mereka bekerja, dengan adanya dukungan organisasi 

yang baik dari organisasi juga akan meningkatkan keadilan organisasi. Perawat di 

RSUD Kardinah Tegal juga memiliki keadilan organisasi yang tinggi ditunjukkan 

dari jawaban responden berdasarkan kuesioner yang telah dibagikan, mereka 

menjawab bahwa semakin tinggi Kepemimpinan Transformasional maka akan 

semakin tinggi juga keadilan organisasi. 

Pengaruh yang positif Kepemimpinan Transformasional menunjukkan 

bahwa semakin besar kepemimpinan transformasional yang dirasakan oleh 

karyawan, semakin besar keadilan organisasi. Hasil penelitian ini didukung oleh 

penelitian yang dipimpin peneliti Donald et al. (2016) menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki hubungan yang signifikan dengan 

keadilan organisasi, hal ini juga dikonfirmasi oleh (Arasanmi & Krishna, 2019; 

Saadeh & Suifan, 2020). 

4. Pengaruh mediasi Keadilan Organisasi pada hubungan antara 

Kepemimpinan Transformasional dan organizational citizenship behavior 

(OCB). 

Berdasarkan analisis jalur, keadilan organisasi berpengaruh tidak langsung 

terhadap hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan organizational 
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citizenship behavior sebesar 0,475. Kemudian, berdasarkan uji Sobel, pengaruh 

pengajaran keadilan organisasi terhadap hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kewargaan organisasi diberikan z-score sebesar 

4,69837261. Ketika skor ini lebih besar dari 1,96 (Z>1,96), hal ini menunjukkan 

bahwa keadilan organisasi mampu memediasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan organizational citizenship behavior. 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner yang disebar Pearwat di RSUD 

Kardinah Tegal sudah mendapatkan dukungan organisasi yang baik dari 

organisasi tempat merekabekerja, selain itu juga mereka sudah memiliki keadilan 

organisasi yangtinggi pada diri mereka. Hal tersebut ditunjukkan dari jawaban 

mereka berdasarkan kuesioner yang telah disebar, mereka menjawab bahwa 

semakin tinggi dukungan organisasin maka semakin tinggi pula keadilan 

organisasi. Jika keadilan organisasi pada diri karyaawan tinggi maka akan 

meningkatkan organizational citizenship behavior pula. Namun sebagian besar 

Pearwat di RSUD Kardinah Tegal menolak adanya ketidak nyamanan yang terjadi 

didalam organisasi. Meskipun begitu mereka masih tetap profesional dalam 

melakukan pekerjaan, karena adanya komitmen yang tinggi dalam diri mereka. 

Hubungan mediasi keadilan organisasi terhadap Kepemimpinan 

Transformasional dan organizational citizenship behavior menunjukkan bahwa 

semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi pula 

keadilan organisasional, adanya keadilan organisasi yang tinggi meningkatkan 

organizational citizenship behavior karyawan. Temuan penelitian ini didukung 

oleh peneliti (S. Wulandari & Andriani, 2019) dimana penelitian tersebut 
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menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung dan signifikan antara 

Kepemimpinan Transformasional terhadap perilaku Organizational Citizenship 

dan Organizational Justice sebagai mediator. 

Tabel 4. 27 Klasifikasi Hasil Analisis Jalur 

Hipotesis Keterangan Koef. T Sig. Kesimpulan 

H1 

Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
Organizational Citizenship 

Behavior  (OCB) 

0,313 3,894 0,000 Diterima 

H2 

Keadilan Organisasi 
terhadap Organizational 

Citizenship Behavior  
(OCB) 

0,518 6,446 0,000 Diterima 

H3 
Kepemimpinan 
Transformasional terhadap 
Keadilan Organisasi 

0,492 5,602 0,000 Diterima 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Tabel 4. 28 Hasil Uji Sobel 

Hipotesis Keterangan Z Z>1,96 Kesimpulan 

H4 

Kepemimpinan 
Transformasional 
terhadap 
Organizational 

Citizenship Behavior  
melalui Keadilan 
Organisasi 

4,68840393  4,68840393>1,96 Diterima 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian tentang dampak kepemimpinan transformasional 

terhadap perilaku organizational citizenship behavior: Mediasi keadilan 

organisasi dapat diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Perilaku Organisasi 

Terhadap organizational citizenship behavior diperoleh nilai thitung variabel 

Kepemimpinan Transformasional sebesar 3,894 yang berarti thitung > ttabel 

(3,894 > 1,985) dan nilai signifikansinya 0,000<; 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional berdampak positif dan 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior 

2. Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap organizational citizenship behavior 

diperoleh nilai thitung variabel Keadilan Organisasi sebesar 6,446 artinya bahwa 

nilai thitung > ttabel (6,446> 1,985) dan nilai signifikansi 0,000< 0,05. Hal ini 

berarti memiliki kesimpulan bahwa Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior  

3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Keadilan Organisasi 

didapatkan thitung sebesar 5,602 artinya bahwa nilai thitung > ttabel (5,602> 

1,985) dan nilai signifikansi 0,000< 0,05. Hal ini berarti disimpulkan bahwa 

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Keadilan Organisasi.  

