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ABSTRAK 

 

Olida Jaya Zai 2018/18059206: Pengaruh Transformational 

Leadership, Emotional Intelligence, 

dan Perceived Organizational Support 

Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) Pegawai Pada 

Kantor DPRD Kabupaten Nias. 

Pembimbing: I. Rini Sarianti, SE, M.Si 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) Pengaruh Transformational 

Leadership terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pegawai Pada 

Kantor DPRD Kabupaten Nias (2) Pengaruh Emotional Intelligence terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pegawai Pada Kantor DPRD 

Kabupaten Nias (3) Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pegawai Pada Kantor DPRD 

Kabupaten Nias. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor 

Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Nias. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini adalah teknik cluster proportional random sampling, 

dengan total sampel berjumlah 67 orang. 

 Data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. Teknik analisis 

data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan induktif dengan menggunakan 

program SPSS Versi 26. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) 

Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pegawai Pada Kantor DPRD 

Kabupaten Nias, (2) Emotional Intelligence berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pegawai Pada Kantor DPRD 

Kabupaten Nias, (3) Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pegawai Pada 

Kantor DPRD Kabupaten Nias. 

 

Kata Kunci:  Transformational Leadership, Emotional Intelligence, 

Perceived Organizational Support  and Organizational 

Citizenship Behavior. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

 

Sumber daya manusia (SDM) sebagai salah satu aset organisasi 

yang paling berharga memiliki keunikan dibandingkan dengan faktor 

lainnya karena manusia memiliki akal, pikiran, keinginan, pengetahuan, 

dan keanekaragaman tersebut selayaknya dikelola agar mampu 

menciptakan sebuah kerjasama tim dalam melakukan perubahan-

perubahan guna menghadapi era persaingan bebas saat ini. Manusia dalam 

suatu organisasi berperan sebagai perencana, pelaku, dan penentu dalam 

mencapai tujuan organisasi sekaligus menentukan maju mundurnya suatu 

organisasi. Tujuan tersebut tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif 

manusia, meskipun organisasi menggunakan alat-alat teknologi yang 

canggih. Karena apabila peran aktif pegawai atau pegawai tidak 

diikutsertakan maka teknologi canggih yang dimiliki organisasi tersebut 

tidak akan ada manfaatnya. 

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan tidak hanya  

ditentukan oleh perilaku pegawai yang bekerja optimal sesuai dengan apa 

yang ditugaskan atau sesuai dengan deskripsi pekerjaannya (in-role 

behavior), melainkan juga mengharapkan pegawai yang mau bekerja 

diluar deskripsi pekerjaannya (extra-role behavior). Perilaku pegawai 

yang tercantum di luar deskripsi pekerjaan (extra-role) pegawai disebut 
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dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Menurut Organ 

(1988), Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku 

individu yang secara langsung tidak diakui oleh sistem reward formal 

yang akan berdampak pada fungsi organisasi yang lebih efektif. Hal ini 

berarti perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam persyaratan kerja atau 

deskripsi kerja pegawai, sehingga apabila tidak dilaksanakan pun oleh 

pegawai tidak diberikan hukuman. Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) merupakan perilaku positif pegawai yang melampaui peran, tugas 

dan deskripsi pekerjaan yang diisyaratkan oleh organisasi. Pegawai 

dengan OCB tidak berharap mendapatkan penghargaan dari organisasi atas 

perilaku positif yang mereka lakukan. Mereka menunjukkan perilaku 

tersebut dengan sukarela dan spontan. Perilaku-perilaku OCB yang 

ditunjukkan oleh pegawai secara agregat akan meningkatkan efektivitas 

dari organisasi. 

