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ABSTRAK

MUHDAR HM. Kecerdasan Spiritual, Kepemimpinan, Dan Budaya Organisasi
Berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior dan Kinerja
Karyawan, Studi pada Bank Umum Syariah di Kota Makassar {dibimbing
oleh Mahlia Muis, Ria Mardiana Yusuf, dan Nurjannah Hamid)

Peneiitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh: (1) kecerdasan
spiritual terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), (2) kepemimpinan
terhadap OCB, (3) budaya organisasi terhadap OCB, (4) kecerdasan spiritual
terhadap kinerja karyawan, (5) kepemimpinan terhadap kinerja karyawan,
(6) budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, (7) OCB terhadap kinerja
karyawan, dan (8) kecerdasan spiritual, kepemimpinan, budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan melalui OCR karyawan.

Penelitian ini bersifat deskriptif. Populasi penelitian adalah seluruh
karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar Sampel yang diambil
sebanyak 178 orang dengan menggunakan rumus Slovin. Pengambilan
sampel dilakukan melalui dua tahap yaitu sampel proportional dan
sampel purposif. Pengumpulan data dilakukan melalui observasi, wawancara,
dan dokumentasi. Data dianalisis dengan teknik Structural Equations Models
(SEM) dengan IBM SPSS AMOS 22.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1} kecerdasan spiritual
berpengaruh positif dan  signifikan terhadap OCB, (2) kepemimpinan
berpengaruh positif dan  signifikan terhadap OCB, (3) budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan ternadap OCB, (4) kecerdasan spiritual tidak
berpengaruh  signifikan terhadap kinefja karyawan, (5) kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerfja karyawan, (8) budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (7)
OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (8)
kecerdasan spiritual, kepemimpinan, budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui variabel OCE.

Kata Kunci: Organizational  citizenship  behavior, kinerja karyawan,
kecerdasan spiritual, kepemimpinan, budaya organisasi
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ABSTRACT

MUHDAR HM. Spiritual Intelligence, Leadership, Organizational Culture, And
Their Influence On Organizational Citizenship Behavior And Employees
Performance (A Study on Islamic Banks In Makassar City). (Supervised by
Mahlia Muis, Ria Mardiana Yusuf, and Nurjannah Hamid)

This study aims to find out and analyze: (1) the influence of spiritual
intelligence on Organizational Culture Behavier (OCB); (2) the influence of
leadership on OCB; (3) the influence of organizational culture on OCB; (4) the
influence of spiritual intelligence on employees performance; (5) the influence of
leadership on employees performance: (6) the influence of organizational
culture on employees performance; (7) the influence of OCB an employee
performances; and (8) the influence of spintual intelligence, leadership,
organizational culture on employees performance through OCB.

The population included all employees of Islamic Bank in Makassar City,
Indonesia. There were 178 samples determined by using Slovin formula, The
samples undergone two stages of data collection: proportional and purposive
sampling. Data collected through observation, interviews, and documentation.
The data were then analyzed by using Structural Equations Models (SEM) with
IBM 5PSS AMOS 22,

The results show that: (1) spiritual intelligence has a positive and
significant influence on OCB; (2 leadership has a positive and significant
influence on OCB; (3) organizational culture has a positive and significant
influence on OCB; (4) spiritual intelligence does not have significant influence
on employees performance; (5) leadership has a positive and significant
influence on employees performance: (6) organizational culture has a positive
and significant influence on employees performance; (7) OCB has a positive
and significant influence on employees performance: and (8) spiritual
intelligence, leadership, and organizational culture have positive and significant
influence on employee performance through OCB.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Employees Performance,
Spiritual Intelligence, Leadership, Organizational Culture
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BAE |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Salah satu isu strategis global dalam manajemen sumber daya manusia
(MSDM} yang mendapat perhatian dewasa ini adalah extra-rofe behavior yang
biasa disebut organizational citizenship behavior (OCB). Menurut Organ (1988)
OCB dimaknai sebagai perilaku individu yang bersifat diskresioner fidak secara
]an-gsung atau eksplisit diakul oleh sistem penghargaan formal, dan secara
agregat akan mendorong fungsi organisasi lebih efektif. Lebih lanjut Organ
mengatakan bahwa OCB merupakan perilaku karyawan perusahsan yang
ditujukan untuk meningkatkan efektifitas kinerja perusahaan tanpa mengabalikan
tujuan produktifitas individual karyawan.,

OCB dalam perusahaan dapat membantu meningkatkan kinerja tugas
atau kinerja organisasional. Katz mengidentifikasi tiga perilaku karyawan yang
penting bagi keefektifan organisasi, yaitu masuk dan tinggal dalam organisasi
sebagal karyawan; melakukan peran khusus yang diperfukan; dan terikat daiam
kegiatan inovatif dan spontan atau tidak terencana yang berada di luar peran
yang dilakukan (Konowsky & Pugh, 1994). Perilaku yang ketiga inilah yang
disebut dengan OCE yang merupakan perilaku yang tidak secara langsung atau
lidak secara eksplisit berada dalam sistem formal dan dalam pemberian
penghargaan organisasi. Perilaku tersebut dipandang penting karena tidak
ditentukan standarnya, namun berpengaruh dalam menilal kinerja dan
keefektifan organisasi (Podsakoff & MacKenzie, 1897).

Karyawan yang memiliki OCB akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap

organisasi tempatnya bekerja, dan dengan sendirinya akan merasa nyaman dan
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aman terhadap pekerjaannya. OCB berorientasi pada perilaku dan diharapkan
perilaku tersebut mencerminkan nilai yang dihayati. Sifal dari OCB adalah
pragmatis sehingga dapat diaplikasikan pada manajemen organisasi, khususnya
yang berkaitan dengan sumber daya manusia. (Celnar, 1999; Farlh ef &/, 1597:
Folger dan Skariicky, 1999; Maekenzie et al, 1998, Moorman et al, 1998;
Saphiro & Kirkman, 1999; Dent & Glover, 1998). Organisasi tidak akan berhasil
dengan baik atau tidak dapat bertahan tanpa ada anggotanya yang bertindak
sebagai good citizenship (Markoezy dan Xin 2004).

Pemahaman menurut beberapa ahli di atas, dapat dikatakan bahwa OCE
muncul dari dalam individu berupa keinginannya memberikan kontribusi bagi
organisasi. Hal ini disebabkan pada dasarmya karyawan memiliki kemitmen untuk
memberikan yang terbalk bagi organisasi Keinginan tersebut mendorong
individu untuk berperilaku secara spontan dalam suatu mode! kegiatan dan harus
didukung oleh sistem yang ada, yaitu sistem yang kooperatif, informal, ada
kolaborasi, didukung oleh pemimpinnya, dan ada pertukaran sosial maupun
ekonomi.

Ada sejumlah ukuran keefektifan organisasi yang banyak disebut sebagal
konsekuensi OCB, antara lain meningkatnya tingkat pendapatan, kepuasan
pelanggan, kualitas pelayanan, dan profitabilitas (Bolino, 19899). Namun
demikian, sejumlah peneliti masih memandang sisi lain konsekuensi OCB
sebagal penghambat kemajuan karir  individu (Bergeron, 2005) dan
meningkatkan tingkat stres dan konfiik kerja-keluarga (Bolino & Turnley, 2003),
Selain itu, untuk pekerjaan yang kaku dan harus selalu mengikuti prosedur kerja
untuk keselamatan kerja, maka OCB tidak tepat untuk diterapkan (Hunt, 2002).

Terlepas dari semua konsekuensi positif ataupun negatif ini, OCB tetap
mampu  memberikan kontribusi  bagi tercapainya keefektifan dan kinerja

organisasi. Sebagaimana dikemukakan Robbins dan Judge (2008), bahwa
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organisasi yang mempunyai karyawan yang memiliki OCB yang baik, akan
memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain. Dalam kaitan dengan
penelitian, OCB dapat diimplementasikan dalam 5 bentuk perilaku, yaitu;
perilaku membantu orang lain (altruism), perilaku yang sportif (sporismanship),
menjaga hubungan dengan baik (coufesy), kebijaksanaan warga (civic virfue),
ketelitian dan kehati-hatian (conscientiousness). OCB dalam kajian lslam relevan
dengan perilaku khias yaitu mengerjakan segala sesuatu dengan tanpa
mengharapkan imbalan. Prilaku ikhlas sering kali bekerja lebih lama, lebih serius,
lebih banyak dari karyawan lain, karena ia ingin memberi yang terbaik tanpa
mengharapkan imbalan tambahan. |a bahkan akan memberi nilai lebih dar! yang
diharapkan perusahaan. la tak pernah bertransaksi dalam membantu rekan kerja
dan bawahannya. Semua dilakukan karena ia bisa, karena ingin memaksimalkan
potensi yang ada pada dirinya sebagai bentuk syukur pada Tuhan (Diana, 2012).
Demikian juga dimensi OCB, relevan dengan nilai taawur atau affrufsm (seorang
muslim membantu saudaranya yang lain), ukhwah atau coutesy (mencintal
saudaranya seperti mencintai dirinya sendiri), mujahadah atau conscientiousness
(bersungguh-sungguh, jeli, teliti, hati-hati berlombah-lombah dalam kebaikan
tanpa pamrih sedikitpun). Artinya, di sinilah posisi OCEB merupakan variabel
independen yang relevan dengan nilai-nilai Islam, sehingga sangat baik untuk di
implementasikan dalam organisasi Islam seperti Bank Umum Syariah.

Sifat OCB menjadi penting dalam industri Perbankan Syariah karena
kedudukannya dapat / meningkatkan kinerja karyawan dan pada gilirannya
meningkatkan efektifitas kinerja organisasi. Kinerja merupakan penggunaan
sumber daya vyang efekfif dan efisien untuk mencapai hasil (Evan Berman,
2006). Kinerja adalah sarana untuk mendapatkan hasil lebih baik dari organisasi,
tim, dan individu dengan cara memahami dan mengelola kinerja dalam kerangka

tujuan dan standar, dan persyaratan atribut yang disepakati. Amstrong dan Baron
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menyatakan bahwa setiap organisasi akan berusaha untuk selaly meningkatkan
kinerja karyawannya demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan organisasi.
{Sedermayanti, 2011).

Fenomena OCB dalam hubungannya dengan kinerja, juga sudah dikaji
secara empiris antara lain oleh Khazaei ef af, (2011), Sudarma (2011) Sugiyanto
dan Sutanto, (2010); Buentelio et al, (tanpa tahun), Rastgar ef al, (2012)
Mardiana dkk. (2012); Harwiki (2013). menemukan ada hubungan signifikan
antara OCB dan kinerja. Lebih lanjut Khazael ef al, (2011) menemukan secara
parsial semua komponen OCBE (conscientiousness, altruism, citizenship virtue,
generosity, respect) berhubungan signifikan dengan kinerja.

OCB dan kinerja karyawan dipengaruhi oleh banyak variabel diantaranya
kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan budaya organisasi. Variabel pertama,
munculnya Q ketiga, yaitu kecerdasan spiritual (5Q) menjelang berakhir abad 20
oleh Zohar dan Marshal (2000), cukup mengejutkan dalam dunia psikolog.
Goleman (1998) dengan cermat menunjukkan mengapa orang berlQ tinggi
justru mengalami kegagalan, sebaliknya yang ber-lQ sedang-sedang saja
ternyata malah sukses. Kuncinya adalah EQ yang ternyata melampaui 1Q. Jika
IQ, merupakan kecerdasan yang digunakan untuk memecahkan masalah logika
maupun strategis. |IQ merupakan hasil pengorganisasian  saraf yang
memungkinkan seseorang untuk berpikic rasionali, logis dan taat asas,'
sedangkan EQ adalah kemampuan merasakan, memahami dan secara aktf
menerapkan daya dan kepekaan emosi sebagal sumber energi, informasi,
koneksi, dan pengaruh yang manusiawi, dengan EQ memungkinkan seseorang
berpikir asosiatif yang terbentuk oleh kebiasaan dan kemampuan. Dengan EQ
seseorang dapat merasakan perasaan orang lain, berempati, haru, serta

kemampuan lain untuk dapat merespon secara tepat terhadap kesedihan dan

kebahagiaan.
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5Q sebagai Q ketiga memungkinkan seseorang untuk berpikir kreatif,
berwawasan jauh membuat dan bahkan mengubah aturan. Dengan begitu, 5Q
merupakan landasan yang diperlukan untuk memfungsikan IQ dan EQ secara
efektif, dan merupakan jenis pemikiran yang memungkinkan seseorang untuk
menata ulang dan mentransformasikan dua jenis pemikiran yang dihasilkan oleh
IQ ataupun oleh EQ. Secara singkat SQ mampu mengintegrasikan dua
kemampuan lain (EQ dan 1Q), bahkan sebagaimana diungkap Zohar dan
Marshal (2000) SQ mampu menjadikan manusia sebagai makhluk yang lengkap
secara intelektual, emosional dan spiritual.

Kecerdasan spiritual menuntt Zohar dan Marshal (2002) adalah
kecerdasan untuk menghadapi persoalan makna atau value, yaitu kecerdasan
untuk menempatkan perilaku dan hidup kita dalam konteks makna yang lebih
luas dan kaya, kecerdasan untuk menilai bahwa tindakan atau jalan hidup
seseorang lebih bermakna dibandingkan dengan yang lain. Kecerdasan spiritual
adalah sebagai penggunaan adaptif spiritual Informasi untuk memfasilitasi
memecahakan masalah sehari-hari untuk pencapaian tujuan (Emmons, 2000);
berkaitan dengan kehidupan batin dari pikiran dan jiwa (Vaughn, 2002: Chin et
al, 2011); kemampuan individu untuk bertindak dengan kearifan dan belas kasih
dengan tetap menjaga kedamaian dalam dan luar, terlepas dar situasi,
(Wigglesworth, 2002; Chin et al,, 2011),

Kedudukan kecerdasan spiritual dalam membentuk perilaku OCB dan
kinerja karyawan sangat penting karena 5Q mengandung beberapa aspek yang
merupakan ciri dari kecerdasan spiritual yang tinggi, yaitu: sikap ramah-tamah,
kedekatan, keingintahuan, kreatifitas, konstruksi, penguasaan dir, dan religius.
Kecerdasan ini yang kita gunakan bukan hanya untuk mengatahui nilai-nilai yang
ada, tetapi juga untuk secara kreatif menemukan nilai-nilai baru. (Zohar dan

Marshall 2001). Secara empirik, beberapa penelitian menemukan hubungan
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positif antara SQ dengan OCB (Doostar ef al, 2012; Rastgar ef al, 2012:
Rashvand dan Bahrevar, 201 3) dan kinerja karyawan {Muttagiyathun, 2010;
Sugiyanto & Sutanto, 2010; Rastgar et al, 2012).

Doostar et al, (2012), menjelaskan bahwa setiap komponen dari
kecerdasan spiritual seperti  Critical Existential Thinking (CET), Personal
Meaning Production (PMP), Transcendental Awareness (TA) dan Conscious
State Expansion (CSA) berhubungan dengan Organizational {L_‘F.tizensm'p
Behavior (OCB). Komponen inilah menurut Doostar et al, yang menjadikan
karyawan mencari pekerjaan yang bermakna dan menciptakan lingkungan kerja
yang menguntungkan untuk mendorong kreativitas dan  bakat uniuk
pengembangan dirinya. Demikian pula Rastgar et al,, (2012) menjelaskan bahwa
manajer organisasi harus mempersiapkan suasana yang tepat dan meningkatkan
spiritualitas di tempat kerja hillarnana ingin melibatkan karyawan berperilaku
OCB. Terakhir, Rashvand dan Bahrevar (2013}, menjelaskan bahwa orang-orang
yang cerdas secara spiritual akan teribat dalam extra-role behavior.

Variabel kedua yang menjadi fokus kajian yang dapat mempengaruhi
OCB dan kinerja karyawan adalah kepemimpinan, Kepemimpinan dimaknal
sebagai suatu proses dan bukan posisi, (Hughes et al, 1996). Kepemimpinan
merupakan proses dimana seorang individu mempengaruhi anggota organisasi
lainnya untuk bersama-sama untuk mencapai tujuan erganisasi (Gibson,1996),
Sedangkan kepemimpinan dalam perspektif Qur'an didefinisikan oleh empat
karakteristik utama: kesalehan, efika, kemanusiaan dan keseimbangan; etika
ditempatkan sebagai inti dari bisnis atau sistem ekonomi. Menurut Beekun dan
Badawi, fokus utama dari para pemimpin harus melakukan perbuatan baik untuk
mendapatkan penerimaan Allah dan bahwa kepemimpinan Islam adalah
menyangkut tentang kepercayaan (Beekun dan Badawi, 1999 dalam Suliman

dan Al Obaidhil, 2013). Karena itu, Peranan pimpinan sangatlah besar bagi
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neberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan, Dari merekalah muncul
gagasan-gagasan baru dan inovatif dalam pengembangan perusahaan.
ltulah sebabnya, pemimpin cenderung menggunkan cara-cara tertentu yang
dianggapnya paling efektif, yang lazim disebut gaya kepemimpinan (Yulk, 1998).
Gaya kepemimpinan yang menjadi sorotan dewasa ini adalsh kepemimpinan
transformasional dan transaksional yang dicetuskan oleh Bums (1978) dan Bass
(1985) yang kemudian disempurnkan oleh Bernard M. Bass dan Bruce J. Avolia,
Kepemimpian transformasional menurut Bass (1985) adalah memaotivasi pengikut
untuk melakukan lebih dari yang diharapkan, dengan (a) meningkatkan tingkat
pemanaman pengikut akan kegunaan dan nilai dari tujuan yang rinci dan ideal,
(b) membuat pengikut mengalahkan kepentingan sendiri demi tim atau
organisasi, dan (c) menggerakkan pengikut untuk memenuhi kebutuhan
tingkatan yang lebih tinggl. Sementara kepemimpinan transaksional manurut
Bumns (1978) merupakan hubungan antara pemimpin dengan bawahan
didasarkan pada serangkaian akfivitas tawar menawar antar keduanya, Kedua
gaya kepemimpinan ini, dalam hubungannya dengan OCB dan kinerja karyawan,
oleh para peneliti memberikan hasil temuan yang berbeda-beda,

Studi empirik menunjukkan bahwa salah satu fakior yang mempengaruhi
OCB secara positif adalah kepemimpinan transformasional (Budiyanto and
Oetomo, 2011; Saeed ef al, 2012: dan Zacher ef al., 2013) dan kepemimpinan
transaksional (Podsakoff ef al, 1990, Suliman & Al-Obaidi, 2013). Sedangkan
dalam kaitan antara kepemimpinan dan kinerja karyawan menurut (Maulizar dkk.
2012, Piccolo dan Celcuitt, 2006 dan Setyaningdyah et al, 2013), terdapat
hubungan positif. Hal yang berbeda yang ditemukan oleh Logomarsino dan
Cardona (2003); Maharani dkk (2013) bahwa kepemimpinan transformasional

tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.
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Fenomena terhadap hasil penelitian diatas, memberikan informasi bahwa
pro dan kontra terhadap hubungan antara kepemimpinan dengan OCB masih
menimbulkan perdebatan, dan itulah sebabnya konstruk ini menjadi menarik
untuk diteliti,

Variabel terakhir yang menjadi fokus kajian yang dapat mempengaruhi
OCE dan kinerja karyawan adalah budaya crganisasi. Memahami konsep
budaya organisasi bukanlah sesuatu hal yang mudah. Belum adanya
kesepakatan atas konsep budaya organisasi ini menyebabkan munculnya
pemahaman yang bervariasi dan kontroversi. Smircich (1883) mengatakan
bahwa ada 2 kubu berkaitan dengan budaya organisasi. Kubu pertama
berpandangan bahwa “organization is a cufture.” Dan kubu yang kedua
herpéndangan bahwa “organization has culture.” Kubu pertama menganggap
bahwa budaya organisasi adalah hasil budaya. Oleh karenanya aliran ini
menekankan pada pentingnya penjelasan deskriptif atas sebuah organisasi.
Sebaliknya, aliran yang kedua justru memberikan penskanan pada faktor
penyebab terjadinya budaya dalam organisasi dan implikasinya terhadap
organisasi tersebut, misalnya dengan melakukan pendekatan manajerial.

Tidak mengabaikan perdebatan tentang budaya tersebut diatas,
penelitian ini mencoba memahami budaya melaui pendekatan teori budaya
organisasi yang dikemukakan oleh Edgar H. Schein. Menurutnya, budaya
organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama, dianut cieh anggota-
anggota yang membedakan organisasi itu terhadap organisasi lain. Konsep ini
berpijak pada pengertian dasar budaya yaitu suatu pola asumsi dasar yang
diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai
pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal

yang resmi dan terlaksana (Schein, 1992).
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Budaya organisasi mewakili karakter dari suatu organisasi, yang
mengarahkan sehari-hari karyawan dalam  hubungannya dengan kerja dan
menjadikan panduan  karyawan tentang bagaimana berperilaku  dan
berkomunikasi dalam organisasi, serta membimbing bagaimana hirarki
perusahaan dibangun (Ribiere dan Sitar, 2003; Shu-Mei Tseng, 2010). Dengan
demikian budaya organisasi sering diartikan sebagai nilai-nilai, simbol-simbol
yang dimengerti dan dipatuhi bersama, yang dimiliki suatu organisasi sehingga
anggola organisasi merasa satu keluarga dan menciptakan suatu kondisi
anggota organisasi tersebut merasa berbeda dengan organisasi lain,

Robbins (1998) menyatakan bahwa budaya perusahaan yang kuat
memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap perilaku karyawan dan secara
langsung mengurangi furmover. Dalam budaya yang kuat, nilai-nilai utama
sebush organisasi atau perusahaan sangat dipegang teguh dan terutama pada
seluruh karyawan. semakin banyak karyawan yang menerima nilai-nilai tersebut
dan semakin besar komitmen terhadapnya maka semakin kuat budaya
perusahaan itu. Buadaya yang kuat ini akan membentuk kohesivitas, kesetiaan,
dan komitmen terhadap perusahaan pada para karyawannya yang akan
mengurangi  keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi  atau
perusahaan,

Studi empirik menunjukkan bahwa budaya organisasi berkorelasi positif
dengan OCE (Brahmasari, 2008; Erkutlu, 2010: Mohanty et al, 2012: Wazirman
dkk. 2013, Hutahayan ef al, 2013; Harwiki, 2013) dan kinerja karyawan
(Koesmono, 2011; Harwiki, 2013: Shahzad st al., 2013).

Hutahayan et al, (2013), menjelaskan bahwa nilai budaya organisasi
yang lebih tinggi akan menyebabkan OCB yang lebih tinggi. Budaya organisasi
yang semakin baik terlihat dari peningkatan inovasi, stabilitas, rasa hormat,

orientasi hasil, perhatian terhadap detail, orientasi tim, agresivitas dan kompetitif
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akan menyebabkan OCB lebih baik. Dampak dari perbaikan OCB akan
memunculkan altruism, kesadaran, sportivitas, kesopanan dan civic virtue
karyawan yang tinggi. Demikian pula Harwiki (2013), menjelaskan bahwa
semakin tinggi budaya organisasi dapat menyebabkan timbulnya OCB yang
tinggi pula. Karena itu, budaya organisasi harus berkembang untuk mendukung
gaya karyawan membantu orang lain sebagai kerjasama yang baik.

Koesmono (2011) menjelaskan bahwa budaya organisasi sabagai
perekat sosial dan pedoman perilaku s.angal dibutuhkan keberadaannya agar
semua pihak dapat menciptakan kinera yang maksimal bagl perusahaan.
Harwiki (2013), nilai budaya organisasi yang lebih tinggi akan mengarah pada
nilai kinerja karyawan yang lebih tinggi pula. Shahzad et al,, {2013) menjelaskan
bahwa budaya yang kuat dalam organisasi mengarahkan untuk meningkatkan
komitmen karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Hal ini sangat membantu
untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Fenomena kecerdasan spiritual, kepemimpinan, dan budaya organisasi
yang sudah dipaparkan diatas, diyakini dapat mempengaruhi terbentuknya OCB
karyawan dan berimbas terhadap peningkatan kinerja Karyawan pada setiap
level organisasi, termasuk Bank Umum Syarian (BUS) di Kota Makassar. Kajian
penelitian ini, sangat relevan dan penting untuk di terapkan pada Bank Umum
Syariah, utamanya kecerdasan spiritual dan OCB. Kecerdasan spiritual akan
berkembang dengan baix bilamana ditunjang nilai-nilai Islam yang Euat. demikian
pula OCB, dalam teorinya relevan dengan nilai-nilaj yang diajarkan dalam Islam
yaitu nilai-nilai tentang keikhlasan, taawun, ukhwah, mujahadah,

Upaya meningkatkan kinerja karyawan BUS ini, tentu saja akan sangat
dipengaruhi oleh perilaku karyawannya. Berbagai pandangan dan upaya sudah
diterapkan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada BUS, namun pada intinya

diyakini bahwa semuanya tidak akan terlepas dan harus diawali dengan upaya
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untuk konsisten membentuk kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan budaya
organisasi yang sesuai dengan nilai-nilai keislaman. Mengabaikan akan hal ini
Justru pada gilirannya akan menghasilkan dampak, yaitu berupa bumerang atas
pengembangan dan pengolahan BUS itu sendiri, sebab berarti mengabaikan
pentingnya aspek keteladanan sebagai dasar dan esensi dari segala aspek
dakwah dalam Islam. Karena kajian variabsi penelitian relevan dengan nilai-nilai
Islam, maka konstruk ini menjadi sangat penting diterapkan di lingkungan Bank
Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar khususnya dan Indonesia pada
umumnya.

Untuk melihat pengaruh tiga konstruk tersebut terhadap OCB dan Kinerja
Karyawan maka dilakukan analisis pada Bank Umum Syariah (BUS) di kota
Makassar. Dipilihnya perbankan syariah sebagal studi penelitian ini, karena
Ferbankan Syariah merupakan organisasi Islam yang dalam praktek dan
aktivitas manajemen menerapkan prinsip-prinsip syariah yang syarat dengan
nilai-nilal spiritualitas. Milliman et al, (2003) menyatakan nilai-nilai spiritualitas
secara historis bersumber dari nilai-nilai agama,

Perkembangan dan kontribusi perbankan syariah sangat mengesankan,
hal ini terlihat pada data menunjukkan bahwa jumiah jaringan kantor perbankan
syariah per Oktober 2012 sebanyak 2.574, meningkat tajam dibandingkan tahun
2008 yang hanya memiliki 1.024. Setiap tahun rata-rata jumlah jaringan kantor
Bank Syariah selama lima tahun terakhir tumbuh sebesar 26,31%; dan rata-rata
pertumbuhan bank syariah selama lima tahun terakhir tumbuh sebesar 4,08%.
Pertumbuhan perbankan syariah dapat pula dilihat dari pertumbuhan asset bank
umum dan unit usaha syariah bahwa pada Oktober 2011 [vear on year (yoy)]
telah mencapai 48,1% (yoy), dengan pangsa pasar mencapai + 3,7 %. Bulan
Oktober 2012 (yoy) perbankan syariah mampu tumbuh £ 37% sehingga total

asetnya menjadi Rp174,09 triliun. Pembiayaan telah mencapai Rp135,58 triliun
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(40,06%) dan penghimpunan dana menjadi Rp134,45 triliun (32,08%). Strateq
edukasi dan sosialisasi perbankan syariah yang ditempuh dilakukan bersama
antara Bank Indonesia dengan industri dalam bentuk IB campaign baik untuk
funding maupun financing telah mampu memperbesar market share perbankan
syariah menjadi £ 4,3%. (Outick Bl, 2013). Berikut jaringan kantor perbankan

syariah di Indonesia tahun 2008-2012-

Tabel 1.1: Jarfgan Hanh:lr Bank Syanah Di Indnnnsm Tahun 20!‘.'!-2!2'12

[ Bank | 51 & Y

iah (BUS
SN hnum Syaral (BUS) Kantor | 581 | 711 1.215 | 1.401 1 1686
Bank 27 25 23 24 24
Unk Usaha Syarish {UUS) Kantor | 241] 287| 262] 336 502
Bank Pembiayaan Rakyat Syariah | Bank 131| 138] 150 1551 158
(BPRS) Kartor | 202 | 225 286 364] 385
e Bank 163 | 169 | 184] 1901 491
Kantor | 1.024 | 1.223 | 1.763 | 2.101 | 2.574
Bark 3.68) B.87] 3.26] 0.53
Totel pertumbuhan (%) Kantor 19,43 | 43.15 | 19.17 | 22.51
Bark 4,08

Rata-rata P uh
i L ciam g Kantor 26,31

Suncber; Islamic Banking Statistic BI Oltober 2072, {diclah) E

Perkembangan perbankan syariah memiliki konsekuensi terhadap
peningkatan kebutuhan pasar tenaga kerja. Berdasarkan data dari Bank
Indonesia (BI) jumlah tenaga kerja yang masuk di sektor perbankan syariah terus
meningkat. Pada tahun 2008, tenaga kerja yang terserap sebanyak 10.952
orang. Semenjak tahun 2008, secara berturut-turut tahun 2009, 2010, dan 2011
jumiah tenaga kerja di sektor ini masing-masing; 15.443 orang, 20.164 orang,
dan 27.660 orang. Data terakhir per Oktober 2012, jumlah tenaga kerja sektor
perbankan syariah sejumlah 30.875 orang. Berdasarkan data tersebut, rata-rata
perkembangan kebutuhan SDM dalam lima tahun terakhir sebesar 30,09%,

sebagaimana data tabel 1.2,
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Tabel 1.2: Perkembangan SDM Bank Syariah Di Indonesia

T LT e ey

bl _# "* i LR Tt o Daooiisioos
sbmaus S 6609 10.346] 15224 21,620 | 23 500
SDMUUS .~ | 2862| 2.206| 1.868] 2,067 3.053
SDMBPRS . | 2581 2798 3.172] 37731 750
SDMTotal . - | 10.052| 15443 20.164 | 27.660| 30875
Growth SDM Total (%) 41,01 3057 37.48] 1162
Growth Rata-Rata SOM (%) 30,00

Sumber: Islamic Banking Statlstic BI, Okiober 2012, (diolah)

Serapan SDM di perbankan syariah berdasarkan latar belakang
pendidikan SDM menurut data Tahun 2008 — 2009 sebagaimana tabel 1.3
menunjukkan bahwa rata-rata 91,1% SDM Perbankan Syariah tidak memiliki
latar belakang pendidikan ekonomi syarlah. Artinya Baru 8,9% SDM berlatar
belakang syarah yang bekerja di industri keuangan syariah, 91,1% berlatar
belakang konvensional yang “dikarbit" melalui pelatihan singkat perbankan

syariah,

Tabel 1.3 : Latar Belakang Pendidikan Para Pegawai Bank Syariah

51 Ekonomi 39,1 a8 38,6
Pendidikan 51 Hukum 7.2 6,2 B,7 g1 1
Konvensional $1 Fisip 68| s2 6,0 :

31 Pertanian 8.3 49 56

51 Teknik 9.2 7.6 8.4

52 53 4,1 4,7
Pendidikan Syari‘ah | §1 Syariah 86| 9.1 88 8.9

Sumber. Data Statistik Perbankan Syariah Bank indonesia {Amalia dan Al Anf, 2010)
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Di Sulawesi Selatan, data perkembangan SDM perbankan syariah (tabel
1.4) pada tahun 2008, SDM yang terserap sebanyak 505 orang, Semenjak tahun
2008, secara berturut-turut tahun 2008, 2010, dan 2011 jumlah tenaga kerja di
sekior ini masing-masing; 651 orang, €19 orang, dan 715 orang. Data terakhir
per Oktober 2012, jumlah SDM sektor perbankan syariah sejumlah 709 orang.
Berdasarkan data tersebut, rata-rata perkembangan kebutuhan tenaga kerja lima

tahun terakhir di sektor ini sebesar 9, 67%.