4. Pengaruh mediasi dari keadilan organisasi pada hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan organizational citizenship behavior 
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menerima nilai Z sebesar . 4,68840393. Ketika skor tersebut lebih besar dari 1,96 

(Z>1,96), hal ini menunjukkan bahwa keadilan organisasi mampu memediasi 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan organizational citizenship 

behavior. 

5.2. Keterbatasan Penelitian 

Meskipun penelitian ini dirancang dan dilaksanakan dengan sebaik mungkin, akan 

tetapi penelitian ini masih memiliki keterbatasan seperti: 

1. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini dibatasi hanya pada 

Kepemimpinan Transformasional, Keadilan Organisasi dan organizational 

citizenship behavior, sehingga terdapat kemungkinan variabel lain yang dapat 

digunakan dalam mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi organizational 

citizenship behavior 

2. Pada penelitian ini, hasil pengujian koefisien determinasi (R2) memberikan 

nilai R-squared sebesar 24,3% yang berarti bahwa organizational citizenship 

behavior hanya 24,3% dipengaruhi oleh Kepemimpinan Transformasional dan 

Keadilan Organisasi, sedangkan sisanya 75,7% nya dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

3. Adanya keterbatasan dengan menggunakan kuesioner sehingga jawaban yang 

diberikan belum tentu menujukkan keadaan yang sesungguhnya. 
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5.3. Saran 

Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan diatas maka dapat diberikan 

saran sebagai berikut: 

1.Organisasi diharapkan mampu mempertahankan dan meningkatkan 

Kepemimpinan Transformasional terhadap karyawan dengan memperhatikan 

kesejahteraan karyawan, menghargai kerja keras karyawan, dan selalu hadir agar 

tercipta lingkungan kerja yang kondusif agar tercipta Keadilan Organisasi pada 

diri sehingga dapat menciptakan organizational citizenship behavior yang positif. 

2.Keadilan Organsasi ternyata juga mampu memediasi pengaruh,untuk 

mendorong agar Keadilan Organsasi itu tercipta. Dengan bentuk implikasi 

kesejahteraan terdahadap karyawan dengan finansial maupun non-finansial,seperti 

gaji,tunjangan,bonus dan asuransi. 

3. Penelitian ini terstruktur dan dilakukan secara prosedural. Dimana metode ini 

berdasarkan alat ukur dan uji statistik yang sudah teruji. Sehingga untuk sumber 

kebenaran tersebut diharapkan dapat dibuktikan secara ilmiah dan diharapkan 

memberikan pemahaman kepada peneliti untuk menggunakannya sebagai dasar 

penalaran dalam merancang metode penelitian yang digunakan dalam tes yang 

dipelajari. 

4. Diharapkan penelitian selanjutnya dengan subjek yang sama, yaitu mengenai 

faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku anggota organizational citizenship 

behavior, memperluas penelitian dengan menambahkan variabel baru, seperti  

Inovasi kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja dan dapat dilakukan 

dengan objek penelitian yang berbeda. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Jadwal Penelitian 

Jadwal Penelitian 

No. 
Bulan Sep-21 Okt-21 Nov-21 Des-21 

Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 
Penyusunan 
ProKepemimpinan 
Transformasionalal 

√ √ √ √             

2 
Konsultasi dan  
Revisi   √ √ √ √  √     √ √ √    

3 

Pendaftaran Ujian 
Seminar 
ProKepemimpinan 
Transformasionalal  

      √          

4 
Ujian Seminar 
ProKepemimpinan 
Transformasionalal 

         √       

5 Pengumpuan Data 
           √ √ √   

6 Analisis Data 
             √   

7 
Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi              √   

8 
Pendaftaran Ujian 
Munaqosah                 

9 Ujian Munaqosah 
                

11 Revisi Skripsi 
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Lampiran 2 Kuesioner Penelitian 

KUESIONER PENELITIAN 

Assalamualaikum Wr. Wb 

 Saya Aley Della Ramadhani  mahasiswa Jurusan Manajemen Bisnis 

Syariah dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Raden Mas Said Surakarta 

yang saat ini sedang melakukan penelitian skripsi dengan judul “Pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational citizenship behavior 

(OCB): Mediasi Keadilan Organisasi”. Setiap informasi yang diberikan dalam 

kuesioner ini hanya untuk kepentingan penelitian semata dan akan dijaga 

kerahasiaannya. Oleh karena itu, saya meminta kesedian Bapak/Ibu untuk dapat 

meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner ini dengan jujur dan teliti. Atas 

perhatian dan partisipasinya saya ucapkan terimakasih. 