Fakta menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai pegawai 

yang memiliki OCB yang baik, dapat mengendalikan perilakunya sendiri  

sehingga mampu memilih perilaku terbaik untuk kepentingan 

organisasinya yang akan berdampak terhadap kinerja yang lebih baik pada 

organisasinya (Blatt, 2008).  Organisasi yang sukses memiliki pegawai 

yang melampaui tanggung jawab pekerjaan formal mereka dan bebas 

memberi waktu dan energi mereka untuk berhasil dalam pekerjaan yang 

ditugaskan (Jahangir, Akbar & Haq, 2004). Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) penting bagi kelangsungan hidup organisasi dalam 
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memaksimalkan efisiensi dan produktivitas bagi pegawai dan organisasi 

yang akhirnya berkontribusi pada fungsi efektif dari sebuah organisasi 

(Organ dalam Jahangir et al, 2004). Organisasi tidak bisa bertahan tanpa 

anggota mereka yang berperilaku sebagai “good citizens” yang baik untuk 

terlihat dalam segala macam perilaku positif (Jahangir et al, 2004). 

Dengan adanya perilaku ini akan menyebabkan interaksi sosial dimana 

anggota akan menjadi lancar, mengurangi terjadinya perselisihan, serta 

meningkatkan efisiensi. 

Organ, Podsakoff, & MacKenzie (2006), menyatakan jika 

organisasi memiliki pegawai yang memiliki OCB tinggi maka dapat 

diharapkan organisasi tersebut akan mampu menghadapi tantangan yang 

muncul dari perubahan lingkungan, baik internal maupun eksternal. 

Menurut Podsakoff, MacKenzie, Paine, dan Bachrach (2000), OCB 

memberikan kontribusi bagi organisasi berupa peningkatan produktivitas 

rekan kerja, peningkatan produktivitas manajer, menghemat sumber daya 

yang dimiliki manajemen dan organisasi secara keseluruhan, membantu 

memelihara fungsi kelompok kerja, meningkatkan kemampuan organisasi 

untuk menarik dan mempertahankan pegawai terbaik, meningkatkan 

stabilitas organisasi, meningkatkan kemampuan  organisasi untuk 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan.  

Organisasi sebagai tempat bagi sumber daya manusia yang 

beragam, salah satunya adalah organisasi pemerintahan daerah. Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah (disingkat DPRD) Kabupaten Nias adalah 
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lembaga perwakilan rakyat daerah tingkat kabupaten yang ada di 

Kabupaten Nias, Sumatera Utara. Salah satu misi dari Kabupaten Nias 

adalah kesehatan, pendidikan dan sumber daya manusia beranjak. Untuk 

terlaksananya misi tersebut, Kabupaten Nias menggunakan strategi dalam 

mewujudkannya yaitu manajemen SDM yang berbasis kinerja. 

Berdasarkan wawancara awal yang penulis lakukan terhadap dua 

orang pegawai pada kantor DPRD Kabupaten Nias, fenomena 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang terjadi adalah masih 

ditemui kondisi adanya sebagian pegawai-pegawai yang belum produktif, 

yaitu bersikap pasif dalam pekerjaannya, seperti tidak tepat waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang sudah ditugaskan, sering lalai dalam 

pekerjaannya, meninggalkan tugas pada jam kerja tanpa keterangan yang 

sah, serta tidak optimal dalam bekerja dengan selalu membandingkan 

pekerjaan yang dikerjakan dengan pegawai yang lain. Kemudian masih 

ada beberapa pegawai yang tidak mau mengikuti aturan dengan 

mengambil waktu istirahat extra dengan meninggalkan kantor pada siang 

hari ketika jam kerja berlangsung sehingga pegawai tersebut tidak berada 

ditempat saaat waktu istirahat telah berakhir atau pada saat jam kerja telah 

berlangsung. Hal ini berarti pegawai belum memiliki perilaku melebihi 

persyaratan minimal dari perannya dalam organisasi tersebut. Sehingga 

dapat dilihat bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai 

pada kantor DPRD Kabupaten Nias masih rendah dan perlu untuk 

ditingkatkan. 
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Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) diantaranya adalah menurut Podsakoff 

(2000), yaitu karakteristik individual pegawai, karakteristik tugas atau 

pekerjaan, perilaku kepemimpinan, dan karakteristik organisasi. Selain itu, 

menurut Bolino & Turnley (2003), faktor yang mempengaruhi OCB 

adalah job satisfaction, transformational leadership, interesting work and 

job involvement, organizational support, trust, organizational justice, dan 

employee characteristics. Selain itu faktor yang dapat mempengaruhi 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu emotional intelligence 

(Carmeli & Josman 2006, Jung & Yoon 2012, Hanzaeea and Mirvaisib 

2013), serta perceived organizational support (Ali 2009, Chiang & Hsieh 

2012, Knippenberg, Prooijen, & Sleebos 2015, Cheung 2013). 