Tabel 1.4: Perkembangan Jaringan Kantor dan SDM Perbankan Syariah
Sulawesi Selatan Tahun 2008 — 2012

it E NLS BANK S YARLAN. i iie BODBYA Q009 &3 R0 0L w- 201 £ 2042

0 Jumiah Bank 3 3 5 & [
Bank Umum Syariah (8US) | Jumiah Kantor |15 | 25 25 31 3z
7 A e e SDM BLUS 216 | 364 § 363 | aB7 | 445 |
D e et Jumiah Bank 8 11 11 10 10
Unit Usaha Syariah (UUS) [ Jumiah Kantor | B 11 K 10 10
il R B S I =Ts T NN =] "85 88 7 62 &1 |
; . ] Jumilah Bank B & [ ] B
E;SLM“ i |JGmish Kantor | 18 | 18 i6_| 16 76 ]
- SOM BPRS 204 | 153 | ve | 166 | 199

Jumiah Bank 17 20 ] 22 22

Total . Ty 2 Jumiah Kantor 43 52 =5 57 57
: ' : ' I'Scm 505 | B51 619 | 715 | 709 |
: Jumiah Bank 17,65 | 10,00 | 0.00 | 0.00
Growth Total (%) . I Jumiah Kantor 20,03 | 769 | 1.75 | 000
G ] ; [ SDM 2891 | 482 [ 15,51 | -0.04
i L Jumiah Bank 6,91
Rata-Rata Growth (%) . | Jumlah Kantor 7.60
: ' R o FeSOM UUS 9,67 |

Sumoer ; Islamic Banking Statistic Bl, Oklober 2012 (diotan)

Welaupun jaringan kantor dan SDM Perbankan Syariah mengalami
pertumbuhan sebagaimana tabel 1.1, 1.2 dan 1.3 diatas, akan tetapi tetap
menimbulkan isu, yaitu kesiapan sumber daya manusia untuk menggerakan
roda-roda kegiatan perbankan syariah baik secara kuantitatif maupun kualitatif
belum memadai. Sebuah riset yang sampaikan dalam seminar menunjukkan
kendala utama pengembangan ekonomi syariah adalah SDM yang lemah baik

dari sisi kuantitas maupun kualitasnya. Akibatnya ekonomi syariah cenderung
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lemah dalam bidang marketing, sasaran strategi, efisiensi operasi, inovasi produk
dan implementasi good corporate govemance. (Muliaman D, Hadad, 2010)

Seiring dengan isu diatas, maka muncul pula fenomena yang lerjadi pada
perbankan syariah yaitu tingginya pergantian (tumover) sumber daya manusia
(SDM). Data menunjukkan bahwa tingkat tumover mencapai 5% di 2009,
meningkat menjadi 10% di 2010. (Edy Setiadi dalam Christine, 2012). Sebuah
organisasi dikatakan efeklif bila turnover rendah dan kepuasan kerjanya tinggl.
Jika karyawan memiliki tingkat OCB yang tinggi maka akan menurunkan
furnaver, sebaliknya jika OCB rendah maka akan meningkatkan turnover. Hal ini
sejalan temuan Xiao-Ping ef al, (1998); Uludag et al, (2011) yang mengatakan
bahwa terdapat hubungan terbalik antara OCBE dengan turnover. Karyawan yang
memiliki OCB rendah memiliki kecenderungan untuk meninggalkan organisasi
dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat OCB yang tinggi. Artinya
penguatan terhadap perilaku OCB pada perusahaan termasuk perbankan
syariah penting untuk ditingkatkan agar turnover dapat dieliminir.

Akibat dari fenomena diatas dapat membuat kinerja organisasi fidak
optimal. Salah satu bukti empiriknya adalah penelitian di BPD Syariah Sulselbar
cabang Makassar oleh Kresna (2011) yang datanya diolah lebih lanjut, di
temukan bahwa pelayanan yang diberikan perbankan BPD Syariah Sulselbar
tidak maksimal (48,54%), jika pelayanan ini dijadikan indikator penilaian kinerja
maka dapat dikatakan bahwa kinerja perbankan dimaksud tidak maksimal atay
hanya berkisar 48,54 %. Hal ini terjadi karena aspek kualitas SDM yang masih
jauh dari harapan, fumover masih terjadi, OCB yang masih rendah, dan ego
karyawan.

Bilamana fenomena diatas dibiarkan tanpa usaha sistimatis dan massif,
akibatnya kinerja organisasi perbankan syariah tidak optimal. Padahal Industri

perbankan syariah saat ini tengah mengalami perkembangan pesat yang
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membutuhkan SDM tangguh dan berkompeten. (Mahfudah, 2010). Hanya SDM
yang berbudaya kuat, SDM yang berkinerja tinggl, SDM memiliki SQ yang baik
yang mampu mengeliminir berbagai tantangan yang akan melemahkan bank
syariah dan pada akhimya melahirkan kKinerja organisasi yang lebih baik.
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat diidentifikasi bahwa problem
area yang dihadapi oleh perbankan syariah adalah kualitas dan kuantitas SDM
tidak memadai, serta tingkat OCB karyawan yang rendah ditandai dengan
tingginya furnover. Akibatnya kinerja karyawan akan tidak maksimal, karena itu
dalam penelitian ini menyoroti aspek kinerja SDM Bank Umum Syariah dalam
kaitannya dengan OCB, kecerdasan spiritual, kepemimpinan (transformasional

dan transaksional) dan budaya organisasi,
1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan wuraian pada latar belakang di atas, maka pokok
permasalahan yang dapat dirumuskan adalah bagaimana pengaruh kecerdasan
spiritual, kepemimpinan, budaya organisasi terhadap OCB dan kinerja karyawan
Bank Umum Syariah di Kota Makassar, Dari pokok permasalahan tersebut dapat
diurai menjadi sub rumusan masalah sebagaimana berikut:

1. Apakah kecerdasan spiritual berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di
Kota Makassar?

_2. Apakah Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di

Kota Makassar?
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3. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di Kota
Makassar?

4. Apakah kecerdasan spiritual berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar?

3. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Bank Umum Syariah di Kota Makassar?

6. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar?

7. Apakah organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar?

8. Apakah kecerdasan spiritual, kepemimpinan, dan budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
organizational citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di

Kota Makassar?

1.3. Tujuan Penelitian

Dengan berdasar pada rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin
dicapai adalah :

1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh Ice::ardasa.n spiritual terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Svyariah di
Kota Makassar.

2, Mengetahui dan menganalisis pengaruh  kepemimpinan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di

Kota Makassar.
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3. Mengetahui dan menganailisis budaya organisasi terhadap organizational
cilizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar.

4. Mengetahul dan menganalisis pengaruh kecerdasan spiritual terhadap kinerja
karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar.

5. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makaszar.

6. Mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar.

7. Mengetahui dan menganalisis pengaruh organizational cifizenship behavior
(OCB] terhadap kinerja karyawan Bank Urnum Syariah di Kota Makassar,

8. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kecerdasan splritual, kepemimpinan,
dan budaya organisasi terhadap kinarja karyawan melalui organizational

citizenship behavior {OCB) karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar.

1.4. Manfaat Penelitian

Manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : Pertama, manfaat
akademisfteoritis, diantaranya: (1). Penelitian ini diharapkan akan dapat
menambah wawasan imiah penulis dan sekaligus menambah daya kritis dan
nalar sehingga dapat meningkatkan kemampuan dalam memahami teori-teori
yang berkaitan dengan variabel penelitian dan sekaligus memahami kenyataan
yang terjadi dalam dunia perbankan syariah. (2). Diharapkan dapat memberikan
kontribusi dan menambah referensi terhadap pengembangan literature
manajemen sumber daya manusia, dan perilaku organisasi khususnya yang
berkaitan dengan kecerdasan spiritusl kepemimpinan (transformasional dan

transaksional), budaya organisasi, OCB dan kinerja organisasi. (3). Sebagai
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bahan pertimbangan dan pemikiran bagi para peneliti lainnya yang berminat
dalam masalah yang penulis teliti,

Kedua, manfaat praktis, diantaranya: (1). Sebagai masukan atau
informasi yang dapat memberikan manfaat implementatif bagi pihak-pihak yang
terlibat dan bertanggung jawab dalam hal kecerdasan spiritual karyawan,
kepemimpinan (transformasional dan transaksional), budaya organisasi, OCB
dan kinerja karyawan organisasi perbankan syariah di Indonesia. (2), Agar dapat
melakukan perbaikan dan penyempumaan dalam pelaksanaan di masa yang
akan datang. (3). Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bag
organisasi perbankan syariah di Indonesia untuk dapat menganalisis
permasalahan yang dihadapinya, khususnya dalam rangka meningkatkan kinerja
organisasi melalui suatu pengmbangan kecerdasan spiritual, kepemimpinan
(transformasional dan transaksional), budaya organisasi dan organizational
citizenship behavior (OCB), (4). Bagi para praklisi hasil penelitian ini diharapkan
dapat memberikan informasi yang berguna kepada semua pihak yang terlibat
dalam pengelolaan sumber daya manusia, khususnya terhadap pencapaian

kinerja organisasi.



BAB I
TINJAUAN PUSTAKA

Bahasan pada bab ini, mengurai tecri-teori yang terkait dengan varlabel
yang menjadi fokus kajian yaitu teori yang terkait dengan organizational
citizenship  behavior (OCB), kinerfja karyawan, kecardasan spiritual,
kepemimpinan dan budaya organisasi. Disamping itu, dijelaskan pula beberapa

landasan normatif menurut pandangan Islam terhadap kajian tersebut.

2.1. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Beberapa peneliti menjelaskan jenis perilaku yang mirip dengan
organizational citizenship behavior (OCB), sebelum OCB pertama kali disebutkan
dalam artikel iimiah. Fakta ini didasarkan pada ide-ide Barnard (1938) tentang
konsep "kesediaan untuk bekerjasama": Roethlisberger dan Dickson (1939)
tentang “bekerjasama informal”, Katz dan Kahn (1967) tentang “"pola perilaku
individu". Konsep-konsep Inilah yang menjadi dasar munculnya OCB sebelum
didiskusikan dalam literatur penelitian organisasional pada awal 1980-an,

Teori sistem bekerjasama oleh Chester |. Barnard {1938) menunjukkan
pada sebuah organisasi yang berbeda dari teori peneliti lain pada waktu itu, yang
lebih menekankan pada struktur formal dan pengendalian organisasi. Earnan:f'
mendefinisikan esensi dari sebuah organisasi berbeda. Dia berargumen bahwa
kesediaan orang untuk berupaya berkontribusi pada sistem bekerjasama adalah
sangat diperlukan (Barmard 1938). Menurut Barnard kesediaan untuk
berkontribusi melampaui pelaksanaan fungsi ditentukan dalam pertukaran pada
kompensasi kontraktual. Dalam rangka untuk membuat organisasi bekerja,

sebagai sistem bekerjasama, setiap peserta diwajibkan untuk berperilaku dengan
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cara tertentu dan menunjukkan beberapa komitmen. Hasil dari sistem ini
menimbulkan pemahaman bersama bahwa kontribusi spontan dari setiap
anggota  menghasilkan manfaat bagi seluruh  organisasi.  Istilah
“kesediaan/keinginan” menunjukkan secara jelas bahwa otoritas tidak bisa
menegakkan perilaku semacam ini, terserah kepada para peserta untuk
berkontribusi atau tidak berkontribusi kepada masyarakat Inti dari istilah
“kesediaankeinginan”, serta penentunya menunjukkan kesamaan dengan
konsep OCEB dan penentunya belakangan dikembangkan. Sebagai kesimpulan
Barnard bahwa kontribusi spontan di luar kewajiban kontrak adalah kebutuhan
vital bagi suatu organisasi ssbagai konstruksi dari bekerjasama. (Organ,
Podsakoff dan MacKenzie 2006; Aykler, 2010)

Konsep lain yang mirip dengan OCB adalah konsep studi Hawthorne oleh
Roethlisberger dan Dickson (1839). Studi Hawthome dimulal pada tahun 1924 di
Chicago, studi yang dilakukan pada sebuah pabrik produksi terbesar Westemn-
Electric-Company. Roethlisberger dan Dickson, melakukan percobaan pada
konten yang berbeda antara tahun 1924 dan 1932, Percobaan pertama
membangun hubungan antara pencahayaan dan produktivitas. Percobaan lain
tentang efek istirahat, jeda dan jadwal keda, kemudian diikuti penelitian yang
berkonsentrasi pada faktor-faktor kepuasan kerja. Penelitian terakhir, yang
disebut studi-BWOR meneliti pengaruh kerja tim terhadap kinerja. Hasil dari studi
Hawthorne menjelaskan bahwa selain proses teknis, terutama dinamika sosial,
juga penghargaan dan penerimaan kerja tidak diragukan lagi mempengaruhi
produktivitas, (Heinrich 2002, Kasper dan Mayrhofer 2002 dalam Aykler, 2010).
Studi Hawthorne, menemukan bahwa peningkatan produktivitas tidak hanya
tergantung pada pengaturan jeda, jam kerfa atau kondisi kerja yang

menguntungkan. Sebaliknya, perubahan dalam perawatan supervisor dan
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kerjasama tak terduga dalam kelompok kerja tampaknya memiliki pengaruh yang
kuat pada kinerja. (Organ, Podsakoff dan MacKenzie 2008; Aykler, 2010).

Roethlisberger dan Dickson (1939) menyediakan pekerjaan bagi |
"Manajemen dan pekerja” yang menggambarkan koherensi dari semua studi
yang terlibat dalam studi Hawthorne dan menafsirkan hasil dengan mengacu
pada ilmu perilaku. Mereka membuat perbedasn antara organisasi formal dan
informal. Yang pertama ditandai dengan sistem aturan dan kebijakan yang
mengatur tugas-tugas pekerja, yang kedua menggambarkan diferensiasi informal
dan integrasi individu. Sistem informal ini tidak boleh disalahartikan sebagai
konstruksi yang menentang organisasi formal, harus lebih dipahami sebagai
kondisi yang diperlukan untuk bekerjasama dalam melakukan pekerjaan
organisasl formal yang lebih baik. (Organ, Podsakeff dan MacKenzie 2006;
Aykler, 2010).

Sebuah kesamaan dengan konsep OCB ditemukan pada penafsiran
kerjasama informal, yang merupakan sistem kerjasama tak terduga dalam
individu yang menjamin fungsi yang lebih baik dari organisasi formal. Kesamaan
lain dari konsep kerjasama dan OCB dapat dilihat pada kepuasan kera yang
tampaknya memiliki efek pada kedua jenis perilaku, Roethlisberger dan Dickson
seperti peneliti tentang OCB - menyimpulkan bahwa kualitas kerjasama
berhubungan positif dengan kepuasan kerja. Dengan demikian, rekan kerja yang
bekerjasama dalam suasana hati yang baik dapat bekerja melampaui tingkat
formal yang diperiukan (Organ, Podsakoff dan MacKenzie 2008; Aykler, 2010).

Dengan demikian disimpulkan, baik komitmen luar persyaratan kerjasama
formal, dijelaskan dalam konsep OCB, maupun apa yang disebut kerjasama
informal memberikan kontribusi positif terhadap kinerja organisasi. Sama seperti

kesediaan untuk bekerjasama dijelaskan oleh Barnard (1938), kerjasama
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informal yang dijelaskan oleh Roethlisberger dan Dickson (1939) dapat dilihat
sebagai salah satu yang memungkinkan akar OCB.

Konsep lain sebelum OCB muncul tapi berurusan dengan isi yang serupa
OCB adalah konsep Katz dan Kahn (1967) yang menganalisis perilaku
organisasi berdasarkan model sistem terbuka. Kedug penulis berpendapat
dalam buku mereka yang diterbitkan pada tahun 1866, bahwa ada tiga jenis pola
perilaku individu yang diperlukan untuk fungsi dan efekiivitas organisasi.
Perlama, mereka berfokus pada perilaku untuk bergabung dengan organisasi
dan tinggal di dalam sistem. Hal ini untuk membuat organisasi berfungsi dangan
baik, sejumiah karyawan dibutuhkan. Sebuah organisasi berkeinginan untuk
mengikat pekerja sehingga mereka tstap berada dalam sistem, karena tanpa
adanya sistem yang mengikat, dapat menimbulkan tingkat turnover finggi yang
mahal untuk organisasi. Kedua, mengacu pada peran-persyaratan dan disebut
perilaku diandalkan. Diandalkan dalam arti dipahami dengan cara bahwa perilaku
karyawan harus dibatasi pada pola prediksi, tergantung pada konteks kerja.
Jenis perilaku ini, masing-masing individu dituntut untuk memenuhi kebutuhan
perannya atau bahkan melebihi kuantitas serta standar kualitas kinerja. Ketiga,
didefinisikan sebagai "perilaku spontan dan Inovatif: kinerja melebihi persyaratan
peran untuk pencapaian fungsi organisasi®. Hal ini mencakup semua akfivitas
yang mempromosikan iklim positif bagi organisasi di lingkungan eksternal, tetapi
juga bekerjasama dengan rekan-rekan untuk bertindak dan menjaga iklim kerja
yang menguntungkan (Katz dan Kahn 1967). Sistem organisasi akan terlalu
rapuh dan akan roboh tanpa adanya tindakan spontanitas dan tindakan
kerjasama tak terduga. Di satu sisi, setiap tindakan yang dilakukan secara
tunggal tidak mengesankan dan dengan demikian dapat diambil untuk diberikan

atau bahkan diabaikan. Di sisi lain, disimpulkan bahwa kontribusi dari semua
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peserta menghasilkan dampak yang signifikan terhadap kinerja organisasi secara
keseluruhan. (Katz dan Kahn 1967),

Dengan berdasar pada argumentasi teoritik diatas, tanpa disadari bahwa
konsep OCB oleh Danis W. Organ yaitu menunjukkan paralel dengan fitur OCB
yang bersifat diskresioner. Setiap tindakan yang merupakan produk motivasi
intrinsik seseorang, dipandu oleh kesediaannya sendiri untuk melakukan atau
tidak melakukan sesuatu, tidak dapat diprediksi dan tak terkendali sampai batas
tertentu. Kemiripan lain adalah bahwa kedua perilaku digambarkan sebagai
peran yang melampaui persyaratan dan penting untuk fungsi organisasi, masing-
masing memberikan kontribusi bagi kKinefja organisasi secara keseluruhan,

Konsep OCB yang dikembangkan Dennis W. Organ  tahun 1880-an
menurut Bateman dan Organ (1883); dan Smith et al, (1983) didasarkan pada
konsep Chester |. Barnard (1938) dengan istilah kesediaan untuk bekerjasama;
Roethlisberger dan Dickson (1938) tentang bekerjasama informal: Katz dan Kahn
(1967) tentang pola perilaky individu. Konsep Katz dan Kahn, membedakan
antara kinerja yang tergantung perannya r:rar.: perilaku yang spontan dan inovatif
(Podsakoff ef al, 2000). OCB menurut Organ (Podsakoff et al. 2000),
merupakan perilaku individu yang bersifat diskresicner tidak secara langsung
atau eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal, dan secara agregat akan
mendorong  fungsl  organisasi  lebih  efekdif Dengan diskresioner, ia
menggambarkan OCB sebagai jenis perilaku yang bukan merupakan bagian dari
deskripsi pekerjaan, melainkan sekedar pilihan pribadi, sehingga kelalaian
umumnya tidak dipahami sebagai hukuman.

Perilaku kewargaan meliputi dimensi fungsi individu dan kelompok yang
nampak berada dalam pemikiran kefika mereks bekerjasama. Kerjasama ini
melebihi peningkatan produktivitas yang terkait dengan fungsi organisasi formal

seperti struktur kewenangan, peran, dan teknologi. Kerjasama juga meliputi sikap
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prososial individu yang bekerja dengan membutuhkan orang lain, seperti rekan
kerja, supervisor, rekan dari departemen lain, sementara produktivitas atau
efisiensi ditentukan oleh struktur formal atau struktur ekonomi organisasi (Smith
et al, 1983). Perilaku yang dimaksud misalnya membantu rekan kerja tanpa
mengharapkan imbalan, mengarahkan rekan kerja yang baru, bersikap sopan,
memberikan saran bagi perkembangan dan kemajuan organisasi, dan
sebagainya.

OCB memang dipandang sebagal hal yang berbeda-beda menurut
pandangan para peneliti. Untuk itulah diperiukan pengkajian terhadap
pemahaman perilaku tersebut menurut para pencetusnya. Chester |, Bamard
dengan konsep kesediaan untuk bekerjasama mirip dengan konsep OCB yaitu
keinginan individu untuk berkontribusi dalam sistem kerjasama, Sistem tersebut
akan mendorong usaha untuk bekerjasama. Hal ini berarti perilaku tersebut
merupakan komitmen individu yang timbul sebagai ekspresi kepuasannya.
Roethlisberger dan Dicksen menyatakan bahwa, OCB adalah suatu kefjasama
dan berada dalam sistern informal. Mereka juga menyatakan bahwa perilaku
tersebut sudah ada sejak dilakukannya studi Hawthormne yang menunjukkan
bahwa produktivitas bukan hanya karena faktor penerangan yang baik di tempat
kerja, tetapi justru karena adanya hubungan yang baik dan informal di tempat
kerja (Smith ef al., 1983).

Blau menyatakan perlunya pertukaran baik ekonomi maupun sosial
sehingga individu mau melaksanakan OCB. Hal ini disebabkan interaksi di
tempat kerja tidak mungkin bersifat ekonomi secara murmni atau sosial secara
murni, melainkan gabungan antara keduanya, Sedangkan Katz dan Kahn
menyatakan bahwa, OCB merupakan model kegiatan yang membuat organisasi
secara intrinsik dapat bekerjasama dan berhubungan dalam konteks sistem

terbuka. Agar organisasi efekiif, individu harus masuk ke dalam sistem tersebut,
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mau menunjukkan peran dengan kriteria minimal untuk mencapai kinerjanya, dan
melaksanakan perilaku yang inovatif dan spontan untuk menjalankan fungsi
organisasi. Menurut Katz dan Kahn, pemberian penghargaan bagi individu
hanya mampu mendorong kinerja yang sesual dengan perannya, tetapi tidak
dapat menciptakan motivasi untuk melaksanakan perilaku di luar perannya.

Qliver Williamson menyatakan bahwa, OCB dapat timbul karena kontrak
jangka panjang. la mengatakan bahwa, kontribusi karyawan meliputi pekarjaan
yang terdefinisi dan bertanggung jawab terhadap tugasnya, kontribusi lain yang
tidak terbatas namun mempengaruhi penilaian pimpinan, dan kontribusi yang
secara spontan dilakukan tanpa perintah. Sementara iy, William Ouchi
menyatakan bahwa, tidak penting bagi organisasi mengukur kinerda untuk
mengendalikan atau mengarahkan karyawannya karena ada kecenderungan
karyawan akan mengerjakan yang terbaik bagi organisasi. Teeri pertukaran
pemimpin-pengikut (leader-member exchange theory) juga mendorong OCB.
bahkan kerelasinya lebih besar daripada korelasi perilaku tersebut dengan
kinerja yang sesuai dengan perannya. Hubungan pemimpin-pengikut ini terjadi
secara informal dan dipengaruhi oleh kepercayaan,

Dyne (1995) menyatakan OCB merupakan istilah yang digunakan untuk
mengidentifikasikan perilaku karyawan. OCB ini mengacu pada konstruk dari
extra-role behavior (ERB), didefinisikan sebagai perilaku yang menguntungkan
organisasi dan atau berniat untuk meng untungkan organisasi, yang langsung dan
mengarah pada peran pengharapan, Dengan demikian OCB merupakan perilaku
yang fungsional, extra-role, pro-sosial yang mengarahkan individu, kelompok dan
atau organisasi (Min-Huei Chien, 2004).

Dari pemahaman menurut beberapa orang ahli tersebut dapat dikatakan
bahwa OCB muncul dari dalam individu berupa keinginannya memberikan

kontribusi bagi organisasi. Hal ini disebabkan pada dasarnya karyawan memiliki



27

komitmen untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi. Keinginan tersebut
mendorong individu untuk berperilaku secara spontan dalam suatu model
kegiatan dan harus didukung oleh sistem yang ada, yaitu sistem yang kooperatif,
informal, ada kolaborasi, didukung oleh pemimpinnya, dan ada pertukaran sosial
maupun ekonomi.

Selama lebih dari dua puluh tahun perkembangannya, banyak isu dan
perdebatan dalam OCB, baik konseptual maupun metodologis. Isu dan
perdebatan tersebut meliputi pemisahan (atau penyatuan) perilaku menurut
peran (in-role behavior) dan perllaku di luar peran, dimensi-dimensi dalam
perilaku tersebut, hingga anteseden dan konsekuensinya yang bersifat afektif
dan kognitif, serta isu metodologis seperti perbedaan hasil penilaian OCB
karyawan dengan beberapa sumber penilaian, tingkat pengukuran (level of
measurement) dan tingkat analisis (level of analysis), hingga penelitian pada satu
titik wakiu (cross-section) dan berkelanjutan (longitudinal) dalam perilaku
tersebut.

Lima dimensi OCB yang menurut Denis Organ (altruism, kindness,
sportsmanship, work consciousness and civil vitue) yang sering digunakan
dalam berbagai penelitian (Allison et al., 2001: Kose et al., 2003; dalam Ehtiyar at
al., 2010) yaitu: (a) Affruism (helping), adalah asas yang mengutamakan
kepentingan orang lain, hal ini terjadi ketika seorang karyawan memberikan
pertolongan  kepada karyawan lain  untuk menyelesaikan tugas atau
pekerjaannya dalam keadaan tertentu atau tidak seperti biasanya, misalnya
ketika seorang karyawan baru sembuh dari sakitnya. Dimensi ini mengarah
kepada memberi perolongan yang bukan merupakan kewajiban yang
ditanggungnya. (b) Conscientiousness, adalah ketelitian atau dikerjakan secara
seksama, yang mengacu pada seorang kKaryawan dalam mengerjakan tugas-

tugas yang diberikan (dalam hal keperilakukan) dilakukan dengan cara melebihi
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atau diatas apa yang telah disyaratkan. Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan
jauh ke depan dari panggilan tugas. (c) Sportsmanship (sikap sportif), adalah
keadaan atau sifat jujur dan murah hati, sehingga dapat lebih menekankan
aspek-aspek posilif organisasi dari pada aspek negatif. Memberikan rasa
toleransi terhadap gangguan-gangguan pada pekerjaan, yaitu ketika seorang
karyawan memikul pekedaan yang tidak mengenakkan tanpa harus
mengemukakan keluhan atau komplain. Seseorang yang mempunyal tingkatan
yang finggl dalam spofmanship akan meningkatkan iklim yang positif diantara
karyawan, karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama dengan yang lain
sehingga akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih menyenangkan. (d)
Kindness (Courtessy): Courfessy [F:ébaikan}, adalah kebaikan, kesopanan, tata
susila atau rasa hormat termasuk perilaku seperti membantu seseorang
mencegah terjadinya suatu permasalahan atau membuat langkah-langkah untuk
meredakan atau mengurangi berkembangnya suatu masalah. Kebaikan
(courtesy) menunjuk pada tindakan pengajaran kepada orang lain sebelum ia
melakukan tindakan atau membuat keputusan yang berkaitan dengan
pekerjaannya. Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang yang
menghargai dan memperhatikan orang lain. (e} Civic Virtue, civic adalah sesuatu
yang berkenaan dengan kotak atau kewarganegaraan sedangkan virfue adalah
kebajikan, sifat baik, kebaikan, kesucian, kemurnian, keuntungan, kemanjuran
atau kemampuan. Civic virfue dalam hal ini yaitu perilaku yang ikut serta
mendukung fungsi-fungsi administrasi organisasi. perilaku yang dapat dijelaskan
sebagai parisipasi akfif karyawan dalam hubungan kearganisasian, misalnya
menghadiri rapat, menjawab surat-surat dan selaly mengikuti isu-isu terbaru
yang menyangkut organisasi. Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang

yang menghargai dan memperhatikan orang lain.
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Denis W. Organ (1890) menambahkan dimensi OCB dengan (f)
peacekeeping, yaitu tindakan-tindakan yang menghindari dan menyelesaikan
terjadinya konfiik interpersonal (sebagai stabilisator dalam organisasi) dan (g)
cheerleading, diartikan sebagai bantuan kepada rekan kerjanya untuk mencapai
prestasi yang lebih tinggi. Kemudian Williams dan Anderson (1891) membagi
OCB menjadi dua kategori, yaitu OCB-Q dan OCB-l, QOCB-0 adalah perilaku-
perilaku yang memberikan manfaat bagi organisasi pada umumnya, misalnya
kehadiran di tempat kerja melebihi norma yang berlaku dan mentaati peraturan-
peraturan informal yang ada untuk memelihara ketertiban, OCE-| merupakan
perilaku-perilaku yang secara langsung memberikan manfaat bagi individu Iain
dan secara tidak langsung juga memberikan kontribusi pada organisasi, misalnya
membantu rekannya yang tidak masuk kerja dan mempunyai perhatian personal
pads karyawan lain. Kedua bentuk perilaku tersebut akan meningkatkan fungsi
keorganisasian dan berjalan melebihi jangkauan dari deskripsi pekerjaan yang
resmi (Movliadi, 2007).

Podsakoff et al,, (1997) berargumentasi bahwa aspek-aspek alfruism,
courtesy, cheerleading, dan peacekeeping dapat digabung menjadi satu aspek
yaitu: aspek Helping Behavior karena berkaitan dengan perilaku menolong orang
lain dalam hal mengatasi masalah-masalah kerja di organisasi. Mengacu pada
argumentasi tersebut, maka pengukuran OCB dapat dilakukan dengan
menggunakan empat aspek saja, yaitu: Helping Behavior, Chic virtue,
Sportmanship dan Conscientiousness. Aspek Helping Behavior dikategorikan
sebagai OCB-l dan aspek-aspek: Consclentiousness, Civie vitue, dan
Sportmanship sebagai OCB-0. (Novliadi, 2007)

Organ, (1 QQTJ menyatakan bahwa aspek-aspek OCB seperti altruism,

courtesy, peacekeeping dan cheerleading termasuk dalam kategori QCB-,
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sementara conscientiousness, civic virfue dan sporfmanship dikategorikan
sebagai OCB-O. (Noviiadi, 2007)

Bentuk OCE dalam penelitian ini merupakan perwujudan dari terciptanya
OCB yang dapat dilihat dari perilaku-perilaku yang ditujukan oleh pegawai yang
berupa kepatuhan, lovalitas, dan partisipasi yang nyata ditujukan oleh pegawai,
hal tersebut selaras dengan pendapat Organ (Wijaya dan Djati, 2007) terdapat
tiga bentuk utama erganization citizenship behavior  yaitu obedience
(kepatuhan), Loyality (layalitas), dan Participation (partisipasi), yang dijelaskan
berikut: Perfama, obedience (kapatuhan) merupakan sikap yang menunjukkan
rasa hormat, patuh pada seluruh peraturan organisasi, termasuk di dalamnya
adalah struktur crganisasi, deskripsi pekerjaan, kebijakan-kebijakan personalia
dan proses perilaku yang mencerminkan kapatuhan dalam organisasi, dapat pula
ditunjukkan oleh ketepatan waklu masuk kerja dan penyelesaian tugas dan
tindakan penyusutan terhadap sumber atau asset organisasi. Kedua, loyalitas
(loyalily), adalah kesetiaan, ketaatan, kepatuhan (Kamus Besar Bahasa
Indonesia, 2008). Sedangkan loyalitas disini menunjukkan kesetiaan kepada
organisasi secara menyeluruh, termasuk usaha mempertahankan organisasi,
memperluas fungsi kemakmuran yang sempit, yaitu dengan melakukan
pelayanan terhadap kepentingan dari suatu komunitas. Ketiga, partisipasi
(Participation), merupakan turut serta secara penuh dan bertanggung jawab
terhadap keterlibatannya dalam keseluruhan proses organisasi. partisipasi
merupakan kepentingan dalam hubungan keorganisasian berdasarkan standar
idesl dari suatu kebajikan, ditunjukan oleh adanya karyawan yang secara penuh
bertanggung jawab terlibat dalam keseluruhan proses keorganisasian, Contoh
perilaku yang menunjukkan adanya partisipasl dalam organisasi adalah
menghadiri pertemuan atau rapat yang tidak diwajibkan, mengisi informasi

mengenai opini dan ide-ide yang baru kepada orang lain, kemauan
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menyampaikan berita-berita buruk atau mendukung pandangan-pandangan yang
kurang popular untuk melawan terjadinya “groupthink”,

Kemudian oleh Graham, 1991 (Bolino ef al, 2002) membagi partisipasi
menjadi tiga bagian, yaitu: Pertama, partisipasi sosial yang menggambarkan
keterlibatan karyawan dalam urusan-urusan organisasi dan dalam aktivitas sosial
organisasi. Misalnya: selalu menaruh perhatian pada isu-isu aktual organisasi
atau menghadini pertemuan-pertemuan tidak resmi. Kedua, partisipasi advokasi,
yang menggambarkan kemauan karyawan untuk mengembangkan organisasi
dengan memberikan dukungan dan pemikiran inovatif. Misalnya: memberi
masukan pada organisasi dan memberi dorongan pada karyawan lain untuk turut
memberikan sumbangan pemikiran bagi pengembangan organisasi. Ketiga,
partisipasi fungsional, yang menggambarkan kontribusi karyawan yang melzbihi
standar kerja yang diwajibkan. Misalnya: kesukarelaan untuk melaksanakan
tugas ekstra, bekerja lembur untuk menyelesaikan proyek penting, atau
mengikuti pelatihan tambahan yang berguna bagi pengembangan organisasl.