Wassalamualaikum Wr.Wb  

A. Identitas Responden  

Identitas Responden [Isilah       d  dengan tanda ceklis (√)] 

Nama   :  

Jenis Kelamin  :        laki-laki   Perempuan 

Divisi/Jabatan  :  

Tempat Bekerja : 

Ruangan Bekerja Saat Ini  : 

Lama bekerja  :        2-5 tahun                        16-20 tahun 

             6-10 tahun                       21-25 tahun 

             11-15 tahun   26-30 tahun 

Pendapatan  :        < Rp. 1.000.0000 (kurang dari Rp. 1.000.000) 

            Rp. 1.000.000─Rp. 5.000.000 

S
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                    > Rp. 5.000.000 (lebih dari Rp. 5.000.000) 

Pendidikan Terakhir :        SMA/SMK/MA   Diploma 

            S1                          S2/S3             

B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

- Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai dengan persepsi Anda 

dengan memberi tanda centang (√) pada kolom yang sesuai 

- Isilah semua kuesioner ini dan mohon jangan ada yang terlewatkan. 

- Keterangan Kuesioner 

SS : Sangat Setuju  

S : Setuju 

N : Netral 

TS : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

C. Daftar Pertanyaan 

Isilah pernyataan berikut dengan memberikan tanda (√ ) pada kolom.STS 

(Sangat Tidak Setuju), TS (Tidak Setuju), N (Netral), S (Setuju), dan SS 

(Sangat Setuju).  

PERNYATAAN: 
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KUESIONER KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL 

Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang mampu melampaui harapan dan 
memotivasi  pengikutnya untuk bertindak di luar kepentingan terbaik mereka sendiri 
(Robbins dan Judge, 2015) 
No 

 

Pernyataan 

 

Skor Jawaban 

STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

Idealisasi Pengaruh (Idealized Influence) 

1 Pemimpin merupakan Role Model (panutan) saya  dalam 
perusahaan.   

     

2 Pemimpin memberikan petunjuk kepada saya bagaimana 
menyelesaikan suatu pekerjaan. 

     

Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation) 

3 Pemimpin menumbuhkan rasa percaya diri saya dalam 
melakukan setiap pekerjaan. 

     

4 Pemimpin memberikan motivasi kepada saya untuk 
bekerja lebih baik. 

     

Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)  

5 Pemimpin mendorong saya untuk menggunakan  
kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan. 

     

6 Pemimpin menyelesaikan masalah dari berbagai sudut 
pandang. 

     

Konsiderasi Individual (Individualied Consideration) 

7 Pemimpin bersedia mendengarkan kesulitan dan keluhan 
yang saya alami. 
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KUESIONER ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 

Organizational citizenship behavior (OCB) adalah perilaku karyawan yang bukan 
merupakan bagian dari tanggung jawab karyawan, tetapi merupakan perilaku terbuka dan 
sukarela oleh karyawan yang bermanfaat bagi organisasi (Supriyanto et al.,2020). 

No Pernyataan 
Skor Jawaban 

STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 

 Altruism  

1 
Saya bersedia menggantikan 
pekerjaan rekan kerja saya yang 
berhalangan hadir 

          

2 
Saya bersedia membantu rekan 
kerja yang memiliki masalah 
dengan pekerjaan 

          

Civic Virtue    

3 
Saya bertanggung jawab dalam 
melakukan setiap pekerjaan 

          

4 
Saya selalu berpartisipasi dalam 
berbagai kegiatan yang 
diselenggarakan oleh organisasi 

          

Conscientiousness  

5 
Saya selalu berusaha untuk 
menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu 

          

Courtessy   

6 
Saya selalu berusaha untuk 
menjaga hubungan baik dengan 
rekan kerja 

          

 Sportmanship   

7 
Saya menerima setiap kebijakan 
yang ditetapkan oleh organisasi 
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KUESIONER KEADILAN ORGANISASI 

Keadilan organisasional merupakan suatu konsep  keseimbangan yang diharapkan dapat 
diterapkan oleh organisasi dalam  memperlakukan karyawan dengan tujuan memicu 
tumbuhnya rasa berkomitmen  dalam diri karyawan (Sutrisna dan Rahyuda, 2014). 