Dari beberapa faktor yang mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) salah satunya adalah transformational 

leadership (Zacker & Jimmieson, 2013, Park, Song, Yoon & Kim 2013, 

Humphrey 2012). Menurut Yukl (dalam Bass & Riggio, 2006), 

transformational leadership merupakan kepemimpinan yang 

mempengaruhi bawahan sehingga bawahan merasakan kepercayaan, 

kebanggaan, loyalitas dan rasa hormat terhadap atasan serta termotivasi 

untuk melakukan pekerjaan lebih dari apa yang diharapkan atau lebih baik 

dari sebelumnya.  

Transformational leadership  memberikan pengaruh dengan 

berbagi visi yang menarik kepada pengikut, memberikan aspirasi kepada 
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mereka, dan melatih mereka untuk meningkatkan kemampuan dan 

menghasilkan kinerja yang melampaui dari yang diharapakan, serta dapat 

meningkatkan rasa tanggung jawab bawahan untuk melakukan tindakan 

balasan dengan usaha kerja yang lebih besar (Bass & Steidlmeier, 1999). 

Individu yang secara intrinsik menyebabkan kesediaan untuk berkontribusi 

pada tujuan organisasi, tanpa mengharapkan imbalan pribadi dan nyata 

dari organisasinya. Dengan demikian mereka bersedia melakukan lebih 

dari yang diharapakan oleh deskripsi peran organisasi formal (Podsakoff et 

al, 1990). 

Berdasarkan wawancara awal yang penulis lakukan, fenomena 

transformational leadership yang terjadi, yaitu kurangnya motivasi yang 

diberikan pimpinan terhadap bawahannya. Hal ini dikarenakan oleh 

kesibukan pimpinan yang jarang berada dikantor dan sering mengadakan 

rapat diluar kantor serta survei lapangan. Pimpinan yang jarang berada 

dikantor menyebabkan bawahan merasa kurang diperhatikan secara 

khusus oleh pimpinan, hal tersebut disebabkan karena pimpinan jarang 

berkomunikasi dengan bawahan sehingga bawahan pun tidak dapat 

menyampaikan keluhan-keluhan yang dihadapinya selama proses 

pekerjaan. 

Salah satu faktor dari dalam yang berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), yaitu emotional intelligence 

(Carmeli &  Josman, 2006, Jung & Yoon, 2012). Emotional Intelligence 

merupakan kemampuan untuk merasakan dan mengendalikan perasaan 
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diri sendiri dan orang lain yang akan menentukan cara berpikir dan 

bertindak seorang individu (Mayer, Roberts, & Barsade, 2008). Seseorang 

dengan emotional intelligence yang tinggi akan mampu mengenal dirinya 

sendiri, mampu berpikir rasional dan berperilaku positif serta mampu 

menjalin hubungan sosial yang baik karena didasari pemahaman emosi 

orang lain. Brief dan Motowidlo (dalam Jung & Yoon, 2012), menyatakan 

bahwa kecerdasan emosional akan membantu memecahkan masalah 

pribadi dengan rekan kerja dan berperan penting dalam meningkatkan 

OCB. Isen et al, Jung & Yoon (2012), mencatat bahwa pegawai dengan 

kecerdasan emosional yang baik juga memiliki kemauan yang lebih kuat 

untuk terlibat dalam perilaku diluar peran utama mereka, secara sukarela 

berpatisipasi, dan mendefinisikan diri mereka, sehingga menunjukkan 

OCB yang bagus. 