Selanjutnya, Komponen OCB merupakan unsur-unsur penting yang
terkandung dalam OCB, tiga komponen tersebut dapat dijadikan prinsip atau
pemahaman dalam pelaksanaan OCB hal ini selaras dengan pandapat
Greenberg dan Baron, (1997) secara umum ada tiga komponen utama
organization cifizenship behaw‘c:r Pertama, perilaku tersebut lebih dari
ketentuan formal atau deskripsi pekerjaan yang telah ditentukan. Perilaky
berdasarkan deskripsi pekerjaan merupakan perilaku in-role, sedangkan perilaku
yang melebihi pekerjaan merupakan perilaku extra-role. OCB merupakan
perilaku extra-rofe dalam organisasi. Ketua, tindakan tersebut tidak memeriukan
latihan (bersifat alami), dengan kata lain crang melakukan tindakan tersebut
dengan suka rela. Untuk melakukan pekerjaan extra-role tersebut pegawal tidak

perlu mempunyai keahlian khusus, pekerjaan tersebut dapat dilakukan dengan
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mudah seperti rutinitas. Ketiga, tindakan tersebut tidak di hargai dengan imbalan
formal oleh organisasi, dalam hal ini organisasi tidak memberikan penghargaan
terhadap pegawai yang berperilaku exira-role, namun pegawai tersebut merasa
periu mengerjakan pekerjaan tersebut. (Wijaya dan Dyjati, 2007)

Implikasi OCB pada dasarnya telah dilakukan disetiap organisasi atau
lembaga, baik disadari maupun tidak disadari, namun hal tersebut terkadang
tidak disadari secara nyata khususnya di Indonesia yang sangat menunjang
suasana dan iklim kekeluargaan dalam bekerja, sebagian sifat dalam kekurangan
tersebut merupakan dasar dari penerapan OCB, Seperti yang dikemukakan oleh
Novliadi (2007} bahwa para ahli mengemukakan beberapa penelitian yang
dilakukan dengan menghubungkan antara OCE dengan beberapa aspek dalam
organisasi, yaitu : Perfama, kualitas pelayanan, menurut Podsakoff ef al., (1997),
yang sacara khusus meneliti tentang keterkaitan OCB dengan kualitas
pelayanan. Dalam penelitian tersebut ditemukakan bahwa organisasi yang tinggi
tingkat OCB dikalangan karyawannya, tergolong rendah dalam menerima
complain dari konsumen. Lebih jauh penelitian tersebut membuktikan keterkaitan
yang erat antara OCB dengan kepuasan konsumen. Kedua, kinerja kelompok,
dalam penelitian George dan Bettenhausen (1990) menemukan adanya
keterkaitan erat OCB dengan kinerja kelompok Adanya perlaku altruistic
memungkinkan sebuah kelompok bekerja secara kempak dan efektif untuk saling
menutupl kelemahan masing-masing. Hal serupa diungkapkan Podsakoff ef al,
(1997) yang juga menemukan keterkaitan erat antara OCEH dengan tingginya
hasil kerja kelompok secara kuantitas, sementara kualitas hasil kerja tidak
ditemukan memiliki keterkaitan yang erat, Ketiga, turnover, Chenet ef af, (1998),
menemukan adanya hubungan terbalik antara OCB dengan furnover, dari

penelitian tersebut bisa disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki OCB rendah
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memiliki kecenderungan untuk meninggalkan organisasi (keluar) dibandingkan
dengan karyawan yang memiliki tingkat OCB yang tinggi.

Kajian teoritik dari aspek motif yYang mendasari OCB, terdiri dari motif
berprestasi, afiliasi dan kekuasaan telah ditetapkan untuk memahami OCB guna
memahami mengapa orang menunjukkan OCBE., Pertama, motif berprestasi.
OCB dianggap sebagai alat untuk prestasi tugas (fask accomplishment). Ketika
prestasi menjadi motif, OCB muncul karena perilaku tersebut dipandang periu
untuk kesuksesan tugas tersebut. Perilaku seperti menolong orang lain,
membicarakan perubahan dapat mempengaruhi orang lain, berusaha untuk tidak
mengeluh, berpartisipasi dalam rapat unit merupakan hal-hal yang dianggap kritis
terhadap keseluruhan prestasi tugas proyek tujuan atau misi. Pendek kata,
"masyarakat yang memiliki motivasi berprestasi® memandang tugas dari
perspektif yang lebih menyeluruh. Hal-ha! kecil yang membentuk OCB benar-
benar dianggap sebagai kunci untuk kesuksesan. Paradigma ini mendukung
kepuasan kerja atau keadilan sebagai antesenden OCB (Banteman & Organ,
1883. Moorman, 1991: Moorman & Organ, 1993; Organ, 1997; Smith. et.al,
1983). Masyarakat yang berorientasi pada prestasi bertekad untuk menggantikan
atau mengerjakan hal-hal yang membuahkan prestasi terhadap tugas. Selama
orang yang memiliki motivasi berprestasi tinggi menerima perlakuan atau reward
yang adil dari manajemen. OCB akaﬁ terus nampak. Penelitian baru-baru ini
berusaha mencermati peran dukungan organisasi sebagai hal yang mendahului
OCEB secara jelas menggaris bawahi alasan ini {(Moorman, Blakely & Nishoff,
Setton, Bennet & Lidden, 1996: Shore & Wayne, 1993, Wayne, shore & Liden,
1897). Karena OCB dipandang sebagai hal yang kritis untuk kesuksesan tugas,
dalam beberapa peneiitian ditemukan korelasi yang finggi antara job
performance dan OCB (MacKeenzie, Podsakoff & Fetter, 1991; Werner, 1994

dalam Niehoff, tanpa Tahun). Dari sisi yang lain, masyarakat yang berorientasi
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pada prestasi akan dipandang sebagai “orang yang bertindak”. masyarakat yang
berorientasi pada prestasi mungkin memiliki pandangan yang holistik tentang
tugas beserta koemponen sehingga betul-betul sadar tentang apa yang butuh
dikerjakan.

Kedua, motif afiliasl. Dyne et al, (1995) menggunakan istilah “afiliatif
sebagai kategori perilaku ekstra role yang melibatkan OCB dan parilaku prososial
organisasi unfuk membentuk dan memelihara hubungan orang lain atau
organisasi. Masyarakat yang berorientasi pada afiliasi menunjukkan OCB karena
mereka menempatkan nilal orang lain dan hubungan kerjasama. Istilah
sederhananya adalah karyawan yang “berorientasi pada orang”. Berusaha
melayani orang lain. motif afiliasi dipandang sebagai suatu komitmen terhadap
pemmberian pelayanan pada orang lain, Masyarakat yang berorientasi pada afiliasi
membantu  orang lain karena mereka membutuhkan bantuan, atau
menyampaikan suatu informasi karena hal tersebut menguntungkan penerima.
Masyarakat ini akan bersungguh-sungguh karena seorang (atasan ataupun
pelanggan} membutuhkan mereka. Hasil performance mereka tidak sebanyak
perhatian tentang keuntungan yang diterima oleh crang lain. mereka
menempatkan prioritas pada OCB, meskipun kadang-kadang merugikan dirinya
(Niehoff, tanpa tahun), Paradigm ini mengakomodasikan literature yang
menunjukkan hubungan antara komitmen organisasi dan OCB (Q'reilly &
Chatman, 1988; William & Anderson, 1891). Masyarakat yang berorientasi pada
afiliasi akan menunjukkan komitmen terhadap orang lain dalam organisasi yaitu
rekan kerja, manajer atau supervisor. Perilaku menolong, berkomunikasi,
bekerjasama dan berpartisipasi kesemuanya muncul dari keinginan mereka
untuk memiliki dan tetap berada dalam kelompok. Selama masyarakat tersebut
memahami bahwa kelompok tersebut bernilai, OCB akan tetap beranjut (Nishoff

tanpa tahun). Pada masyarakat yang berorientasi pada afiliasi pemberian
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pelayanan terhadap orang fain merupakan prioritas utama. Hal ini diduga
berkaitan dengan nilai spiritual yang didukung oleh tingkat perkembangan moral
yang lebih tinggi (Kohlberg, 1969 dalam Nishoff, tanpa tahun).

Kefiga, motif kekuasaan. Mungkin pandangan OCE yang paling
kontroversial adalah yang berkaitan dengan impression management (Bolino,
1999; Eastman, 1994, Morisson, 1994). Namun “kontroversi” tersebut akan lebih
mudah dipahami ketika OCB dipandang sebagai perilaku yang dapat diamati
yang berasal dari berbagai motif, tidak hanya sekedar intensi “altruistix”, Di satu
sisi terdapat perilaku organisasi yang mendukung organisasi di sisi yang lain
adalah pelayanan diri (selfserving). Masyarakat yang berorientasi pada
kekuasaan menganggap OCB merupakan alat untuk mendapatkan kekuasaan
dan status dengan figur oforitas dalam organisasi. Tindakan-tindakan OCB
didorong oleh suatu komitmen terhadap agenda karir seseorang (Niehoff, tanpa
tahun). Masyarakat yang berorientasi pada kekuasaan menoclong orang lain,
berkomunikasi lintas departemen atau memberikan masukan dalam proses
organisasi adalah agar dapat terlihat peran kekuasaannya. Penampilan “arena"
yang mengelilingi OCB akan menjadi faktor penentu munculnya OCB. Selama
target figur otoritas diakui, para pencari kekuasaan termotivasi  untuk
melanjutkan. OCB dianggap sebagai bentuk dari modal politis. Masyarakat yang
berorientasi pada kekuasaan mengivestasikan modalnya dengan menampilkan
OCB dan membangun landasan untuk kekuasaan mereka melalui OCB.
Paradigma ini berkaitan penelitian yang mengukur penilaian kinerja oleh
supervisor (Podsakoff, MacKenzie & Fetter, 1881; Werner, 1994 dalam Miehoff,
tanpa tahun). Masyarakat yang berorientasi pada kekuasaan mungkin memiliki
selfmonitor yang lebih tinggi (Schnake, 1991) memiliki kemampuan untuk
memeriksa suatu situasi dan menganggap penyesuaian diri sebagai suatu yang

penting. Masyarakat ini adalah masyarakat yang cepat belajar. Masyarakat yang



36

berorientasi pada kekuasaan mengkalkulasi kesempatan perilaku mereka,
kemudian berjuang “untuk organisasi® selama organisasi tersebut membantu
mereka mencapal agenda pribadi mereka. (Miehoff, tanpa tahun)

Teori OCB dalam teori modern yang telah dijelaskan diatas, relevan
dengan nilai-nilai yang diajarkan dalam Islam, yaitu nilai-nilai tentang keikhlasan,
taawun, ukhwah, mujahadah. Menurut Muhammad (2005) ikhlag adalah bersih
dari dua sifat yang kotor, yaitu riya’ dan hawsa nafsu. Ikhlas bagaikan susu sapi
yang nikmat yang diciptakan Allah diantara kotoran dan darah sapi (QS an-Nahi,
16:68), jika susu tercampur dari kotoran atau darah maka susu tersebut menjadi
kotor dan tidak dapat dikonsumsi manusia, begitupun ikhlas, jika dalam beramal
itu akan hilang dan tidak diterima oleh Allah. Manusia diciptakan sesungguhnya
hanya untuk menyembah Allah dan beribadah dengan penuh ikhias. Firman
Allah pada surah An-Nisa' ayat 148
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Terfemahannya: “Kecuali orang-orang yang faubat dan Mengadaksn perbaikan

dan berpegang teguh pada (agama) Allah dan lulus ikhias (mengerjakan) agama

mereka karena Allah. Maka mereka itu adalah bersama-sama orang yang

beriman dan kelak Allah akan memberikan kepada orang-orang yang beriman
pahala yang besar”. (An-Nisa'146)

Ayat diatas menjelaskan bahwa orang yang ikhlas dalam beramal akan
mendapat pahala besar. Mengadakan perbaikan berarti berbuat pekerjaan-
pekerjaan yang baik untuk menghilangkan akibat-akibat yang jelek dan
kesalahan-kesalahan yang dilakukan, Selanjutnya Firman Allah pada surah An-

An'am ayat 182:
o Al el ot & sy it
@ ol o5 b L5 Gy 5 oL by o

Teremahannya: “Katakanlah: Sesungguhnya sembahyangku, ibadatku, hidupky
dan matiku hanyalah untuk Allah, Tuhan semests alam".(An-An'am;162)



37

Ayat ini menjelaskan bahwa semua ibadah harus dilaksanakan hanya
karena Allah, karena sesungguhnya hidup dan mati juga untuk Allah, jadi jika
dalam hidup ini melakukan sesuatu bukan karena Allah maka termasuk orang
yang merugi dan tidak diterima amalnya. Sebaik-baiknya amal adalah yang

dilaksanakan dengan penuh ikhlas. Firman Allah pada surah Al-Mulk ayat 2:
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Teremahannya: "Yang merfadikan mali dan hidup, supaya Dia mengujfi kamu,
siapa di antara kamu yang lebih balk amalnya. dan Dia Maha Perkass lagi Maha
Pengampun”. (Al-Mulk: 2)

Menurut Al Fudhail bin ‘lyadh rahimahullah tentang tafsir dari ayat di atas
bahwa kata: “Sa 4il = yang lebih baik amalannya adalah yang amalannya
paling ikhias dan paling benar.” Suaty amalan fidaklah diterima (oleh Allah)
sampai amalan itu dilakukan secara Ikhlas dan benar. Yang dimaksud dengan
“ikhlas® adalah apabila ditujukan hanya kepada Allah. Dan yang dimaksud
dengan "benar” adalah apabila amalan itu sesuai dengan sunnah.” Makna dari
ucapan Al Fudhail bin 'lyadh di atas adalah bahwa suatu amalan ity barulah
dikatakan baik apabila memenuhi dua syarat mutlak.| Syarat yang pertama
adalah amalan itu haruslah dilakukan ikhlas semata-mata karena mengharapkan
ridha dari Allah ta'ala. Syarat yang kedua adalah amalan itu haruslah sesuai
dengan tuntunan Rasulullah saw. !ﬂpab&la amalan itu tidak dilakukan dengan
ikhlas hanya kepada Allah, maka hukumnya adalah syirik. Sedangkan apabila
amalan itu tidak dilakukan sesua dengan sunnah Rasulullah saw, maka amalan
My hukumnya adalah bid'ah. Amalan syirik dan amalan bid'ah kedua-duanya
tidak diterima oleh Allah ta'ala (www. dakwahquranﬁunnah.cnm}

Menurut Farid 2009, pekerja ikhlas tidak membatasi kuantitas dan
kualitas pekerjaannya sebagai nilai gaji yang diterima, Pekerja ikhlas sering kali

bekerja lebih lama, lebih serius, Jebih banyak dari karyawan lain, karena ia ingin
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memberi yang terbaik tanpa mengharapkan imbalan tambahan. la bahkan akan
memberi nilai lebih dari yang diharapkan perusahaan. la tak pernah bertransaksi
dalam membantu rekan kerja dan bawahannya, Semua dilakukan karena ia bisa,
karena Ingin memaksimalkan potensi yang ada pada dirnya sebagal bentuk
syukur pada Tuhan (Diana, 2012)

Uraian tentang Ikhlas di atas, dapat disimpulkan bahwa ikhlas merupakan
amal perbuatan yang dilakukan tanpa pamrih, tetapi hanya mengharap ridho
Allah SWT. tanpa ikhlas, amal sebesar apapun tidak diterima oleh Allah, Dengan
demikian, setiap muslim harus melakukan amal perbuatan dengan niat semata-
mata karena Allah, bukan ingin dipuji orang lain, ingin mendapatkan reward
alaupun jabatan duniawi. Perilaku OCRB identik dengan perilaku ikhlas, yang
dilakukan tanpa mengharap imbalan atau reward dari pimpinan, tetapi semata-
mata karena kesadaran dari hati yang mengedepankan kecintaan dan membantu
sesama, Mengenai bentuk-bentuk OCE yang telah dijelaskan sebelumnya, jika
dilihat dalam perspektif Islam (Diana, 2012) adalah sebagai berikut:

a. Atruisme (Taawun).

Seorang muslim agar selalu membantu saudaranya yang lain. Allah
menjanjikan bahwa orang yang suka membantu orang lain, maka akan dibantu
dan diberi kemudahan oleh Allah SWT, Muslim meriwayatkan hadits, Rasulullah
saw bersabda:
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Artinya: “Dari Abu Hurairah ra berkata, bahwasanya Rasuluilah SAW bersabda,

Barangsiapa yang menghilangkan kesulitan dunia sesama mukmin maka Allah

skan menghilangkan kesuliftannya di akhiral, barangsiapa yang mempermudah

kesulitan orang lain maka Affah akan mempermudah urusannya df dunis -
akhiraf, barangsiapa yang menutup aib seorang Islam maka Allah akan menutup

aibnya di dunia-akhirat, Allah akan selalu menolong hambanya selagi hambanya
menolong saudaranya” (HR. Musiim).
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Terdapat beberapa hikmah yang dapat dipetik dari hadits diatas menurut
Rizka Maulan (2010), diantaranya adalah sebagai berikut: pertama, bahwasanya
slapa yang berbuat baik, maka kebaikannya itu akan kembali kepada dirinya
sendiri, Sebaliknya siapa berbuat jahat (tidak baik), maka kejahatannya itu akan
kembali kepada dirinya sendiri pula. Oleh karenanya hendaknya setiap kita
senantiasa berusaha untuk berbuat baik terhadap siapapun. Kedua, bahwa
benefit memudahkan orang lain yang sedang kesuiltan adalah is akan
dimudahkan oleh Allah SWT, atas segala kesulitannya baik terkait urusan dunia
maupun urusan akhirat. Ketiga, anjuran untuk menutupi aib antara sesama
saudara seiman. Karena pada hakekatnya setiap muslim adalah saudara bagi
muslim lainnya. Dan sesama saudara, hendaknya saling menutupi aib dan tidak
n'pen;r.;;umbar dan menyebarluaskan aib sesama muslim kepada orang-orang yang
tidak memiliki kepentingan. Kecuali dengan maksud memperbaiki dan atau agar
keburukannya tidak menyebar luas, Keempatl, bahwa ternyata salah satu
“penyebab” datangnya pertolongan dari Allah SWT adalah karena kita menolong
erang lain yang sedang kesulitan.

Seliap perbuatan yang dilakukan oleh seorang muslim kepada
saudaranya yang lain dihitung oleh Allah sebagai sedekah. Muslim meriwayatkan
hadits, Rasulullah saw. bersabda:
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Artinya: "Wajib atas seliap orang muslim untuk bersedeiah, Dikatakan kepada

beliay, ‘Bagaimana bila ia tidak mampu?' Beliau manfawab, a bekerja dengan

kedua tangannya, sehingga ia menghasitkan kemanfaatan untuk dirinya sendir
dan juga bersedekah.' Dikatakan lagi kepadanya, ‘Bagaimana bila ig tidak
mampu?’ Beliau menjawab, 1a membantu orang yang benar-benar dalam
kesusahan.' Dikatakan lagi kepada beliau, ‘Bagaimana bila ia lidak mampu?’
Beilau menfawab, ‘la memerintahkan dangan yang ma'ruf atay kebaikan.'
Penanys kembali berkata, ‘Bagaimana bila ia lidak {mampu) melakukannya?’

Befiay menjawab, fa menahan diri dari perbuatan buruk, maka sesungguhnya ity
adaiah sedekah.” (HR. Musiim).
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Hadits tersebut memberi pengertian bahwa sedekah bukan hanya berupa
harta, tetapi membantu rekan kerja menyelesaikan tugas termasuk sedekah,
Turmudzi juga meriwayatkan bahwa menghilangkan batu atau duri dapat
diartikan sebagai membantu crang lain atau menghilangkan kendala yang
dihadapi adalah termasuk sedekah. Senyummu menghadapi saudaramu adalah
sedekah, amar ma'nf dan nahi munkarmu adalah sedekah, petunjukmu pada
orang yang tersesat adalah sedekah, menghilangkan batu dan dur atau
halangan di jalan adalah sedekah, mengosongkan timbamu untuk timba
saudaramu adalah sedekah.

b. Sportif

Sportif diartikan sebagai kemauan untuk mempertahankan sikap positif
ketika sesuatu tidak sesual, tidak sakit hati ketika orang lain tidak mengikuti
sarannya, mau mengorbankan kepentingan pribadi demi organisasi dan tidak

menolak ide orang lain. Oleh sebab ity al-Quran menganjurkan untuk saling

menasihati satu sama lain, sebagal upaya mengingatkan jika terjadi kesalahan

atau kealpaan sebagai manusia, Firman Allah pada surah Al "Ashr ayat 1-3:
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Teernahannya: *Demi masa. Sesungguhnya manusia ftu benar-benar dalam

kerugian, Kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal saleh dan
nasehat menasehati supaya mentaali kebenarsn dan nasehal menasshati

supaya menefapl kesabaran”. (Al Ashr: 1-3).

Ayat diatas menjelaskan bahwa manusia itu akan rugi jlka ia lalai
terhadap waktu. Ayat ini secara tegas menjelaskan bahwa bagi manusia yang
tidak menghargai waktu untuk hal-hal yang bermanfaat niscaya manusia itu akan

rugi. Oleh karena itu sesama manusia diperintahkan untuk saling menasehati.
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MNasihat merupakan tuntutan agama yang dianjurkan oleh Allah dan
Rosul-Nya. Bukhori meriwayatkan sebuah hadits, Rasululiah saw. bersabda:
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Artinya: “Aku divtus untul menegakkan sholat mengeluarkan zakat dan saling
menasihali sesama saudara sesama musiim® (HR. Bukhon)

Hadits tersebut mengajarkan perbuatan saling menasihati dengan
perintah sholat dan zakat. Begitu pentingnya perilaku ini, sehingga Jarir bin
Abdillah mempunyai komitmen besar kepada nabi untuk melaksanakan sholat,
mengeluarkan zakal dan menasihati kepada setiap muslim. Menasihati dalam
hadits tersebut dapat diartikan memberikan masukan demi kebaikan orang lain
ataupun organisasi, Nabi juga menyarankan agar dalam bermasyarakat saling
mempermudah, saling member masukan, mengajari sesuatu yang belum
diketahui, dan tidak marah atau emosi ketika orang lain tidak sesuai dengan
apayang diharapkan. Ini dapat dipahami bahwa dalam berorganisasi, seseorang
tidak boleh mengedepankan emosinya dalam bergaul atau berperilaku, tetapi
harus positif, saling menghargai dan memberikan jalan buat orang lain. Ahmad

dan Bukhori meriwayatkan hadits bahwa Rasulullah saw bersabda:
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Artinya : “Dari Ibnu Abbas r.a. berkata; Rasulullah SAW, bersabda: Afarkaniah
olehmu dan mudahkaniah, jangan mempersulit, dan gembirakaniah jangan
membuat mereka lar, dan apabila salah seorang di antara kamu marah maka
diamiah,” (HR. Ahmad dan Bukhori)

Perilaku positif lainnya terkait sporismanship adalah keterbukaan dan
kejujuran, yang mana kejujuran merupakan kata kunci kebahagiaan seorang
yang abadi, yaitu surga. Al-Bukhori dan Muslim meriwayatkan hadits bahwa

Rasulullah saw bersabda:
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Artinya: “Bersikap jufuriah kaiian, kerana kejujuran akan mengantarkan kepada
kebajikan, dan kebajikan akan mengantarkan ke surga. Di saat seseorang selalu
fujur dan menjaga kefufurannya, Allah s.w.t. akan menetapkannya sebagai orang
vang jujur. Janganiah kalian berbohong, kerana kebohongan akan mengantarkan
kepada perbuatan dosa, dan perbuatan dosa akan mengantar seseorang masuk

neraka. Jika sezeorang sefaly berbohong dan membiasakan diri berbohong,
Alish s.w.t akan menetapkannya sobagai pembohong.” (HR. Bukhor dan

Musiim)

Makna kejujuran dalam hadis diatas dapat dipahami sebagai suatu
perkataan yang benar, sesuai dengan realiti yang dilihat oleh orang yang
mengatakan m&sidpuﬁ orang lain tidek mengetahuinya. Dalam artian bahwa
hadis tersebut mengadung makna sportifitas melalui sutau perkataan jujur dan

tidak berbohong.

c. Courtesy (persaudaraan),

Seorang muslim hendaknya mencintai saudaranya seperti mencintai
dirinya sendir, sehingga selalu menghindari adanya permasalahan sesama
teman. Bukhori dan Muslim meriwayatkan sebuah hadits, Rasulullah saw.

bersabda:
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Arlinya:Tidaklah seseorang ity beriman sehingga fa mencintai Saudaranya
sebagaimana ia mencintal dirinya sendiri * (HR. Bukthori dan Muslim)

Dari Hadits tersebut dapat dipahami bahwa Jika kita mencintal orang lain
seperti mencintai diri sendiri, maka tentu tidak akan saling menyakiti dan saling iri

hati dan dengki, tetapi akan selalu menjaga sikap yang baik. Selanjutnya,
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Tirmidzi dan Iman Ahmad meriwayatkan hadits dari Abu Hurairah ra, Rasulullah
saw. bersabda:
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Artinya: "Orang muslim yang sejali adalah orang yang orang-crang Islam lainnya
selamat dan (gangguan) lisan dan langannya. Dan orang yang mukmin yang
sefali adalah orang yang bisa manjaga keamanan (keselamatan) darah dan harta
manusia lain”, (HR. Tirmidzi dan imam Ahmad).

Hadits tersebut menekankan agar setiap muslim selalu peduli kepada
gaudara lainnya dengan lisan, maksudnya adalah seorang muslim hendaknya
selalu memberi saran, nasihal, masukan dan arahan kepada yang lainnya,
Adapun yang dimaksud dengan menyelamatkan dengan tangannya adalah dapat
diartikan dengan menyelamatkan orang lain malalui kekuasaan atay wewenang
yang dipunyai oleh seorang muslim, atau juga dapat diartikan membantu dengan
tindakan langsung apabila diperlukan. Ini menjadi kewajiban dari seorang

muslim, karena perilaku tersebut merupakan ciri dari seorang muslim.

d. Civic virfue.
Setiap muslim harus peduli orang lain dan juga mendatangi setiap ada
undangan pertemuan ilmiah atau rapat. Ini sebagai bentuk kecintaan terhadap

organisasi. Bukhori dan Muslim meriwayatkan hadits, Rasulullah saw. bersabds:
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Artinya: "Hak seorang musfim atas musiim lainnya ada fima: Menjawab salam,
menjenguk yang saki, mengantar jenazah, memenuhi undangan, dan
mendoakan yang bersin.” (HR. Bukhor dan Mustim)

Dari hadits tersebut dapat diambil sebuzh kesimpulan bahwa empati atau
peduli orang lain merupakan karakier seorang muslim, mulai dari hal terkecil
seperti mendoakan orang yang bersin, sampai pada hal besar seperti memenuhj

undangan apapun dan oleh siapapun baik mahasiswa, masyarakat khususn
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pertemuan-pertemuan penting organisasi, juga seperti menepati janji yang hal ini

dapat kita artikan dengan disiplin waktu,

e. Conscientiousnes (mujahadah).
Seorang muslim harus bersungguh-sungguh, jeli, teliti, hati-hati berlomba-
lomba dalam kebaikan tanpa pamrih sedikitpun. Muslim meriwayatkan hadits,

Rasulullah saw.bersabda:
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Artinya ; *Sesungguhnya seliap perbuatan ferganfung pada keteguhan niatnya,

barang siapa yang hijrah karena Allah dan Rasulnya maka hijrahnya adalah Allah

dan Rasulnys, barangsiapa yang hijfrahn va karena duria atau wanita yang ingin
dinfkahinya, maka hifrahnya leryantung pada niatnya”. (HR. Musiim)

Hadits tersebut mengandung pengertian bahwa dalam melakukan segala
perbuatan maka harus dilandasi oleh niat yang teguh sehingga dalam
implementasinya akan dilaksanakan dengan sungguh-sungguh, walaupun
dengan pengorbanan waktu, tenaga dan harta. Karena yang demikian tersebut

dipandang sebagai perbuatan yang lehih mulya darj jihad,

2.2. Kinerja Karyawan

Teori kinerja menurut Evan Berman (2006) adalah penggunaan sumber
daya yang efektif dan efisien untuk mencapai hasil. Efektivitas didefinisikan
sebagai tingkat hasil. Hasil tersebut juga disebut sebagai prestasi atau tingkat
keberhasilan. Sementara efisiensi didefinisikan sebagai rasio ouput (oufcome)
dengan input (O/). Ini menggambarkan biaya per kegiatan untuk mencapai hasil
yang diberikan. Efisiensi adalah rasio dari sumber daya yang digunakan (input)

untuk mencapai prestasi (oufcome afau output), atau O/l. (Evan Berman, 2008)
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Kinerja menurut Amstrong dan Baron, adalah sarana untuk mendapatkan
hasil lebih baik dari organisasi, tim, dan individu dengan cara memahami dan
mengelola kinerja dalam kerangka tujuan dan standar, dan persyaratan atribut
yang disepakati. Kinerja merupakan motivasi dan kemampuan, model
persamaan kinefja = f (motivasi, kemampuan). Lyman Forter dan Edward Laufier,
kinerja merupakan fungsi dari keinginan melakukan pekerjaan, keterampilan
yang perlu untuk menyelesaikan tugas, pemahaman yang jelas atas apa yang
dikerjakan dan bagaimana mengerjakan. Mode! persamaan kinerja = f (keinginan
melakukan pekerjaan, keterampilan, pemahaman apa dan bagaimana
melakukan). Jay Lorsch dan Paul Laurence, kinerja adalah fungsi atribut
individu, organisasi, dan lingkungan sehingga dirumuskan model persamaan
kinerja = f (atribut individu, organisasi, lingkungan, (Sedarmayanti, 2011)

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi
dan misi organisasi yang dituangkan melaiui perencanaan strategis suatu
organisasi.Kinerja dalam menjalankan fﬁngsjnya tidak berdiri sendiri, melainkan
selalu berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran
imbalan yang diberikan, serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan, dan
sifat-sifat individu. Oleh karenanya, menurut mitra-lawyer kinerja individu pada
dasarnya dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor: (1). Harapan mengenal
imbalan. (2).Dorongan. (3). Kemampuan. (4). Kebutuhan dan sifat. (5). Persepsi
terhadap tugas. (). Imbalan internal dan eksternal. (7). Persepsi terhadap tingkat
imbalan dan kepuasan kerja. (Mosheriono, 2008).

Menurut Hasibuan (2008), kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu, Lebih lanjut

menurut Hasibuan (2006), kinerja merupakan gabungan tiga faktor penting, yaitu
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kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas
penjelasan delegasi tugas dan peran sera tingkat motivasi pekerja. Apabila
kinerja tiap individu atau karyawan balk, maka diharapkan kinerja perusahaan
akan baik pula. Wirawan (2009), kinerja juga merupakan keluaran yang
dinasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator suaiu pekerjaan atau suatu profesi
dalam waktu tertentu. Prawirosentono (2008), kinerja adalah hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral maupun etika. Sedangkan Rozigin (2010), kinerja
merupakan keseluruhan proses bekera dari individu yang hasilnya dapat
digunakan landasan untuk menentukan apakah pekerjaan individu tersebut baik
atau sebaliknya,

Cushway (2002) kinerja adalah menilai bagaimana seseorang telah
bekerja dibandingkan dengan target yang telah ditentukan. Mathis dan Jackson
(2001), menyatakan bahwa kinerja pada dasamya adalah apa yang dilakukan
atau tidak dilakukan karyawan. Bernardin dan Russe| (Ruky, 2004) mengartikan
kinerja sebagai catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi
pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. Lebih lanjut kinerja
manusia merupakan fungsi dan tingkat kemampuan, sikap, dan derajat
motivasinya (Veithzal, 2009). Kinerja merujuk pada penampilan kerja, juga bararti
prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, atau hasil kerja, Jadi dapat
dikatakan bahwa kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses.
Kinerja mencerminkan seberapa jauh keberhasilan sebuah pekesrjaan telah
dicapai.

Bernardin  dalam Gomes, (2001) memberi batasan mengenai

performance (kinera) sebagai ... the record of oufcomes produced on a
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specified job of function or activity during & specified time period " (catatan
outcome yang dihasitkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan
selama suatu periode waktu tertentu). Gomes (2001) mengemukakan bahwa
ukuran-ukuran kinerja yang bersifat kuantilatif seperti satuan produksi, dan
volume penjualan menghasilakan pengukuran yang konsisten secara relatif.