No 

 

Pernyataan 

 

Skor Jawaban 

STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

Keadilan distributif  

1 
Saya merasa gaji yang saya 
dapatkan sesuai dengan beban kerja 
saya. 

     

2 

Saya merasa perusahaan 
memberikan penghargaan yang adil 
sesuai dengan hasil kerja yang 
dilakukan. 

     

Keadilan Prosedural  

3 
Saya telah mendapatkan tunjangan 
atas Kepemimpinan 
Transformasionalisi saya saat ini. 

     

4 
Perusahaan menerapkan peraturan 
pekerjaan yang konsisten bagi 
semua karyawan. 

     

Keadilan informasi  

5 
Dalam pengambilan keputusan 
tidak hanya menguntungkan 
sebagian kelompok. 

     

6 Atasan memperlakukan saya 
dengan hormat dan sopan. 

     

Keadilan interpersonal  

7 
Saya mendapat perlakukan sama 
sama dari atasan dengan karyawan 
lain. 
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Lampiran 3 Tabulasi Data Penelitian  
 

Tabulasi Data Penelitian 

KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL  

NO 

KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL  

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 

TOTAL 

KEPEPEMIMPIN 

1 5 4 5 5 4 4 4 31 

2 5 4 5 5 5 5 5 34 

3 5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 3 4 4 4 3 3 25 

5 4 4 4 3 4 5 4 28 

6 4 4 4 4 4 4 4 28 

7 5 5 5 5 5 4 5 34 

8 5 5 5 5 5 5 5 35 

9 4 4 4 4 4 4 4 28 

10 4 4 4 4 4 4 4 28 

11 5 5 5 5 5 5 5 35 

12 5 5 5 5 4 5 5 34 

13 3 4 4 4 4 4 4 27 

14 4 4 4 3 4 4 4 27 

15 5 4 5 4 4 5 4 31 

16 4 4 4 2 4 3 4 25 

17 4 5 5 4 4 5 5 32 

18 4 4 4 4 4 4 4 28 

19 4 4 4 4 4 4 4 28 

20 5 3 4 4 4 3 3 26 

21 4 4 4 4 4 4 4 28 

22 5 5 5 5 5 5 5 35 

23 4 4 5 4 4 4 4 29 

24 5 4 5 4 5 2 4 29 

25 4 4 4 4 4 4 4 28 

26 4 5 4 4 4 3 3 27 

27 5 4 3 4 4 5 4 29 

28 5 5 5 5 5 5 5 35 

29 4 4 4 4 4 4 4 28 

30 4 3 4 4 4 4 4 27 

31 4 5 5 5 4 4 4 31 

32 4 5 5 4 4 4 5 31 

33 5 5 5 5 5 5 5 35 
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34 4 4 4 4 4 4 4 28 

35 5 5 5 5 4 4 4 32 

36 4 4 5 4 4 4 4 29 

37 5 4 4 2 4 4 4 27 

38 5 4 5 5 5 5 5 34 

39 4 4 4 4 4 2 4 26 

40 5 4 5 4 4 4 5 31 

41 4 5 5 5 4 5 5 33 

42 4 4 4 4 4 4 4 28 

43 4 4 4 4 3 3 3 25 

44 4 4 5 5 5 4 5 32 

45 5 4 4 4 4 4 4 29 

46 4 4 4 5 5 3 3 28 

47 4 4 4 4 4 4 4 28 

48 5 5 5 5 5 5 5 35 

49 4 4 4 4 4 4 4 28 

50 4 4 4 4 5 4 4 29 

51 3 4 4 4 5 4 4 28 

52 5 5 5 5 4 4 4 32 

53 4 4 4 4 4 4 4 28 

54 5 5 5 5 5 5 5 35 

55 4 3 3 2 2 3 2 19 

56 4 4 4 3 3 2 4 24 

57 4 4 4 4 4 3 4 27 

58 4 3 5 4 4 4 4 28 

59 3 3 3 3 3 4 4 23 

60 4 4 4 4 4 4 4 28 

61 4 4 4 4 4 4 4 28 

62 4 4 4 4 4 5 5 30 

63 3 4 5 3 5 5 3 28 

64 4 4 4 4 4 5 4 29 

65 4 4 4 4 4 4 4 28 

66 5 4 5 5 5 5 5 34 

67 4 4 5 3 4 4 3 27 

68 4 4 4 4 3 3 3 25 

69 2 3 4 2 4 4 4 23 

70 4 5 4 4 4 5 5 31 

71 5 5 4 5 5 5 5 34 

72 2 3 3 2 2 2 1 15 
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73 5 4 4 4 4 4 4 29 