Berdasarkan wawancara awal yang penulis lakukan, fenomena 

terkait dengan variabel emotional intelligence yaitu masih terdapat 

pegawai yang belum bisa mengontrol emosinya dalam bekerja. Hal 

tersebut dapat dilihat dari perilaku pegawai yang kurang ramah antar 

sesama rekan kerja dan jarang tersenyum yang akan menyebabkan 

kurangnya rasa kekompakkan dan keakraban antar pegawai, hal tersebut 

akan menyebabkan lingkungan kerja yang kurang baik.  

Faktor lain yang mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) adalah Perceived Organizational Support (Nazim Ali, 

2009 Chun-Fang Chiang & Tsung-Seng Hseih, 2012, Daan van 
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Knippenberg et al, 2005). Perceived Organizational Support (POS) 

didefinisikan sebagi keyakinan global yang dibentuk oleh tiap individu 

mengenai penilaian mereka terhadap sejauh mana organisasi menghargai 

kontribusi mereka dan peduli tentang kesejahteraan mereka (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Perceived organizational support juga dinilai sebagai 

jaminan bantuan yang tersedia dari organisasi ketika individu 

membutuhkannya untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif dan untuk 

menangani situasi stress, juga meningkatkan kepuasan kerja mereka 

sendiri sekaligus mengurangi pengunduran diri dan ketidakhadiran, 

sehinggga merangsang kinerja pegawai yang bersangkutan (George et al 

dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Organ et al (2006), menyatakan apabila pegawai memiliki persepsi 

yang positif terhadap organisasinya, maka akan memunculkan OCB yang 

tinggi karena merasa mereka diperhatikan oleh organisasi. Sehingga 

pegawai tersebut akan merasa puas apabila dapat melakukan sesuatu yang 

lebih kepada organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) akan 

terus meningkat sejalan dengan seberapa besar perhatian yang diberikan 

organisasi pada kesejahteraan pegawai dan memberikan penghargaan 

terhadap kontribusi mereka. 

Berdasarkan wawancara yang peneliti lakukan pada tahun 2021, 

fenomena terkait dengan variabel perceived organizational support yaitu 

masih adanya ketidakadilan dalam memperlakukan setiap bawahannya, hal 

ini dapat dilihat dari kurangnya interaksi sosial yang dilakukan pimpinan 
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terhadap pegawai yang baru dan tidak terlalu dekat dengan  pimpinan, 

berbeda dengan pegawai yang lama dan memiliki hubungan yang dekat 

dengan pimpinan. Fenomena lain, yaitu adanya pegawai yang bekerja 

tanpa adanya pengarahan dan pengawasan langsung dari supervisor. Hal 

tersebut dapat dilihat dari masih adanya pegawai yang melakukan kegiatan 

lain dari pada bekerja disaat jam kerja berlangsung, misalnya internetan 

menggunakan peralatan kantor, hal ini mengidentifikasi bahwa kurangnya 

dukungan dan kepedulian supervisor terhadap pekerjaan yang dilakukan 

oleh pegawai. 

Beberapa penelitian sebelumnya membuktikan bahwa 

transformational leadership  memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Podsakoff et al, (1990), 

menyatakan bahwa transformational leadership berpengaruh positif 

signifikan terhadap OCB. Zacher & Jimmieson (2013), menyatakan 

adanya hubungan yang positif antara transformational leadership dan 

OCB. Selanjutnya Park et al, (2013) dan Kim (2013) juga menyatakan 

bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap OCB. 

Hal ini menunjukkan apabila transformational leadership diterapkan baik 

oleh pimpinan, akan meningkatkan OCB seorang pegawai. 

Abraham Carmeli & Josman (2006), telah melakukan penelitian 

terkait dengan variabel emotional intelligence dan organizational 

citizenship behavior, hasilnya menyatakan bahwa emotional intelligence 

berpengaruh positif terhadap OCB. Jung dan Yoon (2012), dalam 
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penelitiannya juga menyatakan bahwa emotional intelligence berpengaruh 

positif terhadap OCB. Selanjutnya, Hanzaeea & Mirvaisib (2013) 

menyatakan juga dalam penelitiannya bahwa emotional intelligence 

berpengaruh positif terhadap OCB. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ali (2009), menyatakan bahwa 

perceived organizational support berpengaruh positif terhadap OCB. 