Stolovilch dan Keeps (Veithzal, dkk. 2005) menjelaskan kinerja
merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan
pencapaian serta pelaksanaan suatu pekeraan yang diminta, Sedangkan
Veithzal, dkk. (2005) menjelaskan kinerja adalah kesediaan sesecrang atau
kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya
sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan,

Dale Timple (Anwar, 2008) faktor dalam kinerja terdiri dari faktor internaf
dan faktor eksternal. Faktor intemal yaitu faktor yang berhubungan dengan sifat-
sifal seseorang. Sedangkan faktor ekstemnal yaitu faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti pearilaku,
sikap, dan tindakan - tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja
dan iklim organisasi. Faktor internal dan faktor eksternal tersebut merupakan
Jenis - jenis atribusi yang mempengaruhi kinerja seseorang. Jenis - jenis atribusi
yang dibuat oleh para pegawai memiliki sejumlah akibat psikologis dan
berdasarkan kepada tindakan. Seorang pegawai yang menganggapkinerjanya
baik berasal dari faktor-faktor internal seperti kemampuan atau upaya, Misalnya,
kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi dan
seseorang itu mempunyai tipe pekerja keras.Sedangkan seseorang mempunyai
kinerja jelek disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan
orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuanya.

Beberapa teori tentang kinerja diatas menggambarkan mengenai tingkat

pencapaian pelaksanaan tugas yang dilakukan oleh seluruh pegawai yang ada
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disuatu organisasi dengan memanfaatkan potensi sumber daya organisasi
secara efektif dan efisien untuk mencapai hasil yang diinginkan. Meningkatkan
kinerja dalam sebuah organisasi merupakan tujuan atau target yang ingin dicapai
oleh organisasi dalam memaksimalkan suatu kegiatan,

Sementara itu pengertian karyawan dalam Kamus Besar Bahasa
Indonesia (2008) adalah orang yang bekerja pada suatu lembaga (kantor,
perusahaan, dsh) dengan mendapat gajl atau upah. Sedangkan karyawan
menurut Hasibuan (2003) adalah penjual jasa (pikiran dan tenaga) dan
mendapatkan kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu.
Dengan demikian kinera karyawan atau prestasi kerja menurut Dessler (2009)
adalah prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan
dari karyawan. Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar yang
disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja karyawan sesuai dengan
posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat Selain itu dapat juga dilihat
kinerja dari karyawan tersebut terhadap karyawan lainnya. Anwar (2008)
menyatakan bahwa kinerja Sumber Daya Manusia merupakan istilah dari kata
Job Performance atau Acfual Performance (Prestasi Kerja) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan/pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuaj dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Sedangkan Robbins (2006) menyatakan bahwa kinerja karyawan
adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan dan motivasi.Kinerja
karyawan mengacu pada prestasi seseorang yang diukur berdasarkan standar
atau criteria yang ditetapkan oleh organisasi,

Dalam kaitan teori kinerja yang dikemukakan oleh para ahli diatas dengan
faktor-faktor kinerja karyawan, penelitian Klein (2011), Mc Murray et al (2010),
dan Denison, et al. (2003) telah membuktikan bahwa suatu lingkungan kerja

yang menyenangkan sangat penting untuk mendorong fingkat kinerja karyawan
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yang paling produktif. Dalam interaksi sehari-hari, antara atasan dan bawahan,
berbagal asumsi dan harapan lain muncul. Ketika atasan dan bawahan
membentuk serangkaian asumsi dan harapan mereka sandiri yang sering agak
berbeda, perbedaan-perbedaan ini yang akhimya berpengaruh pada tingkat
kinerja.

Tingginya relevansi kinerja individu telah ditelaah dalam dua belas
pekerjaan utama dan jurnal psikologi organisasi. Jurnal-jumal ini mencakup
beberapa individu, tingkat kelompok dan tingkat fenomena organisasi.
Berdasarkan kajian literatur ditemukan sebanyak 146 meta-analisis dalam 20
tahun terakhir. Diantara meta-analisis ini, sekitar setengah (54,8%) menujukkan
kinerja individu sebagai konsep inti. Pada sebagaian dari meta-analisis, kinerja
individu adalah variabel tergantung atau hasil ukuran (72,5%). Kira-kira 6% dari
meta-analisis yang memasukkan pengukuran kinerja individu sebagai variabel
independen atau prediktor. Dua puluh satu persen dari meta-analisis
menunjukkan peneliaian kinerja dan masalah pengukuran kinera (Sennentang
dan Frese, 2002).

Meskipun tingginya relevansi kinerja individu dan meluasnya penggunaan
kinerja sebagai ukuran hasil dalam penelitian empiris, relatif sedikit upaya telah
dihabiskan untuk memperjelas konsep kinerja. Bahkan, pada tahun 1920,
Cambel mejelaskan literatur tentang struktur dan isi kinerja sebagai “padang
pasir ritual®, Namun, selama 10 tahun sampal 15 tahun terakhir, orang ;:rapat
menyaksikan menigkatnya minat dalam pengembangan definisi tentang kinerja
dan menentukan konsep kinerja (Sonnentang dan Frese, 2002),

Sejumiah dimensi kinerja karyawan yang umunya dijadikan sebagai
indikator. Richard |. Handerson,1984(Wirawan, 2009) dimensi kinerja adalah
kualitas-kualitas atau wajah suatu pekerjaan atau aktivitas-aktivas yang terjadi di

tempat kerja yang konduktif terhadap pengukuran®. Dimensi kinerja menyediakan
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alat untuk melukiskan keseluruhan cakupan aktivitas di tempat kerja.Sementara
itu, tanggung jawab dan kewajiban menyediakan suatu deskripsi depersonalisasi.

Menurut Chester |. Barnard dan Robert E. Quinn (Prawirosentono, 2008),
indikator-indikater kinerja karyawan adalah (1) efektivitas dan efisiensi, bila suatu
tujuan tertentu akhimya dapat dicapai, kita boleh mengatakan bahwa kegiatan
tersebut efekiif. Apabila akibat-akibat yang dicari dari kegiatan mempunyai nilai
yang lebih penting dibandingkan hasii yang tercapal, sehingga mengakibatikan
ketidakpuasan walaupun efektif, hal ini disebut tidak efisien.Sebaliknya jika akibat
yang ftidak dicari-cari tidak pentingfremeh, maka kegiatan tersebut
efisien. Sehubungan dengan itu kita dapat mengatakan sesuatu efektif bila
mencapai tujuan tertentu. Dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai
pendorong mencapai tujuan, teriepas apakah efakif atau tidak, (2) otoritas dan
tanggung jawab, wewenang adalah hak sessorang untuk memberikan perintah
(kepada bawahan), sedangkan tanggung jawab adalah bagian yang tidak
terpisahkan atau sebagal akibat dari kepemilikan wewenang tersebut. Eil-a ada
wewsnang berarti dengan sendirinya muncul tanggung jawab. (3) disiplin, disiplin
meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaan
dan karyawan. Disiplin juga berkaitan erat dengan sanksi yang perlu dijatuhkan
kepada pihak yang melanggar. (4) inisiatif, inisiatif sesecrang berkaitan dengan
daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang
berkaitan dengan tujuan organisasi,

Bernardin  (Robbins, 2008) mengemukakan bahwa kinerja dapat
dikatakan baik bila karyawan memenuhi hal-hal: (1) kualitas kerja, diukur dari
persepsi  karyawan terhadap kualtas pekeraan yang dihasilkan serta
kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan karyawan, (2)
kuantitas kerja, diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang

ditugaskan beserta hasilnya, (3) ketepatan waktu, diukur dari persepsi karyawan
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lerhadap suatu aktivitas yang diselesakan dari awal waktu sampai menjadi
aulput. (4) efektivitas, diukur dari persepsi karyawan dalam menilaj pemanfaatan
waktu dalam menjalankan tugas dan efektivitas penyelesaian tugas yang
dibebankan organisasi. (5) kemandirian, tingkat dimana karyawan dapat
melakukan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan atay bimbingan dari crang
lain, diukur dar persepsi karyawan dalam melakukan fungsi kerjanya masing-
masing sesuai dengan tanggung Jawabnya. (8) komitmen kerja, diukur dari
persepsi karyawan terhadap komitmennya dalam melaksanakan pekerjaan,

Amstrong (2004) kinerja dapat diukur melalui: (1) Kuantitas hasil kerja; (2)
Kualitas hasil kerja; (3) Ketepatan waktu. Mathis dan Jackson (2008), elamen-
elemen kinerja pada umumnya terdiri dari lima elemen yaitu : (1) kualitas hasil:
(2) kuantitas hasil: (3) ketepatan waktu; (4) kehadiran; dan (5) kemampuan
bekerja sama. Dan Menurut Mas'ud (2004) ada 7 (tujuh) variabel indikater dalam
melakukan penilaian kinerja karyawan, yaitu: (1) kualitas kerja karyawan; (2)
efisiensi karyawan; (3) kemampuan karyawan; (4) ketepatan waktu; (5)
pengetahuan karyawan: (8) kreatifitas karyawan; dan (7) melaksanakan tugas
sesuai prosedur.

Wirawan (2009) secara umum dimensi kinerja yang dapat dijadikan
indikator dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis, yaitu: hasil kerja, perilaku kerja,
dan sifat pribadi yang berhubungan dengan pekerjaan. Hasil kerja, merupakan
keluaran kerja dalam bentuk barang dan jasa yang dapat dihitung dan diukur
kuantitas dan kualitasnya serta efisiensi dalam melaksanakan tugas, Pengukuran
kinerja melalui hasil kerja pekerja sejalan dengan pendapat Peter Drucker
melalui teori Management by Objactives (MBO). Seorang pekerja dinilai melalui
hasil kerjanya baik secara kuantitatif maupun secara kualitatif. Misalnya kuantitas
hasil kerja seorang pegawai teller bank diukur seberapa banyak nasabah yang

dilayaninya. Kualitas hasil kerjanya divkur seberapa tepat teller tersebut
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memenuhi standar layanan nasabah atau seberapa puas nasabah yang
dilayaninya.Kuantitas hasil kerja seorang pekerja pabrik rokok diukur sebarapa
banyak batang rokok yang berhasil dilinting setiap hari.Kualitas hasil kerjanya
seberapa baik hasii lintingan rokok memenuhi standar produksi atau tidak.

Perilaku kerja, ketika berada di tempat keria karyawan memiliki dua
perilaku, yaitu perilaku pribadi dan perilaku kerja. Perilaku pribadi merupakan
perilaku yang tidak berhubungan dengan pekerjaan, misalnya: cara berjalan,
cara berbicara, dan sebagainya. Perilaku kerja merupakan perilaku pekerja yang
berhubungan dengan pekerjaan, misalnya: kerja keras, ramah, disiplin, inisiatif
dan, keteltian dan sebagainya. Perilaku kerja dicantumkan dalam standar
kinerja, prosedur kerja, kode efik, dan peraturan organisasi.Perilaku kerja dapat
dikelompokkan menjadi perilaku kerja umum dan khusus. Perilaky kerja umum
merupakan perilaku yang diperiukan semua jenis pekerjaan, misalnya: loyal pada
organisasi, disiplin, dan bekerja keras. Perilaku kerja khusus diperlukan untuk
pekerjaan tertentu, misalnya; Satpam tegas dan tidak banyak bicara, penjual jasa
dituntut ramah dan selalu ceria ketika melayani pelanggan. Sistem evaluasi
kinerfa yang menggunakan pendekatan perilaku kerja di antaranya model
Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS), Behavior Observation Scale (BOS),
dan Behavior Expectalion Scale (BES).

Sifat pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan, Seseorang
memiliki banyak sifat pribadi yang dibawa sejak lahir dan diperoleh ketika
dewasa dari pengalaman dalam pekerjaan. Sifat pribadi yang dinilai hanyalah
sifat pribadi yang berhubungan dengan pekerjaan, misainya: penampilan, sikap
terhadap pekerjaan, Jujur, cerdas, kreativitas dan sebagainya. Misalnya, seorang
pramusaji di restoran dituntut untuk memiliki sifat pribadi bersih, wangi, ramah,

Pandai bergaul, dan periang. Penyusunan evaluasi menggunakan sifat pribadi
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mudah dan universal, karena hanya menentukan indikator sifat pribadi dan
deskripsi level kinerja dalam bentuk kata sifat dan angka.

Selanjutnya Becker, etal, (1996), dalam penelitiannya menggunakan
enam indikator kinerja, yaitu: (1) menyelesaikan pekerjaan secara tepat wakiu
dan efektif, (2} melakukan pekerjaan yang berkualitas tinggl,(3) menyelesaikan
tugas-tugas dengan cara yang memuaskan, (4) kualitas pekerjaan, (5) kuantitas
pekerjaan, dan(B) kinerja secara keseluruhan. Kemudian Beker & Klimoski, 1998,
menyempurnakannya menjadi yaitu: (1) kualitas pekerjaan, (2) kuantitas
pekerjaan, (3) sikap, (4) kerjasama, (5) komunikasi, dan (B) kinerja keseluruhan.

Dalam perspektif Islam), kinerja dapat diurai melalui eksistensi seseorang
bekerja. Kerja merupakan Imn:irat hidup manusia, sekaligus cara memperoleh
kebahagiaan hidup didunia mapun diakhirat. Kerja juga mempunyai kedudukan
yang tinggi menempati peringkat kedua setelah iman, sehingga seseorang yang
bekerja bertujuan untuk mendapatkan ridho Allah SWT, sebab kerja merupakan
ibadah dan menjadi bagian yang tak terpisahkan dari karakteristik sikap hidup
orang yang memeluk agama Islam.Dengan demikian Islam memandang amat
tinggi terhadap usaha dan kerja yang halal dalam rangka memperoleh rezki atau
harta yang digunakan untuk amal kebaikan,

Secara esensial Allah SWT mendorong orang untuk melakukan

usahalkerja sebagaimana Firman Allah pada surah At-Taubah ayat 105:
da
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Terfemahannya: "Dan Katakaniah: Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya
sarfa orang-orang mukmin akan melihat pekerfaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) vang mangetahui akan yang ghaib dan yang nyata,
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang felah kamu kerjakan" (At
Taubah:108)
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Selanjutnya, kinerja juga merupakan pancaran akidah yang bersumber
dari sistem keimanan, artinya nilai-nilai lslami sehubungan dengan kerja,
otomatis adalah baglan tidak terpisahkan dari akidsh lslam. Demikian pula
terbentuknya sikap hidup mendasar terhadap kerja, dapat dipastikan tidak lepas
hubungan kinerja yang menyatu dengan akidah lslam. Hal ini dikemukakan oleh
Siagian (1992). Akidah sering dinyatakan dengan sebutan iman dan syari'ah
dengan ungkapan "amal sholah®.

Rival (2009) menjelaskan bahwa dalam Islam bekerja bukan sekedar
memenuhi kebutuhan perut, tetapi juga untuk memelihara harga diri dan
martabat kemanusian yang seharusnya dijunjung tinggi. Karenanya, bekerja
dalam Islam menempati posisi yang teramat mulia. Islam sangat menghargai
orang yang bekerja dengan tangannya sandiri. Ahmad dan Baihagi meariwayatkan
hadiis, Rasulullah saw. bersabda:
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Arfinya: *Pekerjaan apakah yang paling baik? “Beliau menjawsb, ‘Pekerjaan

terbaik adalah usaha seseocrang dengan tangannya sendin dan semua

pequalbelian yang dianggap baik. ” (HR. Ahmad dan Baikagi},

Sedemikian tingginya penghargaan itu sehingga orang yang bersungguh-
sungguh bekerja disejajarkan dengan mujahid i sabililah. Kerja tidak hanya
menghasilkan nafkah materi, tetapi juga pahala, bahkan maghfirah dari Allah
SWT. Thabrani meriwayatkan hadits, Rasulullah saw. bersabda:
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Arfinya: "Jika ada seseorang yang kefuar dar rumah uniuk bekera guna

mengusahakan kehidupan anaknya yang masih kecll, maka ia telah berusaha di

jalan Allah. Jika fa bekerja untuk dirinya sendirf agar tidak sampai meminta-minta

pada orang lain, ftv pun di jalan Allah. Tetapi jika fa bekera untul berpamer atau

bermegah-megahan, maka itulah di jalan setan atay kesrena mengikuti jalan
selan”. (HR. Thabrani).
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Dalam pandangan Islam menilai kinerja religius seseorang dapat dilihat
dari beberapa indikator. (Zadjuli 1999) antar lain niat bekerjanya adalah karena
Allah, dalam bekerja menerapkan kaidah/norma/syari'ah secara kaffah,
motivasinya adalah spiritual dengan mencari keberuntungan di dunia dan di
akhirat, menerapkan azas efisiensi dan manfaat dengan tetap menjaga
kelestarian hidup, menjaga keseimbangan antara mencarl harta-harta dengan
beribadah, bersyukur kepada Allah dengan cara tidak konsumtif, mengeluarkan
Z1S, dan menyantuni anak yatim dan fakir miskin. Sebagai konsekuensi dan atas
sempurnanya manusia sebagai makhluk Allah maka manusia dituntut untuk
bekerja dengan sebaik-balknya (dengan sungguh-sungguh).

Terdapat beberapa indikator kinera karyawan dalam pandangan lslam
menurut Zadjuli, (1999), yaitu : (1) hasil usaha atau hasil kerja seseorang yang
dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu, (2)
bekerja dengan cara yang benar dan Eaih, {3} hasil kerja dapat memeberikan
manfaat dalam hidup, (4) mencari ridho Allah SWT, karena panggilan untuk
menjadi orang yang terpilih, (5) kesejahterazn finansial yang layak, adil dan
mencukupi, () mempercleh peluang untuk mengembangkan diri, (7) keunggulan
kualitas kerja Islam dibandingkan dengan non Islami, (8) prestasi yang dicapal

oleh seseorang sebagai perwujudan hasil kerja yang keras dan selalu ingin maju.

2.3. Kecerdasan Spiritual

Spiritual infelligence dikensepkan sebagai suatu evolusi teori kecerdasan
terkini, melengkapi IQ (intelligence Quotient) dan EQ (Emotional GQuaotient) yang
lebih dahulu dikembangkan. Kecerdasan Intelektual (Intelligence Quotient) atau
yang biasa disebut dengan IQ merupakan istilah dari pengslompokan

kecerdasan manusia yang pertama kali diperkenalkan oleh Alferd Binet, ahli
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psikologi dari Perancis pada awal abad ke-20. Kemudian Lewis Ternman dari
Universitas Stanford berusaha membakukan test 10 yang dikembangkan oleh
Binet, sehingga selanjutnya test IQ tersebut dikenal sebagai test Stanford-Binet.
Pada masanya kecerdasan intelektual (1Q) merupakan kecerdasan tunggal darj
seliap individu yang pada dasarnya hanya bertautan dengan aspek kognitif dari
setiap individu fersebut.

Mengingat desain awal dirancangnya tes ini dengan menggunakan
budaya Amerika, menyebabkan dalam pelaksanaannya tidak semua orang
diuntungkan dengan hadirnya tes ini terutama mereka yang berasal dari budaya
yang berbeda. Sebagai misal saat dilaksanakannya tes kecerdasan pada awal
tahun 1913 untuk para imigran di P. Ellis (para imigran berasal dari Hungaria,
ltalia, dan Israel). Dari hasil tes tersehut disimpulkan bahwa tigapersmpat dari
para imigran tersebut masuk dalam kategori lemah mental.

Tentu saja hasil tersebut sangat kontroversial, dan menjadi bahan
perdebatan. Bagi mereka yang mendukung hasil tersebut berpendapat bahwa
memang demikianlah senyatanya, para imigran tersebut memang memiliki
kemampuan rendah. Adapun mereka yang menolaknya menyatakan bahwa tes
tersebut bias budaya, dan hal ini menjadikan mereka yang berasal dari budaya
lain yang berbeda dari budaya asal tes tersebut tidak mampu memahami apa
yang dimaksud oleh tes tersebut. Adinya tes tersebut tidak mengukur secara
akurat kemampuan mental orang yang berasal dari budaya lain.

Hingga mendekati akhir abad 20, kontroversi itu belum juga reda.
Perdebatan sekitar penafsiran skor tes kelompok-kelompok yang memiliki
kebudayaan dominan terus berlangsung hingga kini. Perdebatan ini sangat
penting dalam psikologi secara umum, dan psikologi lintas budaya secara
khusus, karena pada akhirnya debat tersebut bermuara pada pengaruh “nature

atau nuriure” dalam membentuk kecerdasan seseorang.
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Merujuk pada sejarah lahirmya tes kecerdasan, ternyata 1Q lahir karena
pecah perang dunia Il, saat itu Amerika Serikat membutuhkan pasukan yang
pintar dan hebat, Untuk kebutuhan itulah digunakan 1Q sebagal alat ukur unfuk
seleksi calon tentara. Sebagaimana diungkap di muka, ternyata pengukuran
prestasi yang hanya menggunakan kecerdasan intelekiual sebagai parameter
Justru akan menyesatkan, dan mengebiri fungsi kecerdasan lainnya yang dimiliki
manusia.

Namun, dalam peralanan berikutnya orang mengamati, dan
pengalaman memperlihatkan, tidak sedikit orang dengan IQ tinggl, yang sukses
dalam studi, tetapi kurang berhasil dalam karier dan pekerjaan. Dari realitas itu,
lalu ada yang menyimpulkan, I1Q penting untuk mendapatkan pekerjaan, tetapi
kemudian jadi kurang penting untuk menapak tangga karier. Untuk menapak
tangga karier, ada sejumlah unsur lain yang lebih berperan. Misalnya saja yang
mewujud dalam seberapa jauh seseorang bisa bekerja dalam tim, seberapa bisa
ia menenggang perbedaan, dan seberapa luwes ia berkomunikasi dan
menangkap bahasa tubuh orang lain. Unsur tersebut memang tidak termasuk
dalam tes kemampuan (aptitude test) yang ia peroleh saat mencari pekerjaan.
Fertanyaan sekitar hal ini kemudian terjawab ketika Daniel Goleman tahun 1095
menerbitkan buku Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 1Q.
Goleman (1995) berkesimpulan bahwa seliap manusia memiliki dua potensi
pikiran, yaitu pikiran rasional dan pikiran emosional. Pikiran rasional digerakkan
oleh kemampuan intelektual atau yang popular dengan sebutan kecerdasan
intelektual, sedangkan pikiran emosional digerakkan oleh emosi.

Dari hasil penelitian Goleman (1995) ditemukan bahwa kecerdasan
intelektual hanya berkontribusi sebesar 20% terhadap kesuksessan hidup
seseorang, sedangkan 80 % lainnya ditentukan oleh faktor-faktor lain seperti

kelas dalam kehidupan, kecerdasan emosional dan faktor keberuntungan. Selain
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', dalam penelitian Goleman juga menemukan bukti bahwa kebanyakan orang
yang menonjol dalam kehidupan nyata bukan ditentukan oleh kecerdasan
intelektualnya, namun lebih ditentukan oleh kecerdasan emosional (EQ) yang
dimilikinya.

Istilah kecerdasan emosional (Emotional Quotient) kali pertama
dilontarkan oleh psikolog Peter Salovery dari Harvard University dan John Mayer
dari University of New Hampsire pada tahun 1990 (Shapiro, 1887), Istilah
tersebut mendunia setelah Danisl Goleman menulis buku dengan judul
“Emoational Intellegence”. Keterkejutan orang akan fungsi EQ bagi kesuksessan
perjalanan hidup seseorang lebih disebabkan karena hal tersebut membalikkan
beori yang selama ini diyakini, bahwa kecerdasan intelektual merupaxan satu-
salunya determinan bagi prestasi yang dicapai seseorang. Selama ini
keberhasilan seseorang dildentikkan dengan kecerdasan intelektual yang dimiliki,
bahkan lebih dari itu kecerdasan intelektual cenderung identik dengan
kesuksessan hidup. Artinya, mereka yang memiliki kecerdasan tinggi dapat
dipastikan akan sukses dalam perjalanan hidupnya. |

Dalam salah tullsannya Mudali (2002) mengungkap jika pada
pertengahan tahun 1990 menjadi pintar tidaklah sesederhana dinyatakan hanya
dengan memiliki 1Q tinggi, tetapi juga dibutuhkan EQ (emational Intelligence)
agar benar-benar menjadi pintar. Namun saat ini, hal tersebut tidaklah cukup.
Bagi Mudali untuk menjadi sungguh-sungguh pintar (smart) seseorang haruslah
meimiliki SQ: spiritual intelligence.

Setelah itu, ketlka seseorang dengan kemampuan EQ dan IQ-nya
berhasil meraih prestasi dan kesuksesan, acapkali orang tersebut disergap olsh
perasaan “kosong” dan hampa dalam celah batin kehidupanya. Setelah prestasi
puncak telah dipijak, ketika semua pemuasan kebedaan telah diraihnya, setelah

uang hasil jeri payah berada dalam genggaman, ia tak tahu lagi ke mana harus
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melangkah. Untuk apa semua prestasi itu diralhnya?, hingga hampir-hampir
diperbudak oleh uang serta wakiu fanpa tahu dan mengerti di mana ia harus
berpijak?.

Di sinilah kecerdasan spiritual atau yang biasa disebut SQ muncul untuk
melengkapi 1Q dan EQ yang ada dalam diri setiap orang. Tepatnya di tahun
2000, dalam bukunya berjudul *Spiritual Intelligence : the Ultimate .}nfeﬁeganca,
Danah Zohar dan lan Marshall mengklaim bahwa SQ adalah inti dari segala
intelejensia. Kecerdasan Ini digunakan untuk menyelesaikan masalah kaidah dan
nilai-nilai spiritual. Dengan adanya kecerdasan ini, akan membawa seseorang
untuk mencapai kebahagiaan hakikinya. Karena adanya kepercayaan di dalam
dirinya, dan juga bisa melihat apa potensi dalam dirinya. Karena setiap manusia
pasti mempunyai kelebihan dan juga ada kekurangannya, Intinya, bagaimana
kita bisa melihat hal itu. kecerdasan spiritual membawa seseorang untuk dapat
menyeimbangkan pekerjaan dan keluarga, dan tentu saja dengan Sang Maha
Pencipta.

Kemunculan kecerdasan spiritual merupakan paradigma baru mengenai
kecerdasan. Zohar & lan Marsal menyatakan bahwa kecerdasan spiritual
merupakan tiang penyckong IQ dan EQ. 1Q dan EQ) merupakan kecerdasan yang
dapat dilihat (fangibla), sedangkan 8Q (kecerdasan spiritual) tidak demikian,
Pemahaman tentang kecerdasan dan aplikasinya tergantung pada personal
values masing-masing orang, motivasi untuk mengetahui lebih lanjut tentang
kecerdasan spiritual, feve! self-awareness, serta kemampuan dan kemampuan
untuk et go’

Danah Zohar dan lan Marshall (2002) mendefinisikan kecerdasan
spiritual sebagai kecerdasan untuk menghadapi persoalan makna atau value,
yaitu kecerdasan untuk menempatkan perilaku dan hidup kita dalam konfeks

makna yang lebih luas dan kaya, kecerdasan untuk menilai bahwa tindakan atau
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jalan hidup seseorang lebih bermakna dibandingkan dengan yang lain. Eckerslay
(2000), memberikan pengertian yang lain mengenai Kecerdasan spiritual.
Kecerdasan spiritual didefinisikan sebagai perasaan intuisi yang dalam
keterhubungan dengan dunia luas didalam hidup kita. Kensep mengenai
kecerdasan spiritual dalam hubungannya dengan dunia kerja, menurut Asmos
dan Duchon bahwa kecerdasan spiritual memiiiki tiga komponen yaitu
kecerdasan spiritual sebagai nilai kehidupan dari dalam diri, sebagai kerja yang
memiliki arti dan komunitas. Hoffmann (2002), kecerdasan spiritual muncul
karena adanya perbedaan tentang IQ dan EQ. oleh karena itu istilah tersebut
muncul sebab IQ dan EQ dipandang hanya menyumbangkan sebagian dari
penentu kesuksesan seseorang dalam hidup. Ada faktor lain yang ikut berperan
yaitu kecerdasan spiritual yang lebih menekankan pada makna hidup dan bukan
hanya terbatas pada penekanan agama saja, Berman (2001) kecerdasan
spiritual adalah apa yang kita gunakan untuk mengembangkan kerinduan dan
kapasitas kita dalam hal memaknai, memandang dan menilai, Ini memfasilitasi
dialog antara pikiran dan emosi, antara jiwa dan tubuh. 30 memungkinkan kita
untuk mengintegrasikan intrapersonal dan interpersonal, dan untuk mengatasi
kesenjangan antara diri dan orang lain.

Kecerdeasan Spiritual, menurut psikolog University of Californa, Davis
Robert Emmons, sebagaimana dikutip oleh Agus Efendi, (2005) memilki
komponen-komponen kecerdasan, yaitu : (1). Kemampuan mentransendensi,
Orang-orang yang sangat spiritual menyerap sebuah realitas yang melampaui
materi dan fisik. (2). Kemampuan untuk menyucikan pengalaman sehari-harj,
Orang yang cerdas secara spiritual memiliki kemampuan untuk memberi makna
sakral atau ilahi pada pelbgai aktivitas, peristiwa, dan hubungan sshari-har. (3).
Kemampuan untuk mengalami kondisi-kondisi kesadaran puncak. Orang-orang

yang cerdas secara spiritual mengalami ekstase spiritual. Mereka sangat
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perseptif terhadap pengalaman mistis, (4). Kemampuan untuk menggunakan
potensi-potensi spiritual untuk memecahkan pelbagal masalah. Transformasi
spiritual seringkali mengarahkan orang-orang untuk memerioritaskan ulang
pelbagai tujuan. (5). Kemampuan untuk terlihat dalam pelbagal kebajikan. Orang-
orang yang cerdas spiritual memiliki kemampuan lebih untuk menunjukkan
pengampunan, mengungkapkan ras terima kasih, merasakan kerendahan hati,
dan menunjukkan rasa kasih.

Kecerdasan spiritual yang tinggi ditandai dengan adanya pertumbuhan
dan transformasi pada diri seseorang, tercapainya kehidupan yang berimbang
antara karier/pekerjaan dan pribadi/ keluarga, serta adanya perasaan suka cita
serta puas yang diwujudkan dalam bentuk menghasilkan kontribusi yang positif
dan berbagi kebahagiaan kepada lingkungan. Indikasi dari SQ yang telah
berkembang dengan balk mencakup: a) Kemampuan untuk bersikap fleksibel, b)
Adanya tingkat kesadaran diri yang tinggi, ¢) Kemampuan untuk menghadapi dan
memanfaatkan penderitaan, d) Kemampuan untuk menghadapi dan melampaui
perasaan sakit, e) Kualitas hidup yang diilhami oleh visi dan nilai-nilai, f)
Keengganan untuk menyebabkan kerugian yang tidak periu, g) Kecenderungan
untuk berpandangan holistik, h) Kecenderungan untuk bertanya “mengapa” atau
“bagaimana jika" dan berupaya untuk mencari jawabanjawaban yang mendasar,
i) Memiliki kemudahan untuk bekerja melawan konvensi (Zohar & Marshall
2002),

Pasiak (2012) mengemukakan empat dimensi spiritualitas yang dapat
dijadikan indikator dalam aktivitas kerja yaitu: makna hidup, emosi positif
pengalam spiritual, dan ritual. ffﬂi@i makna hidup. Makna hidup merupakan
manifestasi spiritualitas berupa penghayatan intrapersonal yang barsifat unik,
ditujukan dalam hubungan social (interpersonal) yang bermanfaat, menginspirasi

dan mewariskan sesuatu yang bernilai bagi kehidupan manusia. Kata kunci
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parseptif terhadap pengalaman mistis. (4). Kemampuan untuk menggunakan
potensi-potensi spiritual untuk memecahkan pelbagai masalah. Transformasi
spiritual seringkali mengarahkan orang-orang untuk memerioritaskan ulang
pelbagai tujuan. (5). Kemampuan untuk terlihat dalam pelbagai kebajikan. Orang-
orang yang cerdas spiritual memiliki kemampuan lebih untuk menunjukkan
pengampunan, mengungkapkan ras terima kasih, merasakan kerendahan hati,
dan menunjukkan rasa kasih.