74 4 4 4 4 4 4 4 28 

75 5 5 5 4 5 3 4 31 

76 4 4 4 4 4 4 4 28 

77 3 2 2 2 2 2 2 15 

78 4 4 4 4 4 4 4 28 

79 4 4 4 4 4 4 4 28 

80 4 4 4 5 5 5 5 32 

81 5 5 5 4 5 5 5 34 

82 4 4 4 4 4 4 4 28 

83 5 5 5 5 5 5 5 35 

84 5 5 4 4 4 3 3 28 

85 5 5 5 5 5 5 5 35 

86 5 5 5 5 5 5 5 35 

87 5 5 5 5 5 5 5 35 

88 5 5 5 5 5 5 3 33 

89 5 4 4 4 4 4 4 29 

90 4 5 5 4 5 4 5 32 

91 4 4 4 4 4 4 4 28 

92 5 5 5 5 5 3 3 31 

93 5 5 5 5 5 5 5 35 

94 5 5 5 5 5 5 5 35 

95 5 5 5 5 5 5 5 35 

96 4 4 4 1 4 4 4 25 

97 4 4 4 4 4 4 4 28 

98 4 4 4 4 4 4 4 28 

99 4 4 5 4 4 4 4 29 

100 5 4 4 4 4 4 4 29 
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          KEADILAN ORGANISASI 

NO 

KEADILAN ORGANISASI 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 

TOTAL 

KEADILAN 

1 4 4 4 4 4 4 4 28 

2 3 3 3 3 4 5 5 26 

3 3 3 3 5 5 5 5 29 

4 3 2 3 2 2 4 4 20 

5 4 4 3 4 5 4 4 28 

6 4 4 3 4 4 5 4 28 

7 4 4 4 4 4 5 4 29 

8 4 2 4 3 2 3 2 20 

9 3 3 4 3 4 4 4 25 

10 4 4 4 4 4 4 4 28 

11 4 5 5 5 5 5 5 34 

12 2 3 3 4 4 4 5 25 

13 3 2 3 2 3 3 3 19 

14 3 3 3 4 5 4 4 26 

15 3 3 3 2 3 4 4 22 

16 2 4 4 4 5 5 5 29 

17 4 4 4 5 5 5 5 32 

18 2 2 4 3 2 4 4 21 

19 3 4 4 4 4 4 4 27 

20 4 3 3 4 3 3 5 25 

21 3 3 3 3 4 3 3 22 

22 4 4 4 4 4 5 5 30 

23 5 4 4 4 4 4 4 29 

24 5 2 2 4 5 5 5 28 

25 3 3 3 3 3 4 4 23 

26 3 3 4 4 3 4 4 25 

27 3 3 3 3 3 3 4 22 

28 3 3 3 4 3 4 4 24 

29 4 3 3 4 3 4 4 25 

30 4 3 4 3 3 5 5 27 

31 3 3 3 3 3 5 4 24 

32 3 3 3 3 3 5 4 24 

33 4 4 4 4 4 5 4 29 

34 4 4 4 4 4 4 4 28 

35 4 4 3 3 3 4 3 24 
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36 3 3 3 4 3 4 4 24 