Chiang & Hsieh (2012), juga telah melakukan penelitian hubungan antara 

perceived organizational support terhadap OCB dan menunjukkan hasil 

yang positif. Selanjutnya, Knippenberg, Prooijen, dan Sleebos (2013), 

menyatakan adanya hubungan yang positif antara perceived 

organizational support terhadap OCB didalam penelitiannya. 

Berdasarkan uraian di atas maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut yang berjudul “Pengaruh Transformational 

Leadership, Emotional Intellingence, dan Perceived Organizational 

Support (POS) terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

pegawai pada kantor DPRD Kabupaten Nias”.  

B. Identifikasi Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka dapat 

diidentifikasi rumusan masalah dari penelitian ini adalah: 

1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai pada kantor 

DPRD Kabupaten Nias masih rendah. 
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2. Transformational Leadership belum diterapkan dengan baik oleh 

pimpinan kepada pegawai kantor DPRD Kabupaten Nias. 

3. Pegawai kantor DPRD Kabupaten Nias belum memiliki Emotional 

Intelligence yang tinggi. 

4. Masih rendahnya Perceived Organizational Support (POS) pegawai 

pada kantor DPRD Kabupaten Nias. 

C. Pembatasan Masalah 

 

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan di atas, 

maka penulis membatasi variabel yang diduga erat kaitannya dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai pada kantor DPRD 

Kabupaten Nias, yaitu Transformational Leadership, Emotional 

Intelligence, dan  Perceived Organizational Support (POS). 

D. Perumusan Masalah 

 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan masalah yang 

diteliti adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh transformational leadership terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai pada kantor 

DPRD Kabupaten Nias? 

2. Bagaimana pengaruh emotional intelligence terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pegawai pada kantor DPRD Kabupaten 

Nias? 
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3. Bagaimana pengaruh perceived organizational support terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai pada kantor 

DPRD Kabupaten Nias? 

E. Tujuan Penelitian 

 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan 

menganalisis: 

1. Pengaruh transformational leadership terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pegawai pada kantor DPRD Kabupaten 

Nias. 

2. Pengaruh emotional intelligence terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) pegawai pada kantor DPRD Kabupaten Nias. 

3. Pengaruh perceived organizational support terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pegawai pada kantor DPRD Kabupaten 

Nias. 

F. Manfaat Penelitian 

 

Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberi manfaat 

antara lain:  

1. Manfaat Teoritis 

a. Bagi Penulis  

Penelitian ini sebagai tambahan pengalaman yang sangat berarti 

dalam menerapkan ilmu pengetahuan yang diperoleh di bangku kuliah 
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terutama pengetahuan di bidang manajemen khususnya manajemen 

sumber daya manusia. Serta sebagai salah satu syarat untuk 

memperoleh gelar Sarjana Ekonomi pada Fakultas Ekonomi Universitas 

Negeri Padang. 

b. Bagi Akademik 

Sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan manajemen 

sumber daya manusia khususnya tentang pentingnya transformational 

leadership, emotional intelligence, dan perceived organizational 

support terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

2. Manfaat Praktis 

Sebagai masukan kepada kantor DPRD Kabupaten Nias dan 

lembaga-lembaga lainnya dalam mengambil kebijakan terutama 

mengenai permasalahan yang diteliti penulis. Tulisan ini juga dapat 

dijadikan sebagai salah satu sumber bacaan yang dapat 

dipertimbangkan dalam pemecahan masalah yang relevan, dan 

diharapkan dapat memberikan tambahan referensi bagi masyarakat 

ilmiah yang berminat melakukan penelitan pada bidang yang sama 

khususnya mengenai masalah sumber daya manusia. 

 

 