Kecerdasan spiritual yang tinggi ditandai dengan adanya pertumbuhan
dan transformasi pada diri seseorang, tercapainya kehidupan yang berimbang
antara karier/pekerjaan dan pribadi/ keluarga, serta adanya perasaan suka cita
serta puas yang diwujudkan dalam bentuk menghasilkan kontribusi yang positif
dan berbagi kebahagiaan kepada lingkungan. Indikasi dari S0 yang telah
berkembang dengan baik mencakup: a) Kemampuan untuk bersikap fleksibel, b)
Adanya tingkat I-:esadara_n diri yang tinggi, ¢} Kemampuan untuk menghadapi dan
memanfaatkan penderitaan, d) Kemampuan untuk menghadapi dan melampaui
perasaan sakit, e) Kualitas hidup yang dilhami oleh visi dan nilai-nilai, f)
Keengganan untuk menyebabkan kerugian yang tidak perlu, g) Kecenderungan
untuk berpandangan holistik, h) Kecenderungan untuk bertanya *mengapa” atau
"bagaimana jika" dan berupaya untuk mencari jawaban-jawaban yang mendasar,
i) Memiliki kemudahan untuk bekera melawan konvensi (Zohar & Marshall,
2002),

Pasiak (2012) mengemukakan empat dimensi spiritualitas yang dapat
dijadikan indikator dalam aktivitas kerja yaitu: makna hidup, emosi positif
pengalam spiritual, dan ritual. feifﬂ makna hidup. Makna hidup merupakan
manifestasi spiritualitas berupa penghayatan intrapersonal yang bersifat unik,
ditujukan dalam hubungan social (interpersonal) yang bermanfaat, menginspirasi

dan mewariskan sesuatu yang bernilai bagi kehidupan manusia. Kata kunci -
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nspiring (menumbuhkan keinginan meneladani dari orang lain} dan legacy
(mewariskan sesuatu yang bernilai tinggl bagi kehidupan). Indikator yang
digunakan untuk menilai dimensi Ini adalah menciong dengan spontan,
memegang teguh Janji, memaafkan (difi dan orang lain), berperilaky Jujur,
menjadi teladan bagi orang lain, mengutamakan keselarasan dan kebersamaan,

Keduan, emosi positif. Manifestasi spiritualitas berupa kemampuan

mengelola pikiran dan perasasan dalam hubungan intrapersonal sehingga
seseorang memiliki nilai-nilai kehidupan yang mendasari kemampuan bersikap
dengan tepat. Kata kunci : syukur (atas sesuatu yang given, yang sudah
diberikan oleh Tuhan tanpa melalui usaha sendir. Syukur jika diberi keberhasilan
seteiah melakukan usaha adalah syukur yang lebih rendah nilainya dibandingkan
dengan bersyukur atas sesuatu yang diberikan tanpa ada usaha sama sekalai),
sabar (mambuat segala sesuatu yang pahit dan tidak nyaman berada di bawah
kontrol diri. Jadi, tidak sekedar ‘menahan’), dan ikhlas (melepaskan sesuatu
secara sadar tanpa ada p&nyesataﬁ]l. Indikator yang digunakan untuk melihat
dimensi ini adalah senang terhadap kebahagiaan orang lain, menikmati dengan
kesadaran bahwa segala sesuatu diciptakan atas tujuan tertentuw/'mengambil
hikmah, bersikap optimis akan pertolongan Tuhan, bisa berdamai dengan
keadaan sesulit/separah apa pun, mampu mengendalikan diri, bahagia ketika
melakukan kebaikan.

L-:’Ei:g_a, pengalaman spiritual. Manifestasi spiritualitas di dalam diri
seseorang berupa pengalaman spesifik dan unik terkait hubungan dirinya dengan
Tuhan dalam pelbagai tingkatannya..kata kunci: estetika (pengalaman indriawi
biasa yang bersifat estetis), takjub (pengalaman indriawi yang sensasional: tidak
lazim), dan penyatuan (rengalaman non indriawi). Indikator yang digunakan
dimensi ini adalah merasakan dekat dan bersahabat dengan alam semesta,

menemukan Tuhan dibalik peristiwa, merasakan kehadiran Tuhan dalam
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raseharian, merasakan teguran Tuhan ketika melakukan kesalahan, merasakan
Kesan istimewa pada semua peristiwa dekat dan bersahabat dengan alam
semesta, mengalami perasaan menyatu dengan Tuhan.

Keempatl, ritual. Manifastasi spiritualitas berupa tindakan terstruktur,
sitematis, berulang, melibatkan aspek motoric, kognisi, dan afeksi yang dilakukan
menutur suatu tata cara tertentu baik individual maupun komunal. Kata kunci
kebutuhan(ritual yang didorong oleh kebutuhan. Bukan olah sebab-sebab lain),
rasa kehilangan sesuatu (jika tidak melaksanakannya). Indikator yang digunakan
dimensi ini adalah merasakan ketergantungan/membutuhkan Tuhan, merasakan
adanya dialog/berkomunikasi dengan Tuhan merasakan kasih sayang Tuhan,
merasakan ketentraman/tenang, peka dengan kebaikan, dan takut melakukan
dosa.

Karyawan dengan SQ yang tinggi biasanya akan lebih cepat mengalami
pemulihan dari suatu penyakit, baik secara fisik maupun mental, la leblh mudah
bangkit dari suatu kejatuhan atau penderitaan, lebih tahan menghadapi stres,
lebih mudah melihat peluang karena memiliki sikap mental positif, serta lebih
ceria, bahagia dan merasa puas dalam menjalani kehidupan. Berbeda dengan
karyawan yang memiliki SQ rendah. Pada orang dengan SQ rendah,
keberhasilan dalam hal karier, pekerjaan, penghasilan, status dan masih banyak
lagi hal-hal yang bersifat materi termyata lidak selalu mampu membuatnya
bahagia. Persaingan dan perbedaan kepentingan yang berlangsung begitu ketat
sering kali membuat manusia kehilangan arah dan identitas,

Sebelumnya, David B. King dan DeCicco (2008) seorang peneliti SQ dari
Trent University in Peterborough, Ontario, Canada telah merumuskan SQ
sebagai kapasitas mental yg berakar pada aspek non-materi dan transendental
dari fakta dan realita, dalam pernyataannya, bahwa kecerdasan spiritual

didefinisikan sebagal satu set kapasitas intelektual yang berkontribusi terhadap
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xesadaran, integrasi, dan aplikasi adaptif aspek nonmateri dan transenden
tentang keberadaan seseorang, mengarah ke hasil seperti refleksi eksistensial
mendalam, peningkatan makna, pengakuan dari diri  transenden, dan
penguasaan kondisi rohani, (King dan DeCicco, 20089).

Kemudian, King menyebutkan empat dasar kemampuan SQ yang dapat
dijadikan indikator SQ, yaitu: (1) Critical Existential Thinking (CET): kemampuan
untuk memahami eksistensi alam serta hal-hal non-eksistensial yg berada di
baliknya. (2) Personal Meaning Production (PMF): kemampuan untuk memaknai
pengalaman fisikk dan mental, termasuk merumuskan tujuan hidup. (3)
Transcendental Awareness (TA): kemampuan memahami dimensi fransenden
dari diri sendiri, orang lain, dan dunia fisik dalam pemahaman non-materialistik.
(4) Conscious State Expansion (CSE): kemampuan untuk memasuki tingkat
kesadaran yang lebih tinggi; mencapai pemahaman akan kesadaran mumi,
cosmic consciousness, kesatuan, ke-Esa-an; misalnya lewat kontemplasi,
meditasi, doa, ritual ibadah,

Dalam konteks bahasa bahwa S5Q adalah kecerdasan jiwa yang
membantu seseocrang untuk mengembangkan dirinya secara utuh melalui
penciptaan kemungkinan unfuk menerapkan nilai-nilai positif. SQ diyakini
merupakan tingkatan tertinggi dari kecerdasan, yang digunakan untuk
menghasilkan arti (meaning) dan nilai (value). Ciri utama dari SQ ini ditunjukkan
dengan kesadaran sesecrang untuk menggunakan pengalamannya sebagai
bentuk penerapan nilai dan makna. 80 melampaui kekinian dan pengalaman
manusia, serta merupakan bagian terdalam dan terpenting dari manusia (Pasiak,
2002), Kecerdasan spiritual adalah kecerdasan kalbu yang berhubungan dengan
kualitas batin seseorang. Kecerdasan ini mengarahkan seseorang untuk berbuat
lebih manusiawi, sehingga dapat menjagkau nilai-nilai yang luhur yang mun-"'n

belum tersentuh oleh akal pikiran manusia. (Mujib dan mudzakkir, 2002)

o
-
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Belakangan sejumilah psikelog mulai menyadari pentingnya memasukkan
aspek agama dalam kecerdasan spiritual. Mereka juga mengisyaratkan peranan
penting yang dilakukan iman dalam memberikan kedamaian dan ketenangan
dalam jiwa. Menurut Najati (2008) ada beberapa indikator tentang kesehatan jiwa
sebagai berikut: (1) Aspek Ruh. Aspek Ruhani merupakan aspek yang berkaitan
dengan jiwa seseorang ataupun hati nurani.Mengaplikasikan rukun Iman, selalu
merasakan kedekatan dengan Allah, memenuhi kebutuhan-kebutuhan dengan
sesuatu yang hala, selalu berzikir kepada Allah seperti melaksanakan perintah
Allah dengan ibadsh. (2). Aspek Jiwa. Jujur terhadap jiwa, hati tidal irl, dengki,
dan benci, menerima jati dir, mampu mengatasi despresi, mampu mengatasi
perasaan gelisah, mejauhi sesuatu yang menyakiti jiwa (sombong, berbangga
diri, boros, kiki, malas, pesimis}, memegang prinsip-prinsip syariat,
keseimbangan emosi, lapang dada, spontan, menerima kehidupan, ammpu
menguasai dan mengontrol diri, sederhana, ambisius, percaya dirl. Jiwa adalah
sebuah fasilitas pembantu yang diciptakan Allah pada diri manusia agar mampu
memiliki kekuatan yang dibutuhkan dalam membangun karakter-karakter yang
bersifat dinamis. (3) Aspek Biologis, Aspek biologis berkaitan dengan kesehatan
seseorang.Terbebas darl penyakit, tidak cacat, membentuk konsep positif
terhadap fisik, menjaga kesehatan, tidak membebani fisik kecuali batas
kemampuannya. (4) Aspek Sosial. Aspek sosial berkaitan dengan hubungan
dengan sesama manusia. Mencintai kedua orang tua, mencintai pendamping
hidup, mencintai anak, membantu orang yang membutuhkan, amanah, berani
mengungkap kebenaran, menjauhi hal-hal yang menyakiti orang lain, jujur
terhadap orang lain, mencintai pekerjaan, mempunyai tanggung jawab sosial,
Secara sosial cinta sangat menentukan dalam membentuk hubungan-hubungan
sosial yang harmonis, cintalah yang mendaorong untuk saling tolong-menolong,

saling menguatkan dan mengikatkan ikatan solidaritas sosial. AlQuran
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membimbing kaum kuslimin untuk saling tolong menclong dan persatuan
diantara mereka, Firman Allah pada surah At-Taubah ayat 71:
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Teremahannya: ‘Dan orang-orang yang befiman, lelaki dan perempuan,
sobahaglan mereka (adalah) menfadi penclong bagi sebahagian yang lain.
mereka menyuruh (mengerakan) yang maruf, mencegah dar yang munkar,
mendinkan shalal, menunaikan zakal dan mereka taat pada Allah dan Rasul-

Nya. mereka ity akan diber rahmat oleh Allah; Sesungguhnya Allah Maha
Ferkasa lagi Maha Bijaksana®, (At-Taubah: 71}

Terkait dengan kecerdasan manusia, Firman Allah pada surah an-Mahl
ayat 78.

3 G 10 ey €5 208§ el ot & ket
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Terjemahannya: *Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumy dalam

Keadaan fidak mengetahui sesualupun, dan Dia membar kamu pandengaran,

penglihatan dan hatl, agar kamu bersyukur". (An-Nahi: 78)

Mahsud.a:.rat ini adalah, Allah mengajari kalian apa yang sebelumnya
tidak kalian ketahui, yaitu sesudah Allah mengeluarkan dari perut ibu kalian
tanpa memahami dan mengetahi sesuatu apa pun. 84 maksudnya adalah
hati yang kalian gunakan untuk mengenal segala sesuatuy, merekamnya dan
memikirkannya sehingga kalian memahaminya. Lafadz GathiS ML “agar kamu
bersyukur”, maksudnya adalah kam/ berbuat demikian pada kalian, maka
bersyukuriah kalian kepada Allah atas hal-hal yang dikaruniakan-Nya kepada
kalian. (Abu Ja'far Muhammad bin Jarir Ath-Thabari, 2009). Sedangkan menurut
Tafsir Al Maraghi, menjelasan bahwa setelah Allah melahirkan kamu dari perut

ibumu, maka Dia menjadikan kamu dapat mengetahui segala sesuaty yang

sebelumnya tidak kamu ketahui. Dia telah memberikan kepadamu beberapa
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macam anugerah berupa: akal (sebagai alat untuk memahami sesuatu),
pendengaran (sebagal alat untuk mendeangarkan suara), penglihatan (sebagai
alat untuk melihat segala sesuatu), perangkat hidup yang lain (sehingga kamu
dapat mengetahui jalan untuk mencari rizki dan materi lainnya yang kamu
butuhkan, bahkan kamu dapat pula memillh mana yang terbaik bagi kamu dan
meninggalkan mana yang jelek). Ayat ini juga dapat digambarkan dalam suatu
perilaku manusia seperti: (1) bersikap rendah hati dan tidak boleh somabong
dengan ilmunya, sebab ilmu Allah luas dan tidak terbatas oleh apapun. (2) Selalu
menggunakan akalkecerdasan, pikiran, hati nuraninya unutk menggali ilmu-ilmu
Aliah swt. (3) Selalu menjaga keimanan dan ketakwaan kepada Allah swt.

Dalam [iteratur Islam ada beberapa kata yang apabila ditinjau dari
pengertian etimologi memiliki makna yang sama atau dekat dengan kecerdasan,
antara lain: AlKayyis, memiliki makna sama dengan al-'aqil (cerdas). Rasulullah
saw. mendefinisikan kecerdasan dengan menggunakan kata al-kayyis,

sebagaimana Tirmidzi meriwayatkan hadits, Rasulullah saw bersabda:

S 0ol 5 AL 6 (5 Gl 3 DMl e b o L 0 ] 153 0
(hadllalyy) el

Artinya: “Dari Syaddad Ibn Aus, damr Rasulullah saw. Barsabda: arang yang
cerdas adalah orang yang merendshian dirinya dan beramal untuk persiapan
sesudah mati”. (H.R. At-Tirmidzi)

Menurut Quraish Shihab, (1996), Al-Quran menggunakan kata akal untuk
menunjukkan sesuatu yang mengikat atau menghalangl seseorang terjerumus
dalam kesalahan atau dosa. Sesuatu yang dimaksud tidak dijelaskan secara
eksplisit dalam Al-Quran, namun dari konteks yang menggunakan akar kata ag/
sesuatu itu dapat dimaknai dalam tiga konteks maksud yakni: (1) daya

(kecerdasan) untuk memahami sesuatu, (2) daya (kecerdasan), dan atauy
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dorongan Moral, dan (3) daya (kecerdasan) untuk mengambil pelajaran dan
resimpulan atau hikmah (Quraish Shihab, 1996).
Daya (kecerdasan) untuk memahami sesuatu, dapat dipahami dari firman
Aliah pada surah Al-Ankabut ayat 43
€D Dopnldl ) TS 5 ut5 g0 2T i

Terfemahannya: “Dan perumpamaan-perumpamaan ini Kami  bual untuk
manusia; dan fiada yang memahaminya kecualf orang-orang yang berimu” [ Al-
Ankabut-43)

Manusia memiliki kecerdasan legis yang berkaitan dengan panca indera.
Ini diisyaratkan oleh Al-quran antara lain dalam ayat- ayat yang berbicara tentang
kejadian langit dan bumi, silih bergantinya malam dan siang, dan lain-lain. Hal
tersebut dinyatakan sebagai bukti-bukfi keesaan Allah swt, bagi orang-orang
yang berakal (QS. Al-Bagarah, 2:184). Akal yang dimaksud di sini adalah
kecerdasan rasional-logis yang mengandalkan panca indera,

Dalam konteks daya (kecerdasan), dan atau dorongan moral dapat

dipahami dari firman Allah pada surah AlAnam ayat 51:
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Terfemhannya: “Katakanlah: Marilah kubacakan apa yang diharamkan atas kamu
ofeh Tuhanmu Yaitu: Janganiah kamu mempersekufukan sesuaty dengan Dia,
berbuat baikiah terhadap kedua orang fbu bapa, dan fanganiah kamu membunuh
anak-anak kamu karena takut kemiskinan, Kami akan member rezki kepadamu
dan kepada mereka, dan janganiah kamu mendekali perbuatan-perbualan yang
kafl, baik yang nampak df antaranya maupun yang fersembunyi, dan janganiah
kamu membunuh fiwa yang diharamkan Allah (membunuhnya) melainkan
dengan sesuatu (sebab) yang benar” demikian itu yang diperintahkan kepadamu
supaya kamu memahami(nya).{ Al-Anam: 151),

Kecerdasan yang dimaksud dalam ayat di atas berorientasi pada

kecerdasan emosional, atau kecerdasan sosial yang menekankan agar manusia
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membangun hubungan sosial, memupuk empati, berperilaku jujur, memiliki
molivast dan berbagai perilaku sosial positif lainnya yang muncul dari dorongan
maoral yang baik.

Menurut Quraish Shihab (1996) seseorang yang memiliki kemampuan
atau kecerdasan pikir dan zikir sekaligus, akan melahirkan kecerdasan spiritual.
Al-guran juga membuktikan bahwa jika kecerdasan-kecerdasan manusia saling
bekerja sama dengan baik. Maka akan melahirkan manusia yang tidak mudsh
putus asa, dan mampu menemukan makna dibalik peristiwa yang sedang terjadi,
dan berujung pada ketundukan manusia kepada Tuhan, Firman Allah pada surat
Ali-lmran ayat 190-191;

@ IV 5 i 30 STl g ez el gis. 2.
PG £t G byfmiy i o5 5,85 Ui B 5,35 il
& W OI3e Gad sl S 108 2L G ey

Tegemahannya: ‘Sesungguhnya dalam penciptaan langit dan bumi, dan silih
bergantinga malam dan siang lerdapal landa-tands bagi orang-orang yang
berakal, (yaitu) orang-orang yang mengingat Allah sambil berdin atay duduk atay
dalam keadan berbaring dan mereks memikirkan tentang penciptaan langit dan
bumi (seraya berkata): Ya Tuhan Kami, Tiadalah Engkau menciptakan ini dengan
sia-sia, Maha swei Enghau, Maka peliharalah Kami dari siksa neraka” (Ali- Imran:
190-191),

Pada ayat diatas mengajak manusia untuk berpikir dan merenungi
tentang penciptaan langit-langit dan bumi. Ayat ini juga menjelaskan tentang
keesaan Tuhan Sang Pencipta dan menyatakan bahwa apabila manusia
memikirkan dengan cermat dan menggunakan akainya terkait dengan proses
penciptaan langit-langit dan bumi, silih bergantinya siang dan malam, maka ia
akan menemukan tanda-tanda jelas atas kekuasaan Allah Swit; maha karya dan
rahasia-rahasia yang menakjubkan yang akan menuntun para hamba kepada
Allah Swt dan hari Kiamat serta menggiring mereka pada kekuasaan llahi yang

tak terbatas.
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Lebih lanjut, Quraish Shihab (1998) menjelaskan bahwa seluruh ayat di
dalam Al-quran yang memakai kata akal dapat diklasifikasi dalam tiga bagian
yakni; kosmologis, moralitas, dan teologis. Kosmologis menyangkut kebesaran
Tuhan, proses dinamis manusia, dan pemahaman terhadap keberadaan alam
semesta, yang merupakan bagian darl kecerdasan rasional atau 1Q. Moralitas,
terutama menyangkut etika pribadi, dan etika sosial, yang merupakan bagian dar
kecerdasan emosional atau EQ. Teclogis, bersangkut paut dengan
keimanan,kesadaran ketuhanan, kitab suci dan ibadah, sebagian sumber
pencarian dan penemuan makna dalam kehidupan yang merupakan bagian dari
kecerdasan spiritual atau 50, )

Dengan demikian dapat dipahami bahwa di dalam Al-Quran banyak sakali
kata yang menunjukkan tentang kecerdasan manusia. Sekalipun Al-Quran
menggunakan kata yang beragam, namun jika ditelaah diperoleh suatu
kesimpulan, bahwa dari seluruh kata ity tersimpul dalam satu makna yakni
kekuatan kecerdasan dalam diri manusia. Kata otak yang hasil kerda
fungsionalnya berupa akal pikiran, yang temyata dalam Al-Quran,
mempergunakan kata yang beragam seperti, ruh, aql, galb, nafs, dan kata yang
semakna atau hampir sama maknanya dengan keempat kata tersebut. Keempat
unsur penting dimensi psikologis manusia tersebut, sangat menentukan kualitas
manusia.

Otak dengan tiga fungsinya yakni fungsi rasional, fungsi emosional dan
fungsi spiritual, Hal ini identik dengan tiga aspek utama yang menjadi kajian akal
yakni pada aspek kosmologi, aspek moral, dan aspek teologis. Aspek rasional
berdasarkan Islam, aspek emosional berdasarkan iman, dan aspek spiritual
berdasrkan lhsan. Jika ketiga aspek tersebut berfungsi dan bekerja sama dengan

baik maka akan melzahirkan manusia yang paripuma atau insan kamil.



71

L4, Kepemimpinan
Kepemimpinan itu wajib ada, baik secara syari ataupun secara ‘aqli.
Secara syari misalnya tersirat dari firman Allah tentang doa crang orang yang
selamat "Dan jadikaniah kami sebagai imam (pemimpin) bagi orang-orang yang
bertaqws” [QS Al-Furgan: 74). Demikian pula firman Allah “Taatiah kalian kepada
Aflah dan taatlah kalian kepada Rasul dan para ulul amri diantara kalian® [QS An-
Nisaa 59]. Dan Rasulullah saw bersabda dalam sebush hadits yang
diriwayatkan Bukhari sangat terkenal: 3 & Wit iié5 p)3 & artinya: *Setiap
dari kaflan adalah pemimpin, dan sefiap dari kalian akan ditanya tentang

kepemimpinannya”. (HR Imam Bukhari).

Dalam ayat tersebut kata ulil amri adajah orang yang mendapat amanah
untuk mengurus urusan orang lain. Dengan kata lain pemimpin itu adalah orang
yang mendapat amanah untuk mengurus urusan rakyat atau organisasi. Dan
pada hadits tersebut menjelaskan bahwa setiap pemimpin akan dimintai
pertanggungjawaban terhadap apa yang dipimpinnya. (Hathiduddin dan Tanjung,
2003).

Persoalan kepemimpinan Allah SWT menegaskan dalam Kitab AQur'an
diantaranya, firman Allah pada surah Ali Imran ayat 103 - 104,
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Tegemahannya: "Dan berpeganglah kamu samuanya kepada fali {agama) Allah,
dan janganiah kamu berceral berai, dan ingatiah akan nikmat Alfah kepadamu
kefika kamu dahuly (masa Jahiliyah) bermusuh-musuhan, Maka Allsh
mempersatukan hatimy, lalu menjadilah kamu karena nikmat Allah, orang-ocrang
yang bersaudara;, dan kamu telah berada di lepi jurang neraka, lalu Allah
menyelamatkan kamu dan padanya. Demikianiah Allah menerangkan ayal-ayal-
Nya kepadamyu, agar kamu mendapat pelunjuk. Dan hendakiah ada di antars
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kami segolongan umal yang menyery kepada kebajfikcan, menyuruh kepada yang
ma‘ruf dan mencegah dad yang munkar; merekalah orang-orang yang
baruntung®, (AN Imran; 103 = 104)

Dalam ayat tersebut yang dimaksud dengan tali Allah disini adalah Islam,
untuk itu kita wajib mengatur diri dalam mengisi hidup dan kehidupan ini dengan
memegang nilai-nilai ajaran lslam, artinga bahwa mulai mengatur diri pribadi,
keluarga, masyarakat dan lain sebagainya dengan berpegang pada nilai-nilai
ajaran Islam, sebab ini merupakan perintah Allah SWT.

Ayat dan hadis tersebut diatas merupakan landasan normatif vang dapat
dijadikan rujukan untuk menjelaskan kepemimpinan secara aqalia ("agli). Secara
aqalia, kepemimpinan mempunyai arti yang berbeda pada orang yang berbeda.
Hal tersebut dapat menimbuikan kebingungan yang disebabkan oleh adanya
penggunaan istilah-istilah lain yang kurang tepat, Para peneliti biasanya
mendefinisikan kepemimpinan sesuai dengan perspekiif individual dari aspek
fenomena yang paling menarik perhatiannya. Terdapat hampir sama banyaknya
defenisi tentang kepemimpinan dengan Jumiah orang yamg telah mencoba
mendefinisikan konsep tersebut. Dimana kepemimpinan didefinisikan dalam
kaitannya dengan ciri-cir individual, perilaku, pengaruh terhadap orang lain, pola
interaksi, hubungan peran, tempatnya pada suatu posisi administratif, serta
persepsi oleh orang lain mengenal keabsaham dari pengaruh (Yukl,1998),
Kepemimpinan adalah suatu proses dimana individy mempengaruhi kelompok
untuk mencapai tujuan umum (Northouse, 2013). Pengertian ini dipertajam cleh
Dubrin bahwa kepemimpinan itu adalah kemampuan untuk menanamkan
keyakinan dan memperoleh dukungan dari anggota organisasi untuk mencapai
tujuan organisasi (Dubrin, A. J, 2001).

Menurut Stogdill (Bertocci, 2009) dalam bukunya HMandbook of

Leadership, mendefinisikan kepemimpinan sebagai: . . . interaksi antara anggota
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alau kelompok. Pemimpin adalah agen perubahan, orang-orang yang bertindak
mempangaruhi orang lain lebih dari tindakan orang lain mempengaruhi mereka.
Fepemimpinan terjadi ketika salah saty anggeta kelompok memaodifikasi motivasi
atau kompetensi orang lain dalam kelompok. Dengan demikian, menurut definisi
Stodgill, kepemimpinan melibatkan penggunaan pengaruh. Hal ini juga
menyiratkan bahwa hubungan impersonal dapat melibatkan kepemimpinan.
Definisi Stodgill ini menekankan pentingnya menjadi agen perubahan yang
marmpu mempengaruhi perilaku dan kinerja pengikut,

Gibson, Ivancevich dan Donnelly mendefinisikan kepemimpinan sebagai
proses dimana satu orang mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan yang
diinginkan tanpa jenis pemaksaan pengaruh. Kepemimpinan adaiah: . . . upaya
untuk menggunakan pengaruh tanpa paksaan untuk memotivasi individu
mencapai beberapa tujuan (Gibson et al, 2000 dalam Bertocci, 2009).
Kepemimpinan didefinisikan sebagai implementasi pengaruh oleh salah satu
anggota kelompok atau organisasi atas anggota lain untuk membanty kelompok
mencapai tujuannya. Dengan demikian, pemimpin adalah individu yang memiliki
pengaruh tersebut. Mereka Juga membedakan antara pemimpin formal dan
informal: pemimpin formal memiliki kewenangan atas para pengikutnya dalam
sebuah organisasi berdasarkan posisi mereka dalam organisasi. Pemimpin
informal tidak memiliki otoritas formal tetapi mempengaruhi pelaksanazan atas
para pengikutnya dengan bakat, keterampilan, atau persahabatan, (Jennifer M.
George et al., 2005 dalam Bertocci, 2008)

Berdasarkan definisi diatas, Shelly Kirkpatrick dan Edwin Locke, 1991
dalam Bertocci, (2009), menemukan lima modal karakteristik kepemimpinan
yaitu: (1) prestasi (achievement), kebutuhan seorang pemimpin untuk mencapai
adalah penting untuk menyelesaikan proyek-proyek yang sulit, memperoleh

pekerjaan dan pengalaman pendidikan dan untuk memulai dan menyelesaikan
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croyek. (2) Ambisi (ambition), Seorang pemimpin berambisi untuk menggerakkan
pesarta didik untuk menstapkan tujuan yang menantang untuk dicapai. (3) Energi
jenargy). Seorang pemimpin memfokuskan energi pada kesuksesan menangani
proyek yang intens dan tuntutan proyek (4) Ketahanan (tenacity). Seorang
pemimpin menunjukkan daya tahan dalam menyelesaikan proyek sulit dan
mengatasi hambatan yang cukup besar. (5) Inisiatif (initiative). Secrang
pemimpin adalah proaktif bukan reaktif, merebut peluang dan tidak ragu-ragu
untuk melakukan tindakan unbuk memperbaiki masalah yang teridentifikasi.

Demikianiah esensi kepemimpinan, maka dalam situasi  tertentu
kepemimpinan dirasakan penting, bahkan amat penting (critical). Sedikitnya ada
empat alasan mengapa pemimpin diperlukan: (a) karena banyak crang yang
memeriukan figur pemimpin, (b) dalam beberapa situasi seorang pemimpin periu
tampll mewakill kelompoknya, (c) sebagai tempat pengambil aiihan resiko bila
terjadi tekanan terhadap kelompoknya dan (d) sebagai tempat untuk meletakkan
kekuasaan (Veithzal, 2006).

Oleh karena kepemimpinan berperan penting dalam organisasi, maka
dimensi-dimensi kepemimpinan yang bersifat kompleks perlu difahami dan dikaji
secara terkoordinasi, sehingga peranan kepemimpinan dapat dilaksanakan
secara efekdif.

Walaupun banyak orang memiliki pemahaman yang sangat mendalam
tentang apa artinya kepemimpinan itu, tetapi upaya untuk mendefinisikan suatu
istilah terbukti merupakan upaya yang menantang baik bagi akademisi maupun
praktisi. Kepemimpinan telah menjadi topik introspeksi akademis lebih dari
seabad yang lalu, dan definisi telah berubah secara berkelanjutan selama peride
itu. Definisi-definisi ini telah dipengaruhi oleh banyak faktor dari masalah dunia
serta politik untuk persepektif tentang disiplin di mana topik itu dipelajari. Di

dalam karyanya yang terkenal Rost (1991) menganalisis materi yang ditulis dari
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‘ahun 1800 hingga 1990, menemukan lebih dari 200 definisi kepemimpinan yang
cerbeda.  Analisisnya  memberi  sejarah singkat, tentang bagaimana
xepemimpinan telah didefinisikan selama satu abad terakhir, {Northouse, 2013)

Tahun 1900 - 1929, definisi tentang kepemimpinan yang muncul di tiga
puluh tahun pertama abad ke-20 menekankan kontrol dan sentralisasi kekuasaan
dengan tema umum tentang dominasi. Konferensi tentang kepemimpinan pada
tahun 1827, Moore, mendefinisikan kepemimpinan sebagai "kemampuan untuk
menekankan hasrat pemimpin terhadap orang yang dipimpin dan mendarong
kepatuahan, penghargaan, loyalitas, dan kerjasama’., Tahun 1930-an, sifat
menjadi fokus untuk mendefinisikan kepemimpinan, dengan pandangan yang
berubah tentang kepemimpinan sebagai pengaruh, bukan dominasi.
Kepemimpinan juga didefinisikan sabagai interaksi karakter Heperlbadian khusus
yang dimiliki seseorang dengan yang dimiliki kelompok. Dicatat juga bahwa
walaupun sikap dan akitivitas dari banyak orang dipengaruhi oleh satu orang,
para pengikut juga mempengaruhi pemimpinnya. Tahun 1840-an, pendekatan
kelompok muncul ke muka dengan kepemimpinan yang didefinisikan sebagai
perilaku individu saat mengarahkan aktivitas kelompok (Hemphill, 1849). Diwalktu
yang sama, Copeland (1942) kepemimpinan dengan persuasi dibedakan dari
“sikap dan metode dalam mengawasi orang” atau kepemimpinan ﬂengan
pemaksaan. (Northouse, 2013).

Tahun 1950-an, tiga tema yang mendominasi definisi kepemimpinan
selama dekade ini: (1) keberlangsungan teori kelompok, vang membentuk
kepemimpinan sebagai apa yang dilakukan pemimpin dalam kelompok; (2)
kepemimpinan sebagai hubungan yang mengembangkan tujuan bersama, yang
mendefinisikan kepemimpinan berdasarkan pada perilaku pemimpin; dan (3)
keefektifan, di mana kepemimpinan didefinisikan oleh kemampuan untuk

memengaruhi  seluruh  keefektifan kelompok. Tahun 1980-an, walaupun
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merupakan masa-masa yang kacau untuk masalah dunia, tahun 1960-an
lerdapat keselerasan di kalangan ahli kepemimpinan. Definisi utama tentang
kepemimpinan sebagai perilaku yang memengaruhi orang-orang untuk mencapai
tujuan bersama, telah digarisbawahi oleh Seeman (1960) yang menggambarkan
kepemimpinan sebagai "tindakan olsh crang-orang yang memengaruhi orang lain
dalam arah yang sama. (Northouse (2013)

Tahun 1970-an, fokus kelompok memberi jJalan untuk pendekatan
perilaku organisasional, dimana kepemimpinan dilihat sebagai "membentuk dan
memepertahankan kelompok atay organisasi untuk tujuan kelompok atau
organisasional” (Rost, 1891). Tetapi, definisi Burns (1978) merupakan konsep
terpenting tentang kepemimpinan: "Kepemimpinan adalah proses mobilisasi
timbal bailk cleh orang-orang dengan motif dan nilai tertentu, beragam sumber
daya ekonomi, politik, dan lainnya, dalam konteks parsaingan dan konflik, untuk
menyadari tujuan yang dimiliki secara mandiri atau bersama oleh pemimpin dan
pengikut”, (Morthouse, 2013)

Tahun 1980-an, dekade ini dipenuhi dengan karya akademisi dan karya
populer tentang kepemimpinan, sehingga topik ini menjadi pusat perhatian
akademisi dan publik. Sebagai hasilnya, sejumlah definsi untuk kepemimpinan
menjadi terlau berlebihan dengan sejumlah tema yang tetap ada; (1) lakukan
seperi yang diminta pemimpin. Definisi kepemimpinan umumnya tetap
menyampaikan pesan bahwa kepemimpinan membuat pengikut melakukan apa
yang diinginkan atasan. (2) pengaruh. Mungkin kata yang paling sering
digunakan dalam definisi kepemimpinan di era 1980-an adalah pengaruh, kata itu
dianalisis dari setiap sudut pandang. Bagaimanapun, dalam upaya untuk
membedakan kepemimpinan dari manajemen, akademisi menyatakan bahwa
kepemimpinan  adalah pengaruh yang tidak bersifat memaksa. (3) sifat.