37 4 4 4 4 4 5 5 30 

38 4 4 4 4 5 5 5 31 

39 4 4 4 4 5 4 4 29 

40 4 4 4 5 4 4 4 29 

41 4 4 3 3 4 4 5 27 

42 3 3 4 3 3 4 4 24 

43 3 3 4 4 4 3 3 24 

44 2 2 4 4 5 5 5 27 

45 3 3 3 3 3 4 4 23 

46 3 3 3 4 3 4 4 24 

47 4 4 4 4 4 4 4 28 

48 5 5 1 5 5 5 5 31 

49 3 3 3 3 3 3 3 21 

50 4 4 4 4 4 4 4 28 

51 4 4 4 4 4 4 3 27 

52 4 4 4 4 4 4 4 28 

53 2 2 2 2 4 3 4 19 

54 5 5 5 5 5 5 5 35 

55 3 3 4 4 3 3 4 24 

56 2 2 3 3 4 3 3 20 

57 4 3 4 4 4 4 4 27 

58 4 3 4 4 4 4 4 27 

59 3 3 3 3 3 3 3 21 

60 2 2 3 3 3 3 3 19 

61 4 3 4 4 4 4 4 27 

62 2 2 4 4 4 3 4 23 

63 3 3 2 3 4 4 4 23 

64 3 3 4 4 4 4 4 26 

65 4 3 3 3 3 3 3 22 

66 5 5 4 5 5 5 5 34 

67 3 4 4 4 4 4 4 27 

68 4 4 4 4 4 4 4 28 

69 4 3 4 3 3 3 3 23 

70 4 4 4 4 4 4 4 28 

71 4 4 4 3 5 5 5 30 

72 2 2 3 5 3 4 5 24 

73 2 3 4 2 4 4 4 23 

74 4 2 4 4 4 4 2 24 
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75 3 3 3 2 2 4 3 20 

76 2 2 2 2 2 4 4 18 

77 3 3 3 2 3 3 3 20 

78 4 4 4 4 5 4 4 29 

79 2 4 2 4 4 4 2 22 

80 4 4 4 4 4 4 4 28 

81 3 3 3 4 5 4 4 26 

82 3 3 3 3 2 4 4 22 

83 3 5 4 5 4 4 4 29 

84 3 3 4 4 4 4 4 26 

85 5 5 5 5 5 5 5 35 

86 4 3 3 5 5 5 5 30 

87 5 5 5 5 5 5 5 35 

88 3 3 3 3 1 3 5 21 

89 3 4 3 3 3 4 3 23 

90 4 4 4 4 4 5 5 30 

91 2 4 2 4 4 4 4 24 

92 3 3 3 3 4 4 4 24 

93 4 4 4 4 4 4 4 28 

94 5 5 5 5 5 5 5 35 

95 4 4 3 5 5 5 5 31 

96 4 3 3 4 3 4 4 25 

97 3 3 4 4 3 4 4 25 

98 3 3 4 4 4 4 4 26 

99 2 2 3 4 4 4 2 21 

100 4 4 4 4 4 4 4 28 
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     Organizational citizenship behavior (OCB) 

NO 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 

(OCB) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 TOTAL OCB 

1 4 4 5 4 5 5 4 31 

2 4 4 5 4 5 5 4 31 

3 5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 3 4 4 3 26 

5 4 4 4 4 4 4 4 28 

6 4 5 5 4 4 5 4 31 

7 4 4 5 4 5 5 4 31 

8 5 5 5 4 5 5 5 34 

9 3 4 4 3 4 4 4 26 

10 3 4 4 3 4 4 4 26 

11 4 4 5 5 5 5 5 33 

12 4 5 5 4 5 5 4 32 

13 4 4 3 3 3 4 3 24 

14 4 4 4 3 5 5 4 29 

15 4 5 5 3 4 4 3 28 

16 5 4 5 4 5 5 5 33 

17 5 5 5 3 4 5 5 32 

18 4 4 4 4 4 4 4 28 

19 4 4 4 4 4 4 4 28 

20 4 5 5 4 4 5 3 30 

21 3 3 5 3 3 3 3 23 

22 5 5 5 5 5 5 5 35 

23 4 4 5 4 5 4 4 30 

24 4 4 5 4 5 4 3 29 

25 4 4 4 4 4 4 4 28 

26 4 4 5 5 5 4 4 31 

27 4 4 4 4 5 5 4 30 

28 3 3 5 4 5 5 3 28 

29 4 4 4 4 4 4 4 28 

30 4 4 5 4 4 5 4 30 

31 4 4 5 4 5 5 4 31 

32 3 3 5 4 5 3 4 27 

33 5 5 5 5 5 5 5 35 

34 4 4 4 4 4 4 4 28 

35 4 4 5 3 5 5 4 30 
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36 3 4 4 3 4 5 5 28 