Dicetuskan oleh buku laris /n Search of Excelence (Peter & Waterman, 1982),
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aian  kepemimpinan-sebagai-kehebatan membuat  sifat kepemimpinan
rembali menjadi sorotan. Sebagai hasilnya, banyak pemahaman orang tentang
Kepemimpinan didasarkan pada orientasi sifat. (4) Transformasi. Burn (1978)
dipuji karena memulai gerakan yang mendefinisikan kepemimpinan sebagai
proses transformasional. Definisi tersabut menyatakan, kepemimpinan terjadi
“ketika satu atau lebih orang terlibat dengan orang lain dalam cara tertentu,
sehingga pemimpin dan pengikutnya saling mengangkat ke tingkatan motivasi
dan moralitas yang lebih tinggi". Memasuki abad 21, setelah ketidak cocokan
selama berpuluh tahun, pakar kepemimpinan sepakat tentang satu hal: Mereka
fidak dapat menghasilkan suatu definisi bersama uniuk kepemimpinan. Debat
pun terus terjadi, seperti apakah kepemimpinan dan manajemen merupakan
proses terpisah, sementara yang lain menekankan pada sifat, keterampilan, atau
aspek hubungan kepemimpinan, Karena faktor seperti pengaruh global yang
berkembang dan perbedaan generasional, maka kepemimpinan akan terus
memiliki makna yang berbeda untuk orang yang berbeda. Intinya, kepemimpinan
a;dalah konsep yang kompleks sehingga suatu definisi yang pasti akan sulit
didapat. (Northouse, 2013)

Kepemimpinan itu ada pada dirj pemimpin atau manajer. Dari aspek
karakteristik dibedakan antara karakteristik pemimpin dengan mansajer. Luthans
(2002) menegaskan bahwa karakteristik pemimpin di Abad XXI| adalah; Innovates
(menciptakan sesuatu yang baru), An orfginal (asli dari pemimpin); Develops
(mengembangkan); Focuses on peaple (terkonsentrasi pada manusia); Inspires
trust (menghidupkan rasa percaya); Longrange perspective (memiliki prespektif
jangka panjang); Asks what and wiy (ia menanyakan apa dan mengapa); Eye on
the horizon (berpandangan sama pada sesamanya), Originates {memiliki
keaslian); Challenges the Sialus quo (menentang kemapanan); Own person

(mengakui tanggung jawab ada pada pemimpin); Does the right thing
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macam anugerah berupa: akal (sebagai alat untuk memahami sesuatu),
pendengaran (sebagai alat untuk mendengarkan suara), penglihatan (sebagai
alat untuk melihat segala sesuatu), perangkat hidup yang lain (sehingga kamu
dapat mengetahui jalan untuk mencari rizki dan materi lainnya yang kamu
butuhkan, bahkan kamu dapat pula memilih mana yang terbaik bagi kamu dan
meninggalkan mana yang jelek). Ayat ini juga dapat digambarkan dalam suatu
perilaku manusia seperti: (1) bersikap rendah hati dan tidak boleh somobong
dengan ilmunya, sebab ilmu Allah luas dan tidak terbatas oleh apapun. (2) Selalu
menggunakan akal’kecerdasan, pikiran, hati nuraninya unutk menggali imu-imu
Allzh swt. (3) Selalu menjaga keimanan dan ketakwaan kepada Allah swi,

Dalam literatur Islam ada beberapa kata yang apabila ditinjau dari
pengertian etimologi memiliki makna yang sama atau dekat dengan kecerdasan,
antara lain: A-Kayyis, memiliki makna sama dengan al-'aqil (cerdas). Rasulullah
saw. mendefinisikan kecerdasan dengan menggunakan kata alkayyis,

sebagaimana Tirmidzi meriwayatkan hadits, Rasulullah saw bersabda:
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Artinya: “Dari Syaddad (bn Aus, dar Rasulullah saw. Bersabda: orang yang
cerdas adalah orang yang merendatikan dininya dan beramal untuk persiapan
sesutah mati”. (H R At-Tirmidzi)

Menurut Quraish Shihab, (1996}, Al-Quran menggunakan kata akal untuk
menunjukkan sesuatu yang mengikat atau menghalangi seseorang terjsrumus
dalam kesalahan atau dosa. Sesuatu yang dimaksud tidak dijelaskan secara
eksplisit dalam Al-Quran, namun dari konteks yang menggunakan akar kata ag/
sesuatu itu dapat dimaknai dalam tiga konteks maksud yakni: {1) daya

(kecerdasan) untuk memahami sesuatu, (2) daya (kecerdasan), dan atau
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dorongan Meral, dan (3) daya (kecerdasan) untuk mengambil pelajaran dan
resimpulan atau hikmah (Quraish Shihab, 1596).
Daya (kecerdasan) untuk memahami sesuatu, dapat dipahami dari firman
Allah pada surah Al-Ankabut ayat 43:
D bpnkadlT ) Tl 5 et G308 ST i

Tefjemahannys: “Dan perumpamaan-perumpamaan ini Kami buat  untuk
manusia; dan tiada yang memahaminya kecuali orang-orang yang berifmu™( A-
Ankabut:43)

Manusia memiliki kecerdasan legis yang berkaitan dengan panca indera.
Ini diisyaratkan oleh Al-quran antara lain dalam ayat- ayat yang berbicara tentang
kejadian langit dan bumi, silih bergantinya malam dan siang, dan lain-lain. Hal
tersebut dinyatakan sebagai bukti-bukti keesaan Allah swt bagi orang-orang
yang berakal (QS. Al-Bagarah, 2:164). Akal yang dimaksud di sini adalah
kecerdasan rasional-logis yang mengandalkan panca indera.

Dalam konteks daya (kecerdasan), dan atau dorongan moral dapat

dipahami dari firman Allah pada surah Al-Anam ayat 51:
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Terjemhannya: "Katakanlah: Mariiah kubacakan apa yang diharamkan atas kamu
olefr Tuhanmu Yaitu: janganiah kamu mempersexutukan sesuaty dengan Dia,
berbuat balklah terhadap kedua orang ibu bapa, dan fanganiah kamu membunuh
anak-anak kamu karena takut kemiskinan, Kami akan memberi rezki kepadamu
dan kepada mereka, dan jfanganfah kamu mendekatf perbuatan-perbuatan yang
kafi, baik yang nampak dif antaranya maupun yang tersembunyi, dan janganiah
kamu membunul jiwa yang diharamkan Allah (membunuhaya) melainkan
dengan sesuatu (sebab) yang benar". demikian ity yang diperintahkan kepadamu
Supaya kamu memahami{nya).{ Al-Anam: 151).

Kecerdasan yang dimaksud dalam ayat di atas berorientasi pada

kecerdasan emosional, atau kecardasan sosial yang menekankan agar manusia
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membangun hubungan sosial, memupuk empati, berperilaku jujur, memiliki
motivasi dan berbagai perilaku sosial positif lainnya yang muncul dari dorongan
moral yang baik.

Manurut Quraish Shihab (1996) seseorang yang memiliki kemampuan
atau kecerdasan pikir dan zikir sekaligus, akan melahirkan kecerdasan spiritual
Al-quran juga membuktikan bahwa jika kecerdasan-kecerdasan manusia saling
bekerja sama dengan baik. Maka akan melahirkan manusia yang tidak mudah
putus asa, dan mampu menemukan makna dibalik peristiwa yang sedang terjadi,
dan berujung pada ketundukan manusia kepada Tuhan. Firman Aliah pada surat

Ali-lmran ayat 190-191:
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Teremahannya: “Sesungguhnya dalam penciptaan langl dan bumi, dan siih
bergantinya malam dan siang terdapat tanda-fanda bagi orang-orang yang
berakal, {yaitu) orang-orang yang mengingat Allah sambil berdin atau duduk atay
dalam keadan berbaring dan mereka memikirkan fentang penciptaan langit dan
bumi (seraya berkata): Ya Tuhan Kami, Tiadaiah Engkav menciptakan ini dengan
sia-sia, Maha suci Engkau, Maka pelifaralah Kami dari siksa neraka” {Ali- Imran:
190-191),

FPada ayat diatas mengajak manusia untuk berpikir dan merenungi
tentang penciptaan langit-langit dan bumi. Ayat ini juga menjelaskan tentang
keesaan Tuhan Sang Pencipta dan menyatakan bahwa apabila manusia
merikirkan dengan cermat dan menggunakan akalnya terkait dengan proses
penciptaan langit-langit dan bumi, silih bergantinya siang dan malam, maka ia
akan menemukan tanda-tanda jelas atas kekuasaan Allah Swi; maha karya dan
rahasia-rahasia yang menakjubkan yang akan menuntun para hamba kepada
Allah Swit dan hari Kiamat serta menggiring mereka pada kekuasaan llahi yang

tak terbatas.
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Lebih lanjut, Quraish Shihab {1996) menjelaskan bahwa seluruh ayat di
dalam Al-guran yang memakai kata akal dapat diklasifikasi dalam tiga baglan
yakni; kosmologis, moralitas, dan teclogis. Kesmolegis menyangkut kebesaran
Tuhan, proses dinamis manusia, dan pemahaman terhadap keberadaan alam
semesta, yang merupakan bagian dari kecerdasan rasional atau 0. Moralitas,
terutama menyangkut etika pribadi, dan efika sosial, yang merupakan bagian dari
kecerdasan emosional atau EQ. Teclogis, bersangkut paut dengan
keimanan kesadaran ketuhanan, kitab suci dan ibadah, sebagian sumber
pencarian dan penemuan makna dalam kehidupan yang merupakan bagian dari
kecerdasan spiritual atau 80,

Dengan demikian dapat dipahami bahwa di dalam Al-Quran banyak sekali
kata yang menunjukkan tentang kecerdasan manusia. Sekalipun Al-Quran
menggunakan kata yang beragam, namun jika ditelaah diperoleh suatu
kesimpulan, bahwa dari seluruh kata ity tersimpul dalam satu makna yakni
kekuatan kecerdasan dalam diri manusia. Kata otak yang hasil kerja
fungsionalnya berupa akal pikiran, yang temyata dalam Al-Cruran,
mempergunakan kata yang beragam seperti, ruh, aqi, galb, nafs, dan kata yang
semakna atau hampir sama maknanya dengan keempat kata tersebut, Keempat
unsur penting dimensi psikologis manusia tersebut, sangat menentukan kualitas
manusia.

Otak dengan tiga fungsinya yakni fungsi rasional, fungsi emosional dan
fungsi spiritual. Hal ini identik dengan tiga aspek utama yang menjadi kajian akal
yakni pada aspek kosmologi, aspek moral, dan aspek teclogis. Aspek rasional
berdasarkan Islam, aspek emosional berdasarkan iman, dan aspek spiritual
berdasrkan lhsan. Jika ketiga aspek tersebut barfungsi dan bekerja sama dengan

baik maka akan melahirkan manusia yang paripurna atau insan kamil.



i1

Z4. Kepemimpinan

Kepemimpinan itu wajlb ada, baik secara syar| ataupun secara ‘aqli.
Secara syari misalnya tersirat dari firnan Allah tentang doa orang crang yang
selamat "Dan jadikaniah kami sebagai imam (pemimpin) bagi orang-orang yang
bertagwa” [QS Al-Furqan: 74). Demikian pula firman Allah “Taaflah kalian kepada
Allah dan taatlah kalian kepada Rasul dan para ulul amr diantara kalian" [QS An-
Nisaa: 59]. Dan Rasulullah saw bersabda dalam sebuah hadits yang
diriwayatkan Bukhari sangat terkenal; 4tk & Ul sl gl pﬁh artinya: “Setiap
dari kaflan adslah pemimpin, dan seliap dari kalian akan ditanya tentang
kepemimpinannya”. (HR Imam Bukh ari).

Dalam ayat tersebut kata ulil amri adalah orang yang mendapat amansh
uniuk mengurus urusan orang lain. Dengan kata lain pemimpin itu adalah orang
yang mendapat amanah untuk mengurus urusan rakyat atau organisasi. Dan
pada hadits tersebut menjslaskan bahwa setiap pemimpin akan dimintai
pertanggungjawaban terhadap apa yang dipimpinnya. (Hafhiduddin dan Tanjung,
2003).

Persoalan kepemimpinan Allah SWT menegaskan dalam Kitab Al-Qur'an
diantaranya, firman Allah pada surah Ali Imran ayat 103 - 104,
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Terjemahannya: "Dan berpeganglah kamu semuanya kepada fali (agama) Allah,

dan fanganiah kamu bercerai beral dan ingatiah akan nikmat Allah kepadamu

ketika kamu dahuly (masa Jahiliyah) bermusuh-musuhan, Maka Allah
mempersatukan hatimu, lalu menjadilah kamu karena nikmat Altah, orang-orang
yang bersaudara; dan kamu telah berada di tepr jurang neraka, laly Allah

menyelamathan kamu dar padanya. Demikianiah Allah menerangkan ayat-ayat-
Nya kepadamu, agar kamu mandapat pefunjuk. Dan hendakiah ada di aniara
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iau kelompok. Pemimpin adalah agen perubahan, orang-orang yang bertindak
mempengaruhi orang lain lebih dari tindakan orang lain mempengaruhi mereka,
Kepemimpinan terjadi ketika salah satu anggota kelompok memodifikasi motivasi
alau kompetensi orang lain dalam kelompok. Dengan demikian, menurut definisi
Stodgill, kepemimpinan melibatkan penggunaan pengaruh. Hal ini juga
menyiratkan bahwa hubungan impersonal dapat melibatkan kepemimpinan.
Definisi Stodgill ini menekankan pentingnya menjadi agen perubahan yang
mampu mempengaruhi perilaku dan kinerja pengikut.

Gibsen, Ivancevich dan Donnelly mendefinisikan kepemimpinan sebagai
proses dimana satu orang mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan yang
diinginkan tanpa jenis pemaksaan pengaruh, Kepemimpinan adalah: . . . upaya
untuk menggunakan pengaruh tanpa paksaan untuk memotivasi individu
mencapai beberapa tujuan (Gibson et al, 2000 dalam Bertocci, 2000).
Kepemimpinan didefinisikan sebagai implementasi pengaruh oleh salah saty
anggota kelompok atau organisasi atas anggota lain untuk membantu kelompok
mencapai tujuannya. Dengan demikian, pemimpin adalah individu yang memiliki
pengaruh tersebul. Mereka juga membedakan antara pemimpin formal dan
informal: pemimpin formal memiliki kewenangan atas para pengikutnya dalam
sebuah organisasi berdasarkan posisi mereka dalam organisasi, Pemimpin
informal tidak memiliki otoritas formal tetapi mempengaruhi pelaksanaan atas
para pengikutnya dengan bakat, keterampilan, atau persahabatan. (Jennifer M,
George et al., 2005 dalam Bertocci, 2009)

Berdasarkan definisi diatas, Shelly Kirkpatrick dan Edwin Locke, 1991
dalam Bertocci, (2009), menemukan lima modal karakteristik kepemimpinan
yaitu: (1) prestasi (achievement), kebutuhan seorang pemimpin untuk mencapai
adalah penting untuk menyelesalkan proyek-proyek yang sulit, memperoleh

pekerjaan dan pangalaman pendidikan dan untuk memulai dan menyelesaikan
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prayek. (2) Ambisi (ambition). Seorang pemimpin berambisi untuk menggerakkan
peserta didik untuk menetapkan tujuan yang menantang untuk dicapai. (3) Energi
(energy). Secrang pemimpin memfokuskan energi pada kesuksesan menangani
proyek yang intens dan tuntutan proyek (4) Ketahanan (tenacity). Seorang
pemimpin menunjukkan daya tahan dalam menyelesaikan proyek sulit dan
mengatasi hambatan yang cukup besar, (5) Inisiatif (initiative). Seorang
pemimpin adalah proaklif bukan reakiif merebut peluang dan tidak ragu-ragu
untuk melakukan tindakan untuk memperbaiki masalah yang teridentifikasi.

Demikianlah esensi kepemimpinan, maka dalam situasi tertentu
kepemimpinan dirasakan penting, bahkan amat penting (critical). Sedikitnya ada
empat alasan mengapa pemimpin diparukan: (a) karena banyak orang yang
memeriukan figur pemimpin, (b) dalam beberapa situasi seorang pemimpin perlu
tampil mewakili kelompoknya, (c) sebagai tempat pengambil alihan resiko bila
terjadi tekanan terhadap kelompoknya dan (d) sebagai tempat untuk meletakkan
kekuasaan (Veithzal, 2006).

Oleh karena kepemimpinan berperan penting dalam organisasi, maka
dimensi-dimensi kepemimpinan yang bersifat kompleks perlu difahami dan dikaji
secara terkoordinasi, sehingga peranan kepemimpinan dapat dilaksanakan
secara efektif,

Walaupun banyak orang memiliki pemahaman yang sangat mendalam
tentang apa artinya kepemimpinan itu, tetapi upaya untuk mendefinisikan suatu
istilah terbukti merupakan upaya yang menantang baik bagi akademisi maupun
praktisi. Kepemimpinan telah menjadi t;:npik introspeksi akademis lebih dari
seabad yang lalu, dan definisi telah berubah secara berkelanjutan selama peride
ltu. Definisi-definisi ini telah dipengaruhi oleh banyak faktor dari masalah dunia
serta politik untuk persepektif tentang disiplin di mana topik itu dipelajari. Di

dalam karyanya yang terkenal Rost (1891) menganalisis materi yang ditulis dari
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‘ahun 1800 hingga 1890, menemukan lebih dari 200 definisi kepemimpinan yang
berbeda.  Analisisnya memberi  sejarah  singkat, tentang bagaimana
kepemimpinan telah didefinisikan selama satu abad terakhir. (Morthouse, 2013)

Tahun 1900 - 1929, definisi tentang kepemimpinan yang muncul di tiga
puluh tahun pertama abad ke-20 menekankan kontrol dan sentralisasi kekuasaan
dengan tema umum tentang dominasi. Konferensi tentang kepemimpinan pada
tahun 1827, Moore, mendefinisikan kepemimpinan sebagai "kemampuan untuk
menekankan hasrat pemimpin terhadap orang yang dipimpin dan mendorong
kepatuahan, penghargaan, loyalitas, dan kerjasama". Tahun 1830-an, sifat
menjadi fokus untuk mendefinisikan kepemimpinan, dengan pandangan yang
berubah tentang kepemimpinan sebagai pengaruh, bukan dominasi.
Kepemimpinan juga didefinisikan sabagai interaksi karakter ke;_:eribadian khusus
yang dimiliki sesecrang dengan yang dimiliki kelompek. Dicatat juga bahwa
walaupun sikap dan akitivitas dari banyak orang dipengaruhi cleh satu orang,
para pengikut juga mempengaruhi pemimpinnya. Tahun 1940-an, pendekatan
kelompok muncul ke muka dengan kepemimpinan yang didefinisikan sebagai
perilaku individu saat mengarahkan aktivitas kelompok (Hemphill, 1949). Diwaktu
yang sama, Copeland (1942) kepemimpinan dengan persuasi dibedakan dari
"sikap dan metode dalam mengawasi orang” atau kepemimpinan dangan
pemaksaan. (Northouse, 2013),

Tahun 1950-an, tiga tema yang mendominasi definisi kepemimpinan
selama dekade ini: (1) keberlangsungan teori kelompok, yang membentuk
kepemimpinan sebagai apa yang dilakukan pemimpin dalam kelompok: (2)
kepemimpinan sebagai hubungan yang mengembangkan tujuan bersama, yang
mendefinisikan kepemimpinan berdasarkan pada perilaku pemimpin; dan (3)
keefeklifan, di mana kepemimpinan didefinisikan oleh kemampuan untuk

memengaruhi  seluruh keefektifan kelompok. Tahun 1960-an, walaupun
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merupakan masa-masa yang kacau untuk masalah dunia, tahun 1960-an
terdapat keselerasan di kalangan ahli kepemimpinan. Definisi utama tentang
Kepemimpinan sebagai perilaku yang memengaruhi orang-orang untuk mencapai
tujuan bersama, telah digarisbawahi oleh Seeman (1960) yang menggambarkan
kepemimpinan sebagai "tindakan oleh orang-orang yang memengaruhi orang lain
dalam arah yang sama. (Northouse (2013)

Tahun 1970-an, fokus kelompok memberi jalan untuk pendekatan
perilaku organisasional, dimana kepemimpinan dilihat sebagai "membentuk dan
memepertahankan kelompok atay organisasi untuk tujuan kelompok atau
organisasional” (Rost, 1991). Tetapi, definisi Bums (1878) merupakan konsep
terpenting tentang kepemimpinan: "Kepemimpinan adalah proses mobilisasi
timbal balik oleh orang-orang dengan motif dan nilai tertentu, beragam sumber
daya ekonomi, politk, dan lainnya, dalam konteks persaingan dan konflik, untuk
menyadari tujuan yang dimiliki secara mandiri atau bersama oleh pemimpin dan
pengikut”, (Northouse, 2013)

Tahun 1980-an, dekade ini dipenuhi dengan karya akademisi dan karya
populer tentang kepemimpinan, sshingga topik ini menjadi pusat perhatian
akademisi dan publik. Sebagai hasilnya, sejumiah definsi untuk kepemimpinan
menjadi terlau berlebihan dengan sejumlah tema yang tetap ada: (1) lakukan
seperti yang diminta pemimpin. Definisi kepemimpinan umumnya tetap
menyampaikan pesan bahwa kepemimpinan membuat pengikut melakukan apa
yang dinginkan atasan. (2) pengaruh. Mungkin kata yang paling sering
digunakan dalam definisi kepemimpinan di era 1980-an adalah pengaruh, kata itu
dianalisis dari sefiap sudut pandang. Bagaimanapun, dalam upaya untuk
membedakan kepemimpinan dari manajemen, akademisi menyatakan bahwa
kepemimpinan  adalah pengaruh yang fidak bersifat memaksa. (3) sifat.

Dicetuskan cleh buku laris fn Search of Excelence (Peter & Waterman, 1882),



77

‘akan  kepemimpinan-sebagai-kehebatan membuat sifat kepemimpinan
wembali menjadi sorotan. Sebagai hasilnya, banyak pemahaman orang tentang
kepemimpinan didasarkan pada orientasi sifat. (4) Transformasi. Bum (1978)
dipuji karena memulai gerakan Yang mendefinisikan kepemimpinan sebagai
proses ftransformasional. Definisi tersebyt menyatakan, kepemimpinan terjadi
“ketika satu atau lebih orang terlibat dengan orang lain dalam cara fertentu,
sehingga pemimpin dan pengikutnya saling mengangkat ke tingkatan motivasi
dan moralitas yang lebih tinggi*, Memasuki abad 21, setelah ketidak cocokan
selama berpuluh tahun, pakar kepemimpinan sepakat tentang satu hal; Mereka
tidak dapat menghasilkan suatu definisi bersama untuk kepemimpinan. Debat
pun terus tferjadi, seperti apakah kepemimpinan dan manajemen merupakan
proses terpisah, sementara yang lain menekankan pada sifat, keterampilan, atau
aspek hubungan kepemimpinan. Karena fakior seperti pengaruh global yang
berkembang dan perbedaan generasional, maka kepemimpinan akan terus
memiliki makna yang berbeda untuk orang yang berbeda. Intinya, kepemimpinan
adalah konsep yang kompleks sehingga suatu definisi yang pasti akan sulit
didapat. (Northouse, 2013)

Kepemimpinan itu ada pada diri pemimpin atau manajer. Dari aspek
karakteristik dibedakan antara karakteristik pemimpin dengan manajer, Luthans
(2002) menegaskan bahwa karakteristik pemimpin di Abad XXI adalah: lnnovates
(menciptakan sesuatu yang baru), An original (ashi dari pemimpin), Develops
(mengembangkan). Focuses on pPeople (terkonsentrasi pada manusia); Inspires
trust (menghidupkan rasa percaya): Longrange perspective (memiliki prespektif
jangka panjang); Asks what and why (ja menanyakan apa dan mengapa); Eyve on
the horizon (berpandangan sama pada sesamanya); Originates {memiliki
keaslian), Challenges the Status quo (menentang kemapanan): Own Person

(mengakui tanggung jawab ada pada pemimpin), Does the right thing
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“ngerjakan yang benar). Setiap pemimpin memiliki gaya kepemimpinan, ada
“alanya pemimpin tidak memberi kesempatan pada bawahannya untuk bertanya
alaupun minta penjelasan (authontarian), ada kalanya pemimpin memberi
kesempatan bawahan untuk berdiskusi, bertanya (democratic), dan ada kalanya
pemimpin itu membiarkan kondisi yang ada terserah pada bawahan (Laissez-
fair)(The lowa Leadership Study) (Luthans, 2002}, Berikut studi dilakukan cleh
The Ohio State Leadership Study, pada akhir Perang Dunia ke 2, temuan
penglitian menunjukkan bahwa kepemimpinan ditujukan pada penyelesaian
tugas atau orientasi pada sasaran (initiating structure), dan pengakuan terhadap
kebutuhan individu dan hubungan (consideraltion). Selanjutnya penelitian
dilanjutkan oleh The Early Michigan Leadership Study menunjukkan bahwa
kepemimpinan itu adalah perhatian terhadap karyawan (employee-centered) dan
juga perhatiannya terhadap proses produksi (oroduction-centered).

Sebagai pemimpin, manajer ataupun pimpinan memiliki peran, kegiatan,
dan skill. Pimpinan memiliki peran Interpersonal Roles, Informational Roles,
Decisional Roles. Sedangkan kegiatan mereka adalah: Routine Communication,
Traditional Management, Networking, dan Human Resource Management. Serta
skill bagi pemimpin adalah: (1) komunikasi verbal, (2) memanaj waktu dan stress,
(3) memana] pengambilan keputusan, (4) mengakui, menjelaskan, dan
memecahkan permasalahan, (5) memotivasi dan mempengaruhl orang lain, (6)
mendelegasikan wewenang, (7) menetapkan tujuan dan menjelaskan .'u-isi, (8)
memiliki kesadaran diri, (8) membangun kerja tim, dan (10) memanaj konflik
(Luthans, 2002).

Kajian terhadap teori kepemimpinan terus berkembang pada teori Sifat
(Trait Theories), teori Kelompok dan Tukar Menukar (Group and Exchanges
Theories), teori Contingency, teori Jalur dan Tujuan (Path-Goal Leadership

Theory), toeri Kepemimpinan Karismatik (Charismatic Leadership Theories), teori
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“epemimpinan - Transformasional  (Transformational Leadership  Theory)
(Luthans, 2002). Secara singkat akan diuraikan poin utama dari beberapa teor
kepemimpinan berikut, diantaranya:

2.4.1. Teori Sifat (Trait Theory)

Menurut teori sifat kepemimpinan, pemimpin cenderung memiliki
karakteristik tertentu atau sifat-sifat kepribadian, seperti kecerdasan, dominasi,
kepercayaan diri, energi, kejujuran, kematangan, dan keterampilan selain mampu
menahan stres. Gibson, Ivancevich dan Donnelly (Bertocei, 2009) meneliti teori
dan menyajikan ringkasan yang jelas tentang karakteristik teori sifat, yaitu: (1)
Pemimpin ditemukan untuk menjadi lebih cerdas daripada pengikut tetapi tidak
begitu substansial-—dan tidak selamanya. (2) Kewaspadaan, tingkat energi,
toleransi terhadap stres, kematangan emosi orisinalitas, integritas pribadi, dan
kepercayaan diri dipandang sebagal predikior awal kepemimpinan yang efektif.
(3) Dafiar sifat penting yang potensial bisa tak berujung dan sebagai pemimpin
lebih muncul di zaman modern, yang berbeda sifat permukaan dibandingkan
dengan pemimpin masa lalu. Kajian yang lebih mutakhir menyimpulkan bahwa
prestasi, motivasi, ambisi, keuletan, inisiatif, dan kepercayaan dii yang
berhubungan dengan kepemimpinan,

2.4.2. Teori Perilaku (Behavioral Theory)

Teori Behavioral mengajarkan bahwa perilaku yang ditunjukkan oleh
pemimpin terbagi kedalam dua kategor: consideration (pertimbangan), dan
inisiafing  structur  (struktur memulai). Consideration meliputi  kualitas
kepemimpinan seperti kepercayaan, rasa hormat, dan hubungan yang balk
dengan para pengikutnya Perilaku inisiating  structur meliputi  perilaku
kepemimpinan yang membantu pengikut mencapai tuluan mereka dan

menjalankan pada hight level.
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©4.3. Fiedler's Contingency Theory

Teori kontingensi Fiedler mengusulkan bahwa efektivitas pemimpin
lergantung pada kedua gaya kepemimpinan serta karakteristik gsituasional, dan
bahwa pemimpin yang baik berorientasi pada hubungan atau berorientasi pada
tugas. Karakteristik situasional meliputi hubungan antara pemimpin dan pengikut,
struktur tugas, dan kekuasaan atau posisi organisasi individu yang harus dicapai.
Femimpin yang berorientasi pada hubungan lebih menguntungkan atau lebih
dekat dengan pengikut sedangkan pemimpin yang berorientasi pada tugas lebih
disukai situasi ini oleh pemimpin di mana tugas itu kompleks dan hubungan
dengan pengikutnya tidak terlalu banyak. Fiedler juga menyatakan bahwa
pemimpin tidak dapat mengubah gaya mereka atau karakteristik pribadi mereka,
sehingga situasi harus diubah agar sesuai dengan gaya atau karakteristik
pemimpin atau pemimpin harus diserahkan kepada situasi di mana mereka bisa

paling efektif memimpin.

2.4.4. Path-Goal Theory

Teori Path-Goal mengusulkan bahwa pemimpin yang efektif memotivasi
pengikutnya dengan kinerja memuaskan dan pencapaian tujuan dalam jangka
waktu yang ditetapkan oleh tugas. Menurut teori ini, para pemimpin harus
berkomunikasi secara efekiif kepada pengikut tugas apa, bagaimana harus
melakukan, dan apa penghargaan dapat dicapai. Pengikut harus percaya bahwa
mereka dapat mencapai tujuan tugas dan diberikan imbalan yang berarti. Para
pemimpin harus meyakinkan pengikut mereka akan menghapus hambatan jalur
mereka dan mengekspresikan kepercayaan pada kemampuan pengikut untuk
menyelesaikan tugas tepat wakitu dan sesuai Jadwal. Dalam teori ini, para
pemimpin harus memiliki keahlian untuk menyesuaikan perilaku mereka dalam

kaitannya dengan pengikut dan kompleksitas tugas yang harus dicapal.
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24.5. Vertical Dyad-Linkage Theory

Vertikal Dyad-Linkage Theory (atau Leader Member Exchange Theory)
mengusutkan bahwa perilaku pemimpin setiap bawahan fidak konsisten dan
bahwa pemimpin tidak memperlakukan para pengikut mereka sama; melainkan
pemimpin mengembangkan berbeda pada jenis hubungan dengan berbagai jenis
pengikut. Beberapa pengikut apa yang disebut dalam in-group” dan pengikut
lainnya berada apa yang disebut dalam “oul-group."Pengikut dalam “in-group”
memiliki hubungan yang lebth intensif dengan para pemimpin daripada pengikut
dalam "out-group”. Beberapa studi penalitian inl menunjukkan bahwa pengikut
dalam “in-group” menerma hadiah lebih dari pemimpin sedangkan pengikutnya
dalam “ouf-group” menerima lebih sedikit. Demikian Juga, beberapa penelitian
menyimpulkan bahwa anggota "in-group® tampil lebih baik dan lebih memuaskan

dibandingkan dengan anggota “out-group®
2.4.6 Transactional Leadership Theory

Kepemimpinan transaksional didasarkan pada beberapa asumsi dari
(changing-minds.org); pertama, orang termotivasi dengan penghargaan dan
hukuman, kedua, sistem sosial bekeda paling baik dengan rantai kemando yang
jelas, ketiga, ketka orang telah sepakat untuk melakukan suaty pekerjaan,
bagian dari kesepakatan adalah bahwa mereka menyerahkan semua wewenang
kepada manajer mereka, dan keempat, tujuan utama dari seorang bawahan
adalah mengerjakan apa yang manajer mereka perintahkan  untuk  di
kerjakannya.