37 3 5 5 4 4 4 4 29 

38 4 5 5 4 5 5 5 33 

39 5 5 5 5 5 5 5 35 

40 4 4 5 4 5 5 4 31 

41 3 5 5 5 5 5 4 32 

42 4 4 4 4 4 4 4 28 

43 3 4 5 3 4 5 4 28 

44 4 5 5 5 5 5 5 34 

45 5 5 5 5 5 5 5 35 

46 3 3 4 4 5 5 4 28 

47 2 4 4 4 4 4 4 26 

48 5 5 5 5 5 5 5 35 

49 3 3 3 3 3 3 3 21 

50 4 4 4 4 5 5 4 30 

51 4 4 5 3 4 4 4 28 

52 4 4 5 4 5 5 5 32 

53 2 2 4 3 4 4 3 22 

54 5 5 5 5 5 5 5 35 

55 4 3 5 3 4 5 5 29 

56 3 3 4 2 4 4 3 23 

57 4 4 4 4 4 5 5 30 

58 4 3 5 4 5 5 4 30 

59 4 4 4 3 4 4 4 27 

60 4 4 5 4 5 5 4 31 

61 4 4 4 4 4 4 4 28 

62 3 4 5 3 4 4 4 27 

63 4 4 5 5 5 5 5 33 

64 5 4 5 4 4 4 4 30 

65 4 4 4 3 4 4 4 27 

66 4 5 5 5 5 5 5 34 

67 4 4 5 4 5 5 5 32 

68 4 4 4 4 4 4 4 28 

69 3 4 5 4 5 5 4 30 

70 4 4 5 4 5 5 4 31 

71 5 5 5 4 5 5 4 33 

72 3 4 5 3 5 4 3 27 

73 4 4 4 4 4 4 4 28 

74 4 4 5 3 4 4 3 27 
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75 4 4 5 4 5 4 3 29 

76 2 4 4 3 4 5 3 25 

77 3 4 4 3 4 4 3 25 

78 4 4 5 5 5 5 5 33 

79 4 4 4 4 4 4 4 28 

80 4 4 4 4 4 4 4 28 

81 5 5 5 4 5 5 5 34 

82 4 4 4 4 4 4 4 28 

83 5 5 5 4 5 5 5 34 

84 4 3 5 3 5 5 4 29 

85 5 5 5 5 5 5 5 35 

86 4 5 5 5 5 5 5 34 

87 5 5 5 5 5 5 5 35 

88 3 3 5 3 5 5 5 29 

89 4 4 5 4 4 5 4 30 

90 4 5 5 5 5 5 4 33 

91 4 4 4 4 4 4 4 28 

92 2 4 5 3 4 4 3 25 

93 4 4 5 5 5 5 5 33 

94 5 5 5 5 5 5 5 35 

95 4 4 5 4 5 5 5 32 

96 4 3 4 4 4 4 4 27 

97 3 4 4 4 4 4 4 27 

98 3 4 4 4 4 4 4 27 

99 2 4 4 3 4 4 2 23 

100 5 4 5 4 5 5 4 32 
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Lampiran 4 Hasil Uji Deskriptif Responden 

OUTPUT SPSS 

HASIL UJI DESKRIPTIF RESPONDEN 

Jenis Kelamin 

Divisi/Jabatan 
Divisi_Jabatan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Perawat Blud 27 27.0 27.0 27.0 

Perawat Pelaksana 35 35.0 35.0 35.0 

Perawat Madya 11 11.0 11.0 11.0 

Perawat Ahli Muda 10 10.0 10.0 96.0 

Manajer 3 3.0 3.0 98.0 

Kepala Ruang 14 14.0 14.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

Tempat Bekerja 
Tempat_Bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Lavender Bawah 17 17.0 17.0 17.0 

Lavender Atas 3 3.0 3.0 20.0 

Edelweis Atas 8 8.0 8.0 25.0 

Edelweis Bawah 9 9.0 9.0 30.0 

Poliklinik Dewadaru 11 11.0 11.0 41.0 

ICU 8 8.0 8.0 56.0 

IGD 7 7.0 7.0 68.0 

Rosella 4 4.0 4.0 70.0 

Dahlia 8 8.0 8.0 100.0 

Wijaya Kusuma Bawah 7 7.0 7.0  

Jenis_Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki-Laki 28 28.0 28.0 28.0 

Perempuan 72 72.0 72.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  
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Wijaya Kusuma Atas 6 6.0 6.0  

Cendana 3 6 6.0 6.0  

Cendana 2 6 6.0 6.0  

Total 100 100.0 100.0  

Lama Bekerja 
Lama_Bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2-5 Tahun 14 14.0 14.0 20.0 

6-10 Tahun 37 37.0 37.0 41.0 

11-15 Tahun 14 14.0 14.0 66.0 

16-20 Tahun 18 18.0 18.0 82.0 

21-25 Tahun 10 10.0 10.0 84.0 

26-30 Tahun 7 7.0 7.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  
Pendapatan 

Pendapatan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Rp. 1000.000- Rp. 