Pemimpin transaksional menciptakan saluran organisasi dan pelaporan

yang jelas dan berkomunikasi kepada bawahan apa yang diperlukan %
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menyelesaikan tugas (mencapai tujuan) dan imbalan yang mereka dapatkan
wetika mengikuti perintah. Hukuman tidak selaiy disebutkan, tetapi mereka juga
memahami dengan baik dan system formal disiplin biasanya berada di tempat.
Untuk memulai, Kepemimpinan Transaksional dimulai dengan kontrak baik
tertulis atau lisan, dimana bawahan diberi gaji dan tunjangan lainnya, dan
perusahaan (dan dengan implikasi manajer bawahan) mendapat otoritas atas
bawahan. Ketika pemimpin transaksional mengalokasikan pekerjaan kepada
bawahan, mereka dianggap bertanggung jawab penuh untuk itu, apakah atau
fidak mereka memiliki sumber daya atau kemampuan untuk melaksanakannya.
Ketika melakukan sesuatu kesalahan, bawahan dianggap melakukan bersalah
secara pribadi, dan dihukum karena kegagalan mereka (seperti mereka dihargai
untuk  berhasil). Pemimpin Transaksional sering menggunakan prinsip
management by exception (manajemen dengan pengecualian), dalam bahwa Jika
seémuanya berjalan dengan baik, tidak ada kebutuhan untuk perhatian dan
perhatian manajer difokuskan pada kasus-kasus di mana hal-hal yang tidak akan
sesuai rencana. Sedangkan dalam changing-minds.org, Kepemimpinan’
Transformasional memiliki lebih dari gaya 'selling’ (menjual), Kepemimpinan
Transaksional, begitu kontrak di tempat, membutuhkan gaya ‘telling’
(memberitahiu). Kepemimpinan transaksional didasarkan pada teori kontingensi

dalam pemberian reward atau hukuman merupakan kontigen atas performance.

2.4.7 Transformational Leadership Theory

Teori Kepemimpinan Transformasional memperluas Ide-ide dari teori
Path-Goal and Vertical Dyad-Linkage.Pemimpin transformasional dipandang
sebagai karismatik dan mampu memotivasi pengikut untuk mencapai fujuan yara

melebihl  harapan melalui visi dan motivasi.Sebaliknya, para pem
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lransaksional juga memberi reward kepada pengikut atas kinera namun tidak
dintervensi kecuali tujuan tidak terpenuhi, Dengan demikian, tantangan utama
yang disajikan oleh kepemimpinan transformasional dan transaksional adalah
sama dengan masalah mengukuran perilaku kepemimpinan dari teori Path-Goal
and Vertical Dyad-Linkage. Selain itu, dinamika unsur-unsur karismatik pada
kepemimpinan fransformasional sulit diukur dan dikonseptualisasikan,
Kepemimpinan karismatik telah dijelaskan pada contoh pemimpin karismatik dan
dari segi tahapan atau proses kepemimpinan karismatik, tetapi dinamika antara
pemimpin karismatik dan pengikut membutuhkan klarifikasi lebih lanjut.
Kepemimpinan transformasional didasarkan pada asumsi bahwa orang
akan ikut (folflow) — atau bekerja atau melakukan hal-hal besar untuk— orang
yang menginspirasi mereka, Seseorang dengan visi dan semangat dapat
mencapail hal-hal bezar, dan cara untuk mendapatkan sesuatu dilakukan dengan
menanamkan orang dengan antusiazme dan energi, Kepemimpinan
transformasional dimulai dengan pengembangan visi, pandangan masa depan
yang akan merangsang pengikut potensial. Langkah berikutnya, yang
sebenarnya tidak pernah berhenti, adalah untuk terus menjual visi. Hal ini
membutuhkan energi dan komitmen, karena beberapa orang akan segera
membeli kedalam visi radikal, dan beberapa akan bergabung lebih lambat
daripada yang lain. sehingga Pemimpin Transformasional mengambil setiap
kesempatan dan akan bekera menggunakan apa pun untuk meyakinkan orang
lain untuk bergabung dengan dia dalam upaya untuk menyelesaikan pekerjaan,
Diantara beberapa teori yang di jelaskan secara singkat diatas, dalam
penelitian ini  kepemimpinan transformasional dan transaksional dijadikan
sebagai sub variable kepemimpinan, karena kepemimpinan inl menjadi topik
yang banyak dibicarakan dalam dunia organisasi dewasa ini, baik para limuan

maupun praktisi. Dengan demikian akan dibahas lebih detail berikut ini.
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Feneliti kepemimpinan James MacGregor Burns pada tahun 1978
menulis sebuah buku berjudul Leadership. Dalam buku pemenang hadiah
Fuliizer ini, Bums membuat perbedaan penting antara dua jenis orientasi
kepemimpinan: transformasional dan fransaksional. Perbedaannya tampaknya
sederhana. Beberapa pemimpin “bertransaks™ dengan penglkutnya untuk
menyelesaikan sesualu, menetapkan harapan dan tujuan dan memberikan
pengakuan dan penghargaan ketika tugas selesal. Transaksi yang biasanya
didasarkan pada pemuasan kepentingan pribadi pemimpin dan kepentingan
pengikutnya. Bums, awalnya mendefinisikan Kepemimpinan transformasional
sebagai kebalikan dari kepemimpinan transaksional. Kemimpin transformasional
melibatkan pengikut tidak hanya untuk mendapatkan pencapaian sesuatu yang
memiliki makna, sebagai agen perubahan visioner, tetapi juga wuntuk
“mengangkat moral" mereka untuk menjadi pemimpin itu sendir (Avolio. 2004).

Pemimpin transformasional, di sisi lain, adalah merangsang dan
menginspirasi pengikut untuk mencapai hasil yang luar biasa dan, dalam proses,
mengsmbangkan kemampuan kepemimpinan mereka sendiri. Pemimpin
transformasional membantu pengikut tumbuh dan berkembang menjadi
pemimpin dengan menanggapi kebutuhan pengikut dengan memberdayakan
mereka dan dengan menyelaraskan tujuan dan sasaran dari para pengikut,
pemimpin, kelompok, dan organisasi yang leblh besar. Banyak buki
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat menggerakkan
pengikut melebihi kinerja yang diharapkan, serta menyebabkan tingginya tingkat
kepuasan dan komitmen pengikut terhadap kelompok dan organisasi (Bass,
1885, 1998a dalam Bass dan Reggio, 2006) .

Downton menyebut kepemimpinan transaksional sebagai "proses
pertukaran yang analog dengan hubungan kontraktual dalam kehidupan ekonomi

dan bergantung pada itkad bak dari para peserta’. Downton juga
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menggambarkan  kepemimpinan  transaksional sebagal  wakil pemenuhan
wewajlban kontrak, yang dari waktu ke waktu menciptakan kepercayaan dan
membentuk hubungan yang stabil di mana saling menguntungkan dapat
dipertukarkan antara pemimpin dan pengikut. Dia sebut sebagai transaksi positif
dan negatif yang berbasis hadiah atau berbasis pemaksaan, dengan yang
terakhir mewakili beberapa bentuk hukuman bagi yang melanggar atau
kepemimpinan  ftransaksional  korektif dijelaskan cleh Bass sebagai
“management-by-exception”.(Avalio. 2004)

Hakikat  studi  tentang gaya kepemimpinan  transaksional
mengimplikasikan sebuah proses pertukaran ekonomis yang dilakukan antara
pemimpin dan bawahan. Dalam transaksi dapat dibicarakan cara, kualitas hasil
kerja, sistem imbalan, dan pola pengawasan. Karena itw, teori kepemimpinan
transaksional pada hakekatnya membahas sistem imbalan, pola-pola, serta sifat
pengawasan bagi bawahan. Kepemimpinan transaksional melibatkan penguatan
kontingen. Pengikut termotivasi oleh janji-janji, pujian, dan imbalan pemimpin
atau, mereka dikoreksi cleh umpan balik negatif, teguran, ancaman, atau
tindakan disipliner. Para pemimpin bereaksi terhadap apakah pengikut
melakukan apa yang pemimpin dan pengikut telah “transaksikan" Dalam
perilaku pemimpin penghargaan kontingen baik membuat tugas atau merzka
dapat berkonsultasi dengan para pengikutnya tentang apa yang harus dilakukan
datam pertukaran untuk hadiah implisit atau eksplisit dan alckasi sumber daya
yang diinginkan. Ketika pemimpin terlibat dalam management-by-exceplion aktif,
mereka memantau kinerja pengikut dan memperbaiki kesalahan pengikut. Ketika
pemimpin terlibat dalam managemeni-Dy-exception pasif, mereka menunggu
secara pasif terhadap kesalahan pengikut yang kemudian dipanggil untuk
diberikan perhatian sebelum mengambil tindakan korektif dengan umpan balik

negatif atau teguran. Selain kedua pola tersebut. ada juga pola non control yakni
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\ransaksi yang tidak mengikat tetapi bawahan bebas melaksanakan tugasnya.
~emimpin hanya simbol. Pola hubungan kepemimpinan ini tercermin pada aspek
laissez-faire. (Bass and Steidlmeier, 2008)

Berdasarkan uraian tersebut kepemimpinan transaksional dapat
dibedakan kedalam tiga atribut pribadi kepemimpinan transaksional: (1) contigent
reward; (2) management by exception-aktive: (3) managemen by exception-
pasive.

Pertama, contigent reward Kepemimpinan contigen!  reward
mengisyaratakan bahwa bersedia reward bagi bawahan. Ini merupakan bentuk
pertukaran aktif dan pasif antara pemimpin dan bawahan, Artinya bawahan yang
mampu memperiihatkan prestasi memuaskan harus juga mendapatkan reward
yang memuaskan. Reward tersebut tidak hanya tersedia dalam bentuk materiai
tetapi juga berupa pujian, pengakuan, promosi, dan ucapan selamat. Kedua,
managemeant by exceplion-active. Kepemimpinan management by exception-
aclive mengisyaratkan kepemimpinan yang menekankan sejumlah aturan untuk
mengawasi bawahan. Tipe kepemimpinan ini diterapkan dengan tujuan supaya
bawahan terhindar darl berbagai kesalahan dan kegagalan. Ketiga, management
by exception-passive, Kepemimpinan management by exception-passive
menekankan adanya kepercayaan darf pemimpin terhadap kemampuan
bawahan. Kesempatan diberikan kepada bawahan untuk bekerja secara mandiri.
Pimpinan akan segera berindak bila dikatahu terjadi problem yang
memungkinkan bawahan mengalami kegagalan menyelesaikan pekerjaannya.
Tujuannya menjaga standard an mutu kerja yang ingin dicapai. Bentuk intervensi
berupa memberikan informasi tentang apa yang terjadi, bagaimana melakukan

tindakan perbaikan, dan bahkan tindakan memberhentikan bawahan dari

tugasnya,
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Bass mendefinisikan  kepemimpinan  transformasional sebagai

ransformational leadership is term of the leader's effect on followers™ Bass

gl (1950} dan Shamir, House dan Atrhur (1993) menegaskan bahwa pemimpin

- mengubah pengikutnya dengan cara meningkatkan kesadaran pengikut terhadap
nilai, hasil usaha, pentingnya penyelesaian tugas, makna bekerja, dan tujuan
moral kera. Meningkatkan kesadaran pengikut membutuhkan seseorang
pemimpin yang memiliki visi, kepercayaan diri, kemandirian, dan kekuatan dalam
dii.Untuk mencapai visi tertentu pemimpin transformasional mendorong
bawahan untuk (1) merasa diri penting bagi organisasi; (2) komitmen terhadap
visi bersama; (3) memperiuas dan meningkatkan kebutuhannya.

Kepemimpinan transformasional adalah tipe  pemimpin  yang
menginsprirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan pribadi
mereka dan memiliki kemampuan mempengaruhi yang luar biasa, Aspek utama
dari kepemimpinan transformasional adalah penekanan pada pembangunan
pengikut, oleh karena itu, ada tiga cara seorang pemimpin transformasional
memotivasi karyawannya, yaitu (1) mendorong karyawan untuk lebih menyadari
arti penting hasil usaha; (2) mendorong karyawan untuk mendahulukan
kepentingan kelompok; (3) meningkatkan kebutuhan karyawan yang lebih tinggi
seperti harga dini dan aktualisasi diri.

Definisi dan pandangan-pandangan tersebut jelas  memperlihatkan
perbedaan yang mencolok dengan kepemimpinan transaksional. Hal tersebut
disebabkan oleh pemberian imbalan material jangka pendek terhadap usaha dan
kinerja bawahan. Akan tetapi keduanya Jangan dipandang sebagai dua
pendekatan yang bertentangan saty sarna. lain. Teori kepemimpinan

transformasional merupakan pengembangan dari kepemimpinan transaksional

(Bass & Avolio, 1954).
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Bass & Steidimeier (2006) menegaskan bahwa kepemimpinan yang
paing  balk®  adalah  kepemimpinan transformasional dan  sekall gus
transaksional, Karena itu, Bass (1990) berharap agar para pemimpin di semua
level memiliki variasi dan kualitas kemepimpinan transformasional, Dengan
kualitas kepemimpinan yang lebih transformasional, kualitas kepemimpinan
transaksional di organisasi akan berkurang. Artinya para pemimpin diharapkan
febih banyak memiliki kualitas kepemimpinan transformasional daripada kualitas
kepemimpinan transaksional.

Berdasarkan uraian tersebut diatas, dapat dimaknai bahwa
kepemimpinan transformasional leblh menekankan terhadap hubungan
pemimpin dengan bawahan. Pemimpin memegang peranan yang lebih besar
karena pengakuan bawahan akan kelsbihan kualitas pemimpin yang ditunjukian
oleh kemampuannya. Kemampuan pemimpin tercermin dalam menciptakan,
mengkomunikasikan, dan melembagakan visi. Selanjutnya tercermin juga dalam
memotivasi, mengispirasi, membangun hubungan, dan memobilisasi komitmen.
Selain itu, terfihat juga dalam menstimulasi bawahan untuk memecahkan
masalah secara kreatif dan inovatif serta mendukung dan mengembangkan
bawahan.

Bass (Robbin dan Judge, 2008) mengemukakan empat ciri karakteristik
kepemimpinan transformasional, yaitu: Pertama, Kharisma/ Pengaruh yang Ideal.
Merupakan proses pemimpin mempengaruhi bawahan dengan menimbulkan
emosi-emosi yang kuat, Kharisma atau pengaruh yang ideal berkaitan dengan
reaksi bawahan terhadap pemimpin. Pemimpin di identifikasikan dengan
dijadikan sebagai penutan oleh bawahan, dipercaya, dihormati dan mempuryai
misi dan visi yang jelas menurut persepsi bawahan da pat diwujudkan. Pemimpin
mendapatkan standard yang tinggi dan sasaran yang menantang bagi bawahan.

Kharisma dan pengaruh yang ideal dari pemimpin menunjukkan adanya
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‘rian, menekankan kebanggan dan kepercayaan, menempatkan isu-isu yang
sullt, menunjukkan nilai yang paling penting dalam visi dan misi yang kuat,
menekankan pentingnya tujuan, komitmen dan konsekuen etika dari keputusan
serta memiliki sence of mission. Dengan demikian pemimpin akan diteladani,
membangkitkan kebanggaan, loyalitas, hormat, antusiasme, dan kepercayaan
bawahan. Selain itu pemimpin akan membuat bawshan mempunyai
kepercayaan diri.

Kedua, rangsangan intelektual (intellectual stimulalion). Berarti
mengenalkan cara pemecahan masalah secara cerdik dan cermat, rasional dan
hati-hati sehingga anggota mampu berpikir tentang masalah dengan cara baru
dan menghasilkan pemecahan yang kreatif. Rangsangan intelektual berarti
menghargal kecerdasan mengembangkan rasionalitas  dan pengambilan
keputusan secara hati-hati. Pemimpin yang mendorong bawahan untuk lebih
kreatif, menghilangkan keengganan bawahan untuk mengeluarkan ide-idenya
dan dalam menyelesaikan permasalahan yang ada menggunakan pendekatan-
pendekatan baru yang lebih menggunakan intelegasi dan alasan-alasan yang
rasional darl pada hanya didasarkan pada opini-opini atau perkiraan-perkiraan
semata.

Ketiga, Inspirasi (Inspiration). Pemimpin yang inspirasional adalah
seorang pemimpin yang bertindak dengan cara memotivasi dan menginspirasi
bawahan yang berarti mampu mengkomunikasikan harapan-harapan yang tinggi
dari bawahannya, menggunakan simbol-simbal untuk memfokuskan pada kerja
keras, mengekspresikan tujuan dengan cara sederhana. FPemimpin mempunyai
visi yang menarik untuk masa depan, menetapkan standar yang tinggi bagi para
bawahan, optimis dan antusiasme, memberikan dorongan dan arli terhadap apa
yang periu dilakukan. Sehingga pemimpin semacam ini akan memperbesar

optimisme dan antusiasme bawahan serta motivasi dan menginspirasi
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ransiormasional  mengembangkan  visi:  pemimpin mengembangkan  visi
berkinerja tinggi yang menjelaskan kepada pengikut apa dan di mana unit ingin
renjadi dan memberikan tujuan yang sama dan dasar bersama untuk grup.
Keempal, pemimpin transformasional enlists orang lain: pemimpin enlists
orang lain untuk mendapatkan penerimaan mereka terhadap visi atau rencana
tindakan dengan penekanan pada tyjuan visi bersama, dengan
mengkomunikasikan visi dengan baik, menunjukkan kepercayaan nya dalam visi,
dan menunjukkan keyakinan pengikut. Kelima, pem.jmpin transformasional
mendorong kelaborasi: Kolaborasi melibatkan orang secara bersama-sama untuk
hembawa bekerja ke arah visi dengan tujuan yang menantang. Kolaborasi
membutuhkan pemimpin untuk mempromosikan kerjasama ketimbang konfiik,
untuk menciptakan mekanisme interaksi bagi bawahan, untuk membangun
kepercayaan (yaitu, oleh Individu saling percaya sampaj seseorang melthat bukti
bahwa seorang individu tidak dapat dipercaya), dan menggunakan kelompok
untuk pemecahan masalah, Keenam, pemimpin transformasional memperkuat
orang lain: pemimpin memperkuat kapasitas karyawan untuk mencapai tujuan
visi dengan memberikan mereka alat, pengetahuan, dan sumber daya untuk
melakukan pekerjaan itu. Pemberdayaan karyawan adalah suatu keharusan,
karyawan diberi otonomi dan otoritas pengambilan keputusan di tempat kera.
Pengikut harus diberikan informasi yang dibutuhkan, dan pemimpin bekerja untuk
menghilangkan hambatan di jalan mereka, seperi red fape dan birokrasi.
Ketujuh, pemimpin transformasional menetapkan contoh: pemimpin
adalah model dari perilaku dan keyakinan yang diperlukan untuk mencapai visi.
Kedelapan, pemimpin transformasional merencanakan kemenangan kecil:
pemimpin membentuk serangkaian tujuantujuan kecil yang berkontribusi
terhadap tujuan menyeluruh visi itu. Dalam mencapal tujuan-tujuan kec! |

karyawan dapat melihat bukti kemajuan melalui kemenangan kecil. Rang’
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vemenangan kecil membangun dasar kepercayaan dan sikap menang terhadap
visl  secara  keseluruhan.  Kesembilan, pemimpin  transformasional
menghubungkan penghargaan dengan kinerja: seorang pemimpin  membuat
harapan yang diketahui; memastikan kinerja yang terukur: menyediakan reward
yang orang nilai; memindahkan hambatan untuk mencapai tujuan tugas dan
menerima penghargaan, dan konsisten dalam pemberian pengahragaan yang
berkinerja. Kesepuluh, pemimpin transformasional merayakan prestasi
pemimpin transformasional adalah a cheerfeader of sorls, pangakuan capaian

kinerja dan merayakan prestasi unit tersebut dengan cara yang diumumkan dan

terlihat.
2.5. Budaya Organisasi

Budaya (cullure) telah didefinisikan dengan berbagal cara dan masih
sedikit kesepakatan mengenai definisi yang tepat (Pratt dan Beaulieu, 1592).
Budaya merupakan sskumpulan nilai-nilai, kepercayaan dan norma yang
dirasakan bersama (Umiker, 1999). Budaya selalu merupakan suatu perwujudan
bersama, karena budaya setidak-tidaknya dirasakan sebagian orang yang hidup
atau tinggal pada lingkungan sosial yang sama, dimana budaya dipelajari, yang
membedakanya dengan orang di luar lingkunganya (Hofstede, 15997).

Manifestasi budaya dibagi dalam empat kategori (Hofstede 1997) yaitu,
symbols, heroes, rituals, dan value. Symbols adalah kata-kata, isyarat, gambar,
atau benda yang membawa artl khusus dalam budaya Heroes adalah orang-
orang baik yang hidup atau telah meninggal, nyata atau imajiner, mempunyai
karakteristik yang bernilai tinggi dalam budaya dan sekaligus diperlakukan
sebagai panutan dalam berperilaku. Rituals adalah kegiatan bersama yang
secara teknis berebih-lebihan namun secara sosial penting dalam budaya.

Symbols, heroes dan rituals digolongkan dalam istilah practices, karena
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welizanya kelihatan oleh pengamat/pihak luar meskipun arti budayanya terletak
acara anggota mempersepsikanya. Values adalah perasaan yang memiliki sisi
positif dan negatif, yang terdiri dari baik dan jahat, cantik dan buruk, normal dan
abnormal, paradox dan logis rasional dan irasional (perasaan-perasaan dibawah
sadar dan jarang didiskusikan), merska tidak dapat diamati namun diwujudkan
dalam sikap perilaku.

Pratt dan Beaulieu, (1992) budaya organisasi adalah nilai-nilai yang
dirasakan bersama oleh anggota organisasi (sub unit organisasi) yang
diwujudkan dalam bentuk sikap perilaku dalam organisasi. Schein (1992)
mendefinisikan budaya organisasi sebagai pola asumsi dasar (digali, ditemukan
afau dibangun suatu kelompok sebagai pembelajaran untuk menanggulangi
masalah-masalah yang berkaitan dengan adaptasi). Eksternal dan Integrasi
nternal yang telah bekerja dengan baik untuk dianggap bernilai, oleh karena itu
Tiajarkan kepada anggota baru sebagai cara yag benar untuk mempersepsikan,
nemikirkan dan merasakanya dalam hubunganya dengan masalah tersebut.

Kotter dan Hesket (1997) mengatakan bahwa budaya organisasi

“npunyal dua tingkatan yang berbeda dilihat dari sisi kejelasan dan ketahanan
Jka lerhadap perubahan. Pada tingkatan yang lebih dan kurang dalam
', budaya merujuk pada nilai-nilai yang dianut bersama oleh orang dalam
ipok-helompok dan cenderung bertahan sepanjang waktu meskipun
' kelompok telah berubah. Pada tingkatan yang lebih teriiha, budaya
ribarkan pola atau gaya perilaku suatu organisasi sehingga karyawan

“ra olomatis terdorong untuk mengikuti perilaku sejawatnya (norma
wwiompok). Hopstede (Deresky, 2000), mendefinisikan budaya
“ahagal keseluruhan pola pemikiran, perasaan dan tindakan dari

% zacizl yang membedakan dengan kelompok sosial yang lain.
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Kajian budaya organisasi menyatakan budaya perusahasan adalah nilai
P dari praktek yang dimiliki bersama diseluruh kelompok dalam suatu perusahaan,
| sakurang-kurangnya dalam manajemen senior, Budaya dalam suatu organisasi
* lerdii dari nilai yang dianut bersama dan norma perilaku kelompok. Lebih lanjut
Kotter and Heskett menyatakan bahwa sepanjang studi yang dilakukan, paling
tidak ada 3 macam budaya perusahaan yang mampu meningkatkan kinerja,
yaitu: (1) budaya yang kuat. Dalam perusahaan yang memiliki budaya
perusahaan yang kuat, hampir semua manajer menganut seperangkat nilai dan
metode dalam menjalankan bisnis yang relatif kosisten. Di sisi lain, pada budaya
perusahaan yang kuat, karyawan baru akan mengadopsi nilai dengan sangat
cepat. Dalam budaya perusahaan yang seperti itu, seseorang manajer bisa saja
dikoreksi oleh bawahannya, selain juga oleh pimpinannya jika melanggar aturan
yang ada; (2) budaya perusahaan yang mampu meningkatkan Kinerja adalah
budaya yang secara strategis cocok, artinya, budaya perusahaan haruslah tepat
secara kontekstual. Konteks yang dimaksud adalah kondisi objektif dari industry
perusahaan tersebut, segmen industri yang dispesifikasi oleh strategi
perusahaan atau strategi bisnis itu sendiri. Semakin besar kecocokan antara
budaya perusahaan dengan strategi yang direncanakan, semakin baik kinerja,
begitu juga sebaliknya. (3) budaya perusahaan yang adaptif. Hanya budaya
yang adaptif dapal membantu organisasi dalam mengantisipasi dan beradaptasi
dengan perubahan lingkungan. Budaya yang adaptif akan diasosiasikan dengan
kinerja yang superior sepanjang periode wakiu yang panjang. Dalam pandangan
ini, dikatakan bahwa ciri budaya perusahaan yang tidak adaptif adalah yang
penuh birokrasi, anggotanya sangat reaktif, menolak resiko dan sangat tidak
kreatif, informasi tidak mengalir cepat dan mudah di seluruh organisasi. Atas

dasar itu, jika ingin membentuk budaya yang adaptif, harus memiliki karakteristik

yang berbeda. Ciri budaya perusahaan yang adaptif adalah siap menanggung
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| resiko, percaya diri, proakiif terhadap kehidupan perusahaan dan juga kehidupan

| iNdividu karyawannya.

l Dari beberapa definisi di atas, terlihat walaupun terdapat berbagai definisi
budaya erganisasi namun terfihat terdapat pengakuan akan pentingnya norma
bersama dan nilai-nilai yang membimbing perilaku anggota organisasi, Dari tiga
macam budaya organisasi dapat dimaknai bahwa budaya organisasi merupakan
salah salu strategi yang dapat meningkatkan kinerja - organisasi dan
implementasinya disesuaikan dengan kondisi dari organisasi,

Menurut Hopstede (Deresky, 2000), setelah mempelajari  budaya
organisasi di berbagal negara yang akhirnya melahirkan empat dimensi budaya,
yaitu : (1) individu-kolektif (Individualism-collectivism), (2) jarak kekuasaan
(power distance),(3) maskulin-feminin {masculinity-feminity), (4) penghindaran
ketidakpastian (un certainly avoidance).

Individualisme berarti kecenderungan akan kerangka sosial yang terajut
longgar dalam masyarakat dimana individu dianjurkan untuk menjaga diri mereka
sendii dan keluarga dekatnya. Kolektivisme berari kecenderungan akan
kerangka sosial yang terajut ketat dimana individu dapat mengharapkan kerabat,
suku, atau kelompok lainnya melindungi mereka sebagal ganti atas loyalitas
mutlak. Isu utama dalam dimensi ini adalah derajat kesaling-tergantungan suatu
masyarakat diantara anggota anggotanya. Hal ini berkait dengan konsep diri
masyarakat : "saya® atau "kami"

Jarak kekuasaan merupakan suatu ukuran dimana anggota dari suatu
masyarakat menerima bahwa kekuasaan dalam lembaga atau organisasi tidak
didistribusikan secara merata.Hal ini mempengaruhi perilaku  anggota
masyarakat yang kurang berkuasa dan yang berkuasa.Orang-crang dalam

masyarakat yang memiliki Jarak kekuasaan besar menerima tatanan hirarkis

dimana setiap orang mempunyal suaty tempat yang tidak lagi memerlukan
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lustifkasi Orang-orang dalam  masyarakat yang berjarak kekuasaan kecil
'r. Jnginkan persamaan kekuasaan dan menuntut justifikasi atas perbedaan
iefuasaanlsu utama atas dimensl ini adalah bagaimana suatu masyarakat
ﬁenangaru' perbedaan diantara penduduk ketika hal tersebut terjadl. Hal ini
nempunyai konsekuensi jelas terhadap cara orang-orang membangun lembaga
‘an organisasi mereka.

Penghindaran ketidakpastian merupakan tingkatan dimana anggota
iasyarakat merasa tak nyaman dengan ketidakpastian dan ambiguitas.
erasaan ini mengarahkan mereka untuk mempercayai kepastian yang
enjanjikan dan untuk memelihara lembaga-lembaga yang melindungi
nyesuaian. Masyarakat yang memiliki penghindaran ketidakpastian yang kuat
*njaga kepercayaan dan perilaku yang ketat dan tidak toleran terhadap orang
n ide yang menyimpang. Masyarakat yang mempunyai penghindaran
idakpastian yang lemah menjaga suasana yang lebih santai dimana praktek
nggap lebih dari prinsip dan penyimpangan lebih dapat ditoleransi. Isu utama
am dimensi ini adalah bagaimana suatu masyarakat bereaksi atas fakia yang
ang hanya sekali dan masa depan yang tidak diketahui. Apakah ia mencoba
1gendalikan masa depan atau membiarkannya beralu. Seperti halnya jarak
uasaan, penghindaran ketidak pastian memiliki konsekuensi akan cara orang-
g mengembangkan lembaga dan organisasi mareka.

Maskulinitas berarti kecenderungan dalam masyarakat akan prestasi,
ihlawanan, ketegasan, dan keberhasilan material. Lawannya, feminitas
rti kecenderungan akan hubungan, kesederhanaan, perhatian pada yang
h, dan kualitas hidup. Isu utama pada dimensi inl adalah cara masyarakat
jalokasikan peran sosial atas perbedaan jenis kelamin.

Kajian Budaya Organisasi memberikan arti sebagai a system of shared

ting held by members that distinguishes the organization from other
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cranizations (Robbins, 2007). Dari istilah ini dapat dikatakan bahwa budaya
organisasi merupakan suatu system makna yang dimiliki bersama oleh anggota
organisasi, yang membedakannya dengan organisasi-organisasi lainnya.

Kajian budaya organisasi Schein (1999) menyatakan bahwa budaya
organisasi merupakan “a paftern of basic assumplions that a given group has
external adaplalion and internal integration, and that have worked wall enough to
be considered valid, and therefore, to perceive, think, and feel in relation to those
pioblams. "

Dapat dikatakan bahwa budaya adalah suaty pola asumsi dasar yang
diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai
pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi interna
yang resmi dan terlaksana dengan bak dan oleh karena ity diajarkan dan
diwariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat memahami,
memikirkan, dan merasakan terkait dengan masalah-masalah tersebut.

Selain itu Schein (Tika, 2010) memberikan beberapa asumsi dasar yang
membentuk budaya organisasi. Asumsi dasar ini dapat dipergunakan sebagai
alat untuk menilai budaya suatu organisasi.Beberapa dimensi asumsi dasar
tersebut adalah (1) keterkaitan lingkungan organisasi. Terdapat tiga dimensi dari
aspek ini. Pertama, tentang bagaimana mereka memandang peran organisas
dalam masyarakat yang mana hal ini dapat dilihat melalui jenis produk yang
dihasilkan atau cara pelayanan yang diberikan, atau dimana pasar utamanya,
atau segmentasi pelanggan yang dibidik. Kedua, tentang apa pandangan mereka
terhadap lingkungan yang relevan dengan organisasi, apakah lingkungan
ekonomi, politik, teknologi, sosial-budaya, atau yang lainnya. Ketiga, bagaimana
pandangan mereka tentang posisi organisasi terhadap lingkungan, apakah
organisasi mendominasi, atau didominasi oleh, atau seimbang dengan

lingkungannya tersebut. (2) hakikat realitas dan kebenaran. Terdapat empat
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\mensi dari aspek ini. Pertama, realitas fisik yang menyangkut persoalan kriteria
abyekiif atas fakta. Kedua, realitas sosial yang mempersoalkan konsensus atas
opini,  kebiasaan, dogma, dan prinsip. Ketiga, realitas subyektif yang
mempersoalkan pengalaman subyektif atas pendapat, kecenderungan, dan cita
rasa pribadi. Keempal, mengenal kriteria kebenaran yang berarti bagaimana
kebenaran itu seharusnya ditentukan, apakah oleh tradisi, dogma, moral atau
agama, pendapat orang-orang bijak atau orang-orang yang berwenang, proses
hukum, resolusi konflik, uji coba, atau pengujian iimiah. (3) hakikat sifat manusia.
Terdapat dua dimensi dari aspek ini. Pertama, tentang sifat dasar manusia yaitu
apakah manusia pada dasarnya bersifat baik, buruk, atau netral. Kedus,
mengenal perubahan sifat tersebut yaitu apakah sifat manusia itu tetap (tidak
dapat berubah) ataukah dapat berubah dan disempumakan 7 Mana yang lebih
baik misalnya antara teori X atau teori Y 7 (4) hakikat kegiatan manusia. Dimensi
utama dari aspek ini adalah sikap mental manusia terhadap lingkungan, yaitu
apakah proakdif, reaktif, ataukah harmonj 7 (5) hakikat hubungan antar manusia.
Terdapat dua dimensi dari aspek ini. Pertama, struktur hubungan manusiawi
yang memiliki alternative linealitas, kolateralitas, atau individualitas. Kedua,
struktur hubungan organisasi yang mempunyai variasi ofokrasi, patermnalisme,
konsultasi, partisipasi, delegasi, kolegialitas. (8) hakikat waktu. Terdapat tiga
dimensi dari aspek ini. Pertama, arahan fokus yang menyangkut masa lalu, kini,
dan masa mendatang. Kedua, konsep dasar wakiu tentang apakah waktu itu
bersifat linear {monokronik), atau polikronik, atau siklikal. Ketigs, tentang apakah
ukuran waktu yang relevan yang beraku dalam organisasi tersebut, yaitu apakah
mempergunakan satuan detik, menit, jam, hari, minggu, bulan, tashun, dan
seterusnya, (7) hakikat Ruang. Terdapat tiga dimensi dalam aspek ini. Perfarma,
ketersediaan ruang yang menyangkut apakah ruang itu tersedia, ataukah

tersedia namun terbatas, ataukah terbatas dalam pandangan orang-orang
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lersebut. Kedua, penggunaan ruang sebagai simbol yang berkenaan dengan
pandangan apakah ruang itu berfungsi sebagai status dan kekuassan, atau
uniuk keakraban, atau berfungsi sangat pribadi. Ketiga, fungsi ruang sebagai
norma Yjarak’, yaitu jarak antara formal-informal, dan jarak antara sahabat-teman,
serta jarak dalam pertemuan dan hubungan dengan orang luar.