5.000.000 
88 88.0 88.0 88.0 

> Rp. 5.000.000 (lebih dari 

Rp. 5.000.000) 
12 12.0 12.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

Pendidikan 

Pendidikan_Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 
Diploma 46 46.0 46.0 31.0 

S1 52 52.0 52.0 96.0 

S2/S3 2 2.0 2.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  
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Lampiran 5 Hasil Uji Validitas dan Uji Realibitas 

Hasil Uji Validitas 

Kepemimpinan Transformasional  
Correlations 

 X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 TotalX 

X.1 Pearson 

Correlation 
1 .595** .556** .606** .543** .384** .485** .734** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

X.2 Pearson 

Correlation 
.595** 1 .685** .631** .636** .499** .594** .815** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

X.3 Pearson 

Correlation 
.556** .685** 1 .621** .702** .484** .593** .813** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

X.4 Pearson 

Correlation 
.606** .631** .621** 1 .656** .485** .568** .822** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

X.5 Pearson 

Correlation 
.543** .636** .702** .656** 1 .571** .666** .846** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

X.6 Pearson 

Correlation 
.384** .499** .484** .485** .571** 1 .711** .752** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

X.7 Pearson 

Correlation 
.485** .594** .593** .568** .666** .711** 1 .831** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

TotalX Pearson 

Correlation 
.734** .815** .813** .822** .846** .752** .831** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 100 100 100 100 100 100 100 100 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Organizational Citisenship Behavior (OCB) 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 TotalY 

Y.1 Pearson 

Correlation 
1 .543** .352** .517** .397** .408** .583** . 831** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Y.2 Pearson 

Correlation 
.543** 1 .363** .523** .301** .402** .422** .692** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .002 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Y.3 Pearson 

Correlation 
.352** .363** 1 .378** .650** .532** .371** .668** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Y.4 Pearson 

Correlation 
.517** .523** .378** 1 .562** .418** .592** .782** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Y.5 Pearson 

Correlation 
.397** .301** .650** .562** 1 .679** .490** .759** 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000  .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Y.6 Pearson 

Correlation 
.408** .402** .532** .418** .679** 1 .582** .751** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Y.7 Pearson 

Correlation 
.583** .422** .371** .592** .490** .582** 1 .791** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

TotalY Pearson 

Correlation 
.757** .692** .668** .782** .759** .751** .791** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Keadilan Organisasi 

Correlations 

 Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 TotalZ 

Z.1 Pearson 

Correlation 
1 .620** .383** .453** .373** .393** .296** .713** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .003 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z.2 Pearson 

Correlation 
.620** 1 .404** .553** .512** .482** .367** .796** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z.3 Pearson 

Correlation 
.383** .404** 1 .382** .278** .220* .183 .565** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .005 .028 .068 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z.4 Pearson 

Correlation 
.453** .553** .382** 1 .629** .471** .420** .789** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z.5 Pearson 

Correlation 
.373** .512** .278** .629** 1 .526** .395** .755** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .005 .000  .000 .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z.6 Pearson 

Correlation 
.393** .482** .220* .471** .526** 1 .631** .728** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .028 .000 .000  .000 .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

Z.7 Pearson 

Correlation 
.296** .367** .183 .420** .395** .631** 1 .645** 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .068 .000 .000 .000  .000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

TotalZ Pearson 

Correlation 
.713** .796** .565** .789** .755** .728** .645** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 100 100 100 100 100 100 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Hasil Uji Relibilitas 

Kepemimpinan Transformasional 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.904 7 

 
Keadilan Organisasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.862 7 

 
Organizational citizenship behavior 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.839 7 
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Lampiran 6 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis Statistik Deskriptif 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

Kepemimpinan 

Transformasional 
100 15.00 35.00 29.4300 3.97023 

Organizational citizenship 

behavior 
100 21.00 35.00 29.7200 3.30619 

Keadilan Organisasi 100 18.00 35.00 25.9500 3.92190 

Valid N (listwise) 100     
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Lampiran 7 Daftar Riwayat Hidup 

DAFTAR RIWAYAT HIDUP 

DATA PRIBADI 

Nama Lengkap  : Aley Della Ramadhani 

Tempat, Tanggal Lahir : Tegal, 19 Desember 2000 

Agama    : Islam 

Alamat : Tegal, Jl.Perintis Kemerdekaan Gg.16 No.13 

Rt/Rw.12/07.kelurahan Panggung,Kecamatan Tegal 

Timur,Kota Tegal,52122 

No. HP  : 085155220140 

E-mail : aley7.dr@gmail.com 

 

PENDIDIKAN FORMAL 
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SMA 2 Negeri Tegal   : 2016 s/d 2019 

UIN Raden Mas Said Surakarta : 2019 s/d 2023 
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Lampiran 8 Bukti Cek Plagiatisme 

 

BUKTI CEK PLAGIARISME 
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Lampiran 9 Struktur  Organisasi  

Struktur  Organisasi 

 