Lebih lanjut Schein, (1999) mengkaitkan budaya organizasi terhadap
kepemimpinan. Dikemukakan bahwa terdapat dua mekanisme pemimpin dan
kelompok dalam menanamkan dan mewariskan budaya crganisasi, yaitu (1)
mekanisme utama pewarisan yang terdiri dari 5 (lima) macam mekanisme utama
yang sangat berpotensi dalam usaha menanamican budaya organisasi yaitu : apa
yang diperhatikan, diukur dan dikendalikan oleh pemimpin; reaksi para pemimpin
terhadap berbagai bisnis terutama jika terjadi krisis; model peranan, pelatihan
dan pengajaran terkait dengan panutan secrang pemimpin; kriteria imbalan dan
status; kriteria perekrutan, selsksi, promosi, pensiun, dan ekskomunikasi, (2)
mekanisme sekunder artikulasi dan perkuatan yang terdid dari : menyusun
design dan struktur organisasic  sistem dan prosedur organisasi; mendesign
ruang fisikk dan ruang kantor: menanamkan sejarah, kejadian-kejadian dan
orang-orang penting, pernyataan formal filosofi organisasi, keyakinan dan
piagam.

Nirman, (2004) juga mengkaitkan antara budaya organisasi terhadap
motivasi kerja. Budaya organisasi dalam kajian ini dapat ditemukan dalam tiga
tingkatan yaitu: Artifac, esposed value, dan underlyng assumption. Dikatakan
bahwa Budaya organisasi sebagal pencerminan sifat-sifat atay ciri-ciri yang
terdapat dalam lingkunan kerfa dan muncul karena adanya kegiatan dalam
organisasi, yang dilakukan secara sadar atau tidak, dan dianggap mempengaruhi
perilaku, sehingga budaya yang ada pada perusahaan dapat dipandang sebagai

kepribadian organisasi. Hal ini berarti bahwa dalam meningkatkan motivasi kerja
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sangat ditentukan oleh budaya organisasi yaitu kesetiakawanan, saling percaya
| tan rasa hormat sehingga dapat meningkatkan motivasi Kerja karyawan.

Kajian budaya organisasi Denison (1990) mengemukakan bahwa ada
- empat prinsip  integratif mengenai hubungan fimbal balik antara budaya
organisasi dan efeklifitas kerja perusahaan. Keempat prinsip ini diber nama
empat sifat utama (main cuftural traits) yang menyangkut keterlibatan
(involvement), konsistensi (concistency), adaptabilitas (adaptibility), dan misi
(mission).Keempat sifat utama tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut.

Keteriibatan (involvement). Keterlibatan merupakan faktor kunci dalam
budaya organisasi. Keteribatan yang tinggi dari anggota organisasi berpengaruh
terhadap kinerja perusahaan khususnya menyangkut manajemen, strategi
perusahaan, struktur organisasi, biaya-biaya fransaksi, dan sebagainya, Nilai-
nilai, norma-nonma, dan tradisi organisasi bisa merupakan konsensus bagi
anggota organisasi untuk melibatkan diri dalam i:e;qiatan-kegiatan organisasi.
Denison (1996) menyatakan bahwa keterlibatan terdiri dari tiga indikator yaitu
pemberdayaan (Empowerment), kerja tim{Team Orientation) dan kemampuan
berkembang (Capability Development)

Konsistensi (concistency). Konsistensi menyangkut keyakinan, nilai-nilai.
simbol dan peraturan peraturan mempunyai pengaruh terhadap kinerja
perusahaan khususnya menyangkut, metode melakukan bisnis, perilaku
karyawan dan tindakan-tindakan bisnis lainnya. Denison dan Mirsha (1995)
menyatakan bahwa konsistensi dapat dilihat dari tiga indikator yaitu nilai inti {core
value), kesepakatan (Agreement), koordinasi dan integrasi (Coordination and
Integration).

Adaptabilitas (adaptibility). Ada figa aspek adaptabilitas yang mempunyai
dampak pada efektifitas organisasi, yaitu sebagai berikut: (1) kemampuan untuk

menyadari dan bereaksi pada lingkungan ekternal: (2) kemampuan untuk
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percaksl pada lingkungan internal; (3) kemampuan untuk bereaksi pada
peianggan intermal maupun  ekternal. Ketiga aspek ini merupakan hasil
:pe"écernhangan dari asumsi-asumsi, nilai-nilai, dan norma-norma dasar yang
memberikan strukiur dan arah bagi organisasl. Deniscn dan Mirsha (1995)
menyatakan bahwa kemampuan adaptasi dapat dilihat dari tiga indikator yaitu
perubahan (Crealing Change), berfokus pada pasien (Customer Focus) dan
keadaan organisasi (Organizational Leaming).
Misi (Migsion). Penghayatan misi memberikan dua pengaruh besar pada
fungsi perusahaan: (1) menentukan manfaat dan makna dengan cara
mendefinisikan peran sosial dan sasaran eksternal bagi institusi seria
nendefinisikan peran ir-mivl:!u berkenaan dengan peran institusi, {2) membearikan
ejelasan dan arah/aturan. Kesadaran akan misi memberikan arah dan sasaran
ang jelas yang berfungsi untuk mendefinisikan sarangkalan tindakan yang tepat
agi organisasi dan para anggotanya. Kedua faktor tersebut memiliki efek positif
ida kinerja organisasi. Denison dan Mirsha (1995) menyatakan bahwa
'mampuan adaptasi dapat dilihat dari tiga indikator yaitu strategi yang terarah
N tetap (Strafegic Direction and Intent), Tujuan dan objektivitas (Goals and
yectif), Visi (Vision),
Ke empat aspek di atas bisa diintegrasi sebagai berikut: (1) keterlibatan
1 konsistensi memberikan dinamika internal sebuah organisasi, tetapl tidak
mbicarakan interaksi dengan lingkungan eklernal; (2 adaptabilitas dan
\ghayatan misi memfokuskan hubungan antara erganisasi dengan lingkungan
arnal.
Cara lain untuk dapat digunakan untuk mengintegrasikan adalah sebagai
kut: (1) keteriibatan dan adaptabilitas merupakan pasangan yang
ekankan kapasitas organisasi pada fleksibilitas dan perubahan; (2)

iistensi dan penghayatan misi berorientasi pada stabilitas.
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Fajian Robbins (2007) tentang budaya organisasi mengatakan bahwa

- “siem makna yang dikemukakan merupakan himpunan karakteristik kunci dari

-

| nilal perusahaan tersebut, dan sekurang-kurangnya ada 7 karakteristik utama,
| yaitu: 1). Inovasi dan keberanian mengambil resiko (innovation and risktaking):
Z). Perhatian terhadap detail (altention fo defafl); 3).Berorientasi pada hasil
(oulcome orfentation); 4). Berorientasi kepada manusia {people orientation); 5).
Berorientasi pada tim (team orientation); 6). Agresivitas 7. Stabilitas {(Stabilify).
Sedangkan menurut Luthan (1998), budaya organisasi memiliki bebarapa
karekteristik, seperti (1) observed behavioral regulities, ketika anggota
organisasi berinteraksi dengan yang lainnya, mereka menggunakan bahasa
yang umum, terminology dan ritual yang berhubungan dengan rasa hormat dan
cara bertindak. (2) norms, pedoman perilaku termasuk petunjuk bagaimana
pekerjaan dilakukan, (3) dominant values, ferdapat nilai-nilai utama yang
dianjurkan organisasi dan diharapkan dirasakan bersama para anggota. Misalnya
kualitas produk, tingkat kehadiran (low absenteeism) dan efisiensi. (4) phisolopy,
terdapat kebijakan yang mengatur keyakinan organisasi tentang bagaimana
pegawal atau pelanggan diperlakukan. (5) rufes, terdapat petunjuk ketatteliti
yang berhubungan dengan kelangsungan keanggofaan organisasi. ()
organizational climate, Ini merupakan keseluruhan perasaan yang dibawa
dengan kesiapan jasmani, cara anggota organisasi berinteraksi dan berperilaku
diantara mereka dan dengan pelanggan atau pihak luar lainnya.

Mengenai sejauhmana budaya organisasi berfungsi, Robbins, (2007)
men].ratal;an terdapat 5 fungsi budaya organisasi yaitu (1) berperan menetapkan
tapal batas ; (2) mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi;
(3) mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada kepentingan
individu sekarang ; (4) meningkatkan stabilitas sistern sosial kareng merupakan

perekat sistem sosial yang membantu mempersatukan organisasi ; (5) sebagai



103

ranisme kontrol dan menjadi rasional yang memandu dan memberituk sikap
seria perlaku para karyawan, Sedangkan Schein (1999) dalam karyanya yang
berjudul corporafe culture and leadership membagl fungsi budaya organisasi
berdasarkan tahap pengembangannya, yaitu: (1) fase awal merupakan tahap
pertumbuhan suatu organisasi, pada tahap ini fungsi budaya organisasi terletak
pada pembeda, baik terhadap lingkungan maupun terhadap kelompok atau
organisasi lain; (2) fase pertengahan hidup organisasi, pada fase ini budaya
organisasi berfungsi sebagai integrator karena munculnya sub-sub budaya bary
sebagai penyelamat krisis identitas dan membuka kesempatan unfuk
mengarahkan perubahan budaya organisasi: (3) fase dewasa, fase ini budaya
organisasi dapat sebagai penghambat dalam berinovasi karena berorientasi
pada kebesaran masa lalu dan menjadi sumber nilal untuk berpuas diri,

Dalam konteks organisasi Islam, hal yang sangat penting dan harus
disadar bahwa sebuah organisasi yang baik dengan kepemimpinan yang baik,
harus disertai dan ditanamkan dengan nilai-nilai yang diyakini oleh setiap elemen
organisasi baik atasan maupun bawahan. Begitu pula dengan manajemen yang
Islami, tentu nilai-nilainya adalah Islam, Budaya organisasi terbentuk melalui
suatu proses bagaimana manusia hidup secara bersama atau kelompok. Hal ini

dijelaskan dalam Firman Allah pada surah Al-H ujarat ayat 13;

i
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Tefemahannya; “"Hai manusia, Sesungguhnya Kami menciplakan kamy dari
seorang lakiHaki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa -
bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-mengenal Sesungguhnya
orang yang paling mulia diantara kamu disisi Allah falah orang yang paling fagwa
diantara kamu. Sesunggubnya Allah Maha mengetahul lagi Maha Mengenal” (Al-
Hujarat :13)



104

Ayat ini mempunyai makna bahwa manusia diciptakan Allah SWT, dari
aki-laki dan perempuan dan akhimya memilik| kebudayaan dunia yang berkaitan
ientang fata cara hidup masing-masing dari mereka. Namun Allah mengingatkan
agar manusia yang bertagwa mengikuti perintah Allah dan menjauhi larangan
Nya untuk menjadi manusia yang paling mulia. Dalam mencapai derajat taqwa
dan menjadi manusia sekaligus tentu tidak tedepas dari interaksi dengan orang
lzin dan alam disekitarnya. Kegiatan interaksi timbal balik antar manusia dan
dengan lingkungannya merupakan peristiwa sosial yang berujung pada
pengayaan budaya. (Fikri, 2012)

Interaksi yang ada tidak begitu saja terbentuk . akan tetapi ada item yang
memfasilitasi hal tersebut, sehingga individu-individu bisa saling mengenal dan
individu-individu yang mempunyai gambaran kehidupan dengan tujuan yang
sama dan direalisasikan menjadi awal organisasi sebagal fasilitas dalam amar
ma'ruf nahi munkar serta pengenalan individu- individu dan budaya yang di miliki.

Guna menumbuhkan suasana aktivitas yang Islami dalam suatu
organisasi Islam, maka perlu dikembangkan budaya organisasi yang Islami.
Nitai-nilai (values) Istam yang periu dikembangkan menjadi budaya organisasi, di
antaranya: (1) ibadah, segala aktivitas yang diselenggarakan dalam organisasi
Islam dijiwal oleh semangat untuk beribadah kepada Allah subhanahu wa ta'ala
dan mengharap keridlaan-Nya. (2) profesional, akfivitas organisasi lslam
dirancang dengan cermat, diselenggarakan secara detall, selesai dilaksanakan
dengan tuntas dan berhasil tercapai tujuannya dengan baik. (3) kualitas, aktivitas
organisasi Islam diselenggarakan untuk mencapai hasil dengan kualitas (mutu)
yang sebaik-baiknya sesuai dengan standard jaminan mutu yang telah
dinyatakan. (4) prestasi, seluruh komponen yang terlibat dalam aktivitas
organisasi Islam, balk Pengurus, team, panitia, peserta maupun anggota

diharapkan mampu berprestasi setinggi mungkin di bidangya masing-masing. (5)
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perbalkan, seluruh komponen yang terlibat dalam aktivitas organisasi, baik

: Fengurus, Panitia, team maupun anggota berusaha untuk melakukan perbaikan
}I secara individual maupun  kelompok demi suksesnya program-program
f organisasi.

Hafidhuddin  dan Tanjung (2003) dalam bukunya yang berjudul
Manajemen Syariah dalam Prakiek, menjelaskan budaya-budaya asing dalam
kaitannya dengan budaya kerja Islam. Budaya asing tidak selamanya negatif dan
tidak selamanya positif. Budaya asing boleh diadopsi dengan catatan memang
sesual dengan Islam. Budaya penghargaan atas waktu dan ketepatan dalam
memenuhi janji, selalu dianggap sebagai budaya Barat, padahal itu adalah
bagian dari ajaran Islam. S=buah janji haruslah ditepati. Hal itu dinyatakan
dalam Al-Quran surah al-Mu'minum. Budaya keija Islami yang baik yang dapat
dibangun terdapat dalam surah ity ayat 1 hingga 11. Ayat-ayat itu menceritakan
sifat-sifat secrang mukmin yang akan mendapatkan kebahagiaan. Firman Allah

pada surah Al-Mu'minuun ayat 3:

= =
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Terjemhannya: "Dan orang-orang yang menfauhkan ol dari {perbuatan dan
perkataan) yang tiada berguna® (Al-Mu'minuun: 3)

Ayat diatas bermakna bahwa seorang muslim harus produktif dalam
segala hal. Produktif dalam berbicara dan bekerja. Kemudian dalam ayat

berikutnya difirmankan Allah pada surah Al-Mu'minuun ayat 8:

G D85 patgs iy 2 5l

Terjemahannya: “Dan orang-orang yang memefihara amanal-amanat (yang
dipikuinya) dan fanjinya”. (Al-Mu'minuun - g

Ayat ini menegaskan bahwa menjaga amanah dan memenuhi janji adalah

bagian dari budaya Islam.Jika sebuah perusahaan benar-benar menepati janji
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- Alau karyawan yang bekerja di perusahaan itu bekerja sesuai dengan janji

merska, maka hal itu merupakan sesuatu kekuatan yang luar biasa.

Budaya kerja di Institusi Syariah merupakan manifestasi budaya kerja
- yang dicontohkan oleh Rasulullah, saw. oleh Didin Hafidhuddin dan Henri
Tanjung (2003) mengistilahkannya dengan budaya °SIFAT" yang merupakan
singkatan dari Shiddig, Istigamah, Fathanah, Amanah dan Tablig.

Shiddig berarti memiliki kejujuran dan selalu melandasi ucapan,
keyakinan, serta perbuatan berdasarkan ajaran Islam,. Tidak ada kertradiksi dan
pertentangan yang disengaja antara ucapan dan perbuatan, Oleh karena itu,
Allah memerintahkan crang-orang yang beriman untuk senantiasa memiliki sifat
shiddig dan menciptakan lingkungan yang shiddiq. Perhatikan firman Allah pada

surah At-Taubah ayat 119

@ Skl £ LS ANLE L ol e

Terjemhannya: “Hai orang-orang yang beriman berfakwalah kepada Allah, dan
hendaklah kamu bersama arang-orang yang benar”. (Al-Taubah: 115)

Dalam sebuah hadits yang diriwayatkan Bukhari, Rasulullah saw. bersabda:

s FR5 Shiad UA N 155 a3 1080 5 G 5o 843 0 () s il 248 i, e
G ol S 85 5000 G ora R0 B8 GG 2805 Wm0 S ) 25 it
38 e 85 S R o355 5 U850 0137 Gt

Artinya: “Hendaklah kalian jujur (benar} karena kejujuran menganiarkan kepada
kebaikan. Dan kebaikan akan mengantarkan ke dalam surga, Seseorang yang
selalu berusahan untuk jufur akan dicatat oleh Allsh sebagal orang yang jujur.
Dan javhilah oleh kamu sekalian kidz {dusia), karens dusta #u akan
nebgablarkan kepada kejahatan. Dan kejahatan akan mengantarkan ke dalam
Neraka. Seseoreng yang selalu berdusta akan dicatal oleh Alfah sebagal
pendusia.” (HR. Bukhari)

Dalam dunia kerja dan usaha, kejujuran ditampilkan dalam bentuk

kesungguhan dan ketspatan (mujahadah) dan itgam), baik ketepatan waktuy,
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lanji, pelayanan, pelaporan, mengakui kelemahan dan kekurangan (tidak
divtup-tutupi) untuk kemudian diperbaiki secara terus menerus, serta
menjaubkan diri dari perbuatan bohong dan menipu (baik pada diri, teman
sejawat, perusahaan maupun mitra kerja).

Istigamah, artinya konsisten dalam iman dan nilai-nila; yang baik
meskipun menghadapi berbagai godaan dan tantangan. Istigamah dalam
kebaikan ditampilkan dengan keteguhan, kesabaran, serta keuletan, sehingga
menghasilkan sesuatu yang optimal.Isfigamah merupakan hasil dari suatu proses
yang dilakukan secara terus-menerus. Misalnya, interaksi yang kuat dengan
Aliah dalam bentuk shalat, zikir, membaca Al-Qur'an, dan lain-lain. Semua
proses itu akan menumbuhkembangkan suaty sistem yang memungkinkan
kebalkan, kejujuran, dan keterbukaan teraplikasikan dengan baik. Sebaliknya,
keburukan dan ketidakjujuran akan tereduksi dan ternafikan secara nyata. Orang
dan lembaga yang istigamah dalam kebaikan akan mendapatkan ketenangan
sekaligus mendapatkan solusi serta jalan keluar dari segala persoalan yang ada.
Firman Allah pada surah Fushshilat ayat 30 - 31

ey 152 5 10 1 e dl 200 0 12007 < 7 5 16 =l 4

C s 85 W 5 AT sl g U 0 @ ke 228 3241,
5 f D 055 G L 180 bl i
Im “Sesungguhnya orang-crang yang mengatakan: Tuhan Kami

iafah Allah" kemudian mereka meneguhkan pendirlan mereka, Maks Malaikat
akan lurun kepada mereka dengan mengatakan: “Janganlah kamu takut dan
janganiah merasa sedih; dan gembirakaniah mereka dengan jannah yang telah
dijanfikan Allah kepadamu® Kamiiah pelindung-palindungmu dalam kehidupan

dunia dan akhirat: of dalamnya kamu memperolel apa yang kamu inginkan dan
fmemperoleh (pula) di dalamnya apa yang kamu minta® (Fushshilat: 30-31)

Fathanah, beratti mengert, memahami, dan menghayati secara
mendalam segala hal yang menjadi tugas dan kewajiban. Sifat ini akan

menumbuhkan kreativitas dan kemampuan untuk melakukan berbagai macam
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- novas! yang bermanfaat. Kreatif dan inovatif hanya mungkin dimiliki ketika

!
|
|
g
|
I

seorang selalu berusaha untuk berbagai ilmu pengetahuan, peraturan, dan
infarmasi, baik yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun perusahaan

- secara umum. Sifat fathanah (perpaduan antara ‘alim dan hafidz) telah

mengantarkan Nabi Yusuf a.s. dan timnya berhasil membangun Negeri Mesir.
Firman Allah pada surah Yusuf ayat 55:

S bt VoI5 Jo G0
TW Ferfembannya; "Berkata Yusuf Jadikanlah aku bendaharawan negara

—— (Masit); Sesungguhnya aku adalgh orang yang pandai menjaga, lagl
berpengetahuan® (Yusuf: 55)

Sifat fathanah pulalah yang mengantarkan Nabi Muhammad saw.
(sebelum menjadi  Nabi) mendapat keberhasilan dalam kegiatan
perdagangan (Riwayat Imam Bukhari).

Amanah, berarti memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan satiap
tugas dan kewajiban.Amanah ditampilkan dalam keterbukaan, kejujuran,
pelayanan yang optimal, dan lhsan (berbuat yang terbaik) dalam segala hal.Sifat
amanah harus dimiliki oleh setiap mukmin, apalagi yang memiliki pekerjaan yang
berhubungan dengan pelayanan bagi masyarakat. Firman Allah pada surah An-

Misaa' ayat 58:

i . T = F 1T - T - - il -
Ay YAL 1,282 alr,.rh.ll o A8 13f5 Gl 1 e WT 138 of r,i:’,ﬂ,, TR
- - - a -
B ol Lo E AT G Ty S0t U

Tor ol eyt

Sesunggulnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang
berhak menerimanya, dan (menyuruh kamul apabila menatapkan hukum di
antara manusia supaya kamu menelapkan dengan adil Sesungguhnya Allah
memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah
adalah Maha mendengar lagi Maha melihat {an-Nisaa'": 58)

Dalam sebuah hadits dikemukakan Dailami bahwa Rasulullah saw. bersabda

34 s Lol o0 Lt Ll
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Arfinya. "bahwa amanah akan menarik rezeki dan sebaliknya khianal akan
mengakibatkan kefakiran,” (HR. Dailami)

! Tabiig, berarti mengajak sekaligus memberikan contoh kepada pihak lain
. untuk melaksanakan ketentuan-ketentuan ajaran Islam dalam kehidupan kita
sehari-hari. Tablig yang disampaikan dengan hikmah, sabar, argumentatif, dan
persuasif akan menumbuhkan hubungan kemanusiaan yang semakin solld dan

kuat,
2.6. Penelitian Empiris Sebelumnya

Beberapa penslitian yang berkaitan dengan penelitian ini dijadikan dasar
dalam menentukan variabel-variabel vang akan dikonstruksi dalam sebuah

model struktural. Penelitian empris dimaksud adalah sebagai berikut;

1. Ani  Muttagiyathun (2010) dengan judul Pengaruh Kecerdasan
Emesional , Kecerdasan Intelektual dan Kecerdasan Spiritual terhadap
Kinerja Dosen

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh faktor
kecerdasan emosional, intelektual dan spiritual terhadap kinerja dosen, baik
secara parsial maupun secara serentak. Mengidentifikasi faktor yang paling
dominan pengaruhnya terhadap kinerja dosen.Kuesioner yang diedarkan
sebanyak 250 dan yang dikembalikan sebanyak 170 eksemplar dan yang layak
diolah 165 eksamplar.Alat analisinya menggunaka regresi ganda dan pengujian
hipotesis dilakukan secara serentak dan parsial. Hasil penelitian disimpulkan
bahwa terdapat faktor kecerdasan intelektual, emosional dan spiritual terhadap

kienerja dosen, baik secara serentak maupun secara parsial.Dan faktor dominan

yang mempengaruhi kinersja dosen adalah kecerdasan spiritual,
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. Khazaei, A. Khalkhali and N. Eslami, {2011) dengan judul
felationship  Between Organizational Citizenship Behavior and
Ferformance of School Teachers in West of Mazandaran Province,
Fenelitian ini bertujuan untuk mempelajari hubungan organizational
; citizenship behavior (komponennya berdasarkan pendapat Organ) dan kinesja
guru telah dilakukan.Penelitian ini adalah deskripsi dari koefisien, Peneilitian ini
adalah masyarakat bagian barat Mazandaran. Ukuran sampel didasarkan pada
diagram Cohen dan rekan-rekannya menggunakan classified random sampling,
dari 358 orang telah ditentukan. Instrumen penelitian ini adalah kuesioner dimana
variabel organizational citizenship behavior divkur berdasarkan pengukuran
Rudsakov dan Netmehyer dan feedback dari 380 derajat pada evaluasi prestasi
kerja guruuntuk analisis data menggunakan coefficient statistics of pearson
coefficient matrix, regression of multivariable testing and analysis of one way
ANOVA, Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan
antara komponen organizational citizenship behavior {OCB), dan high school
teachers' performance. Hubungan ini secara parsial signifikan antara semua
komponen organizational citizenship behavior (conscientiousness, aitruism,
citizenship virtue, generosity, respect) dan semua indeks kinerja (performance
job behaviors, development) guru. Namun komponen conscientiousness dan
altruism memiliki hubungan paling besar dengan kinerja guru. Selain itu, analisis
regresi dari beberapa variabal menunjukkan bahwa empat bagian
conscientiousness, altruism, citizenship virtue, respect memiliki kemampuan
memprediksi untuk mengenali posisi indeks kinerja guru. Dan ada perbedaan
yang signifikan antara organizational citizenship behavior guru laki-laki dan
perempuan.Serta ada perbedaan yang signifikan antara kinerja guru laki-laki dan
perempuan perbedaan ini signifikan bagi perempuan mengenal dan tidak

signifikan dalam hal latar belakang dan tingkat pendidikan.
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| 3. Ketut Sudarma (2011) dengan Judul analizsiz kesejahteraan berbasis
. Mnera melalui Kompetensi dan Organizational Citizenship Behavior
. |DCB) tenaga Administrasi Universitas Negeri Semarang (Unnes)

| Tujuan penelitian Ini adalah Menganalisis tingkat kesejahteraan, kinerda
OCE dan compefency tenaga administrasi: Menganalisis pengaruh competency
terhadap OCB tenaga administrasi; Menganalisis pengarvh kinerja dalam
memediasi antara OCB dan kesejahteraan tenaga administrasi; Menganalisis
pengaruh kinerja dalam memediasi antara compefency dan kesejahteraan
tenaga administrasi. Populasi penelitian ini adalah semua tenaga administasi
Unnes, yang tidak menduduki jabatan struktural.Sampel ditetapkan 10% dari
jumiah populasi atau 10% dari 468 orang. Teknik pengambilan sampel
menggunakan proporsional random sampling, karena populasi terdiri dari
tingkatan atau golongan kepangkatan, sementara analizis yang digunakan
menggunakan Analisis Jalur (Path Analysis). Hasil penelitian disimpulkan bahwa

Competency mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja tenaga administrasi:

Organizational Citizenship Behavior (OCB) mempunyai pengaruh positif terhadap

kinerja tenaga administrasi; Terdapat pengaruh tidak langsung sehingga kinerja

berperan sebagal variabel intervening antara compefency dan OCB terhadap
kinerja tenaga administrasi. Ini berarti kesejahteraan akan meningkat jika kinerja
tinggi dan didukung oleh competency dan OCB yang baik.

4. Rose Su-Jung Lin, Hung-Hui Li and Jui-Kuo Hsiao, (2012) dengan judul
What are the Relationships Between Transformational Leadership and
Organizational Citizenship Behavior?—An Empirical Study.

Tujuan penelitian ini adalah menentukan dampak mediasi pemberdayaan
terhadap hubungan antara transformational leadership (TL), job characteristics

(JC) dan organizational citizenship behavior {OCB).Sampel dalam penalitian ini

sebesar 379 perawat dan hanya tingkat respons yang efekfif secara keseluruhan
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Jah 782 persen setelah dikurangi kuesioner yang tidak valid. Analisis yang
f digunakan adalah model persamaan struktural (SEM) analisis diterapkan melalui
il perangkat lunak komputer AMOS. Hasil penelitian menujukkan bahwa TL
. memiliki hubungan positif yang signifikan dengan JC dan OCB.Karena itu,
Temuan menunjukkan bahwa manajer keperawatan harus meningkatkan TL dan
menempatkan penekanan lebih besar pada pemberdayaan meningkatkan
bawahan dalam rangka untuk bergerakkan OGB mereka,
8. Lamidi,(2008). dengan judul Pengaruh Kepemimpinan Traneformasional
terhadap OCB : dengan Variabel Intervening Komitman Organisasional.
Tujuan penelitian  ini  adalah menentukan pengaruh  langsung
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi, kepemimpinan
transformasional terhadap organizational citizenship behavior, komitmen
organisasi terhadap organizational citizenship behavier dan menguli pengaruh
tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap organizational
citizenship behavior dan komitmen organisasi sebagai variabel moderasi, Sampel
42 dosen dari semua fakultas yang ada di Universitas Slamet Riyadi Surakarta,
sementara teknik penarikan sampel menggunakan clusfer proportional
random.Dan analis yang digunakan adalah path analysis, dimana SPSS 10
sebagai alat proses data. Hasil penelitian menujukkan bahwa terdapat pengaruh
langsung anatara kepemimpinan transformasional terhadap komitmen
organisasi; terdapat pengaruh langsung anatara kepemimpinan transformasional
dengan organizational citizenship behavior; terdapat pengaruh langsung antara
komitmen organisasi dengan organizational citizenship behavior; dan terdapat
pengaruh tidak lansung antara kepemimpinan transformasional dengan

arganizational citizenship behavior melalul komitmen organisasi.
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fika Modassin, Tripti Singh (2008) dengan judul Relationship of
cmotional  Intelligence  with Transformational Leadership and
“rganizational Citizenship Behavior

Tujuan penelitian ini adalah menguji hubungan kecerdasan emosional
(El} dengan kepemimpinan transformasional (TL) dan Organizational citizenship
behavior (OCB) dari pengko.Pata dikumpulkan dari sampel 57 manajer dan
bawahannya dengan responden sebesar 114 orang dari berbagai industri yang
berlokasi di Goa dan Daman, Responden tersebut yang didominasi lakidaki
(75%) dengan rata-rata usia 40,2 tahun dan pengalaman kerja rata-rata 152
tahun, memegang posisi mereka saat ini selama rata-rata 55 tahun. Hasii
penelitian menunjukkan bahwa fransformational leadership (TL) tidak secara
langsung berhubungan dengan organizational ciizenship behavior (OCB)
pengikut, kecerdasan emosional (El) pemimpin meningkatkan OCB pengikut. TL
tidak berhubungan dengan EI pemimpin.El tidak memediasi antara TL dan OCB
pengikut.

7. Oscar Buentello, Jr., Joo Jung, and Jun Sun (tanpa tahun) dengan judul
Exploring The Casual Relationships Between Organizational Citizenship
Behavior, Total Quality Management, And Performance.

Tujuan utama penelitian ini adalah untuk menentukan adanya hubungan
langsung antara OCB dan kinerja, untuk mereplikasi hubungan antara TQM
dengan kinerja, untuk mengetahui hubungan antara OCE dan TQM, dan untuk
menguji peran potensi TQM sebagai variabel mediasi dalam menghubungkan
antara OCB dengan kineda. Data yang digunakan untuk penelitian ini
dikumpulkan dari 500 perusahaan Fortune multinasional yang beroperasi di
industri elektronik. Sebanyak 163 survei dikumpuikan, namun hanya 139 survei
yang digunakan untuk penelitian ini. Analisis yang digunakan adalah analisis
faktor eksploratori (EFA), The comparative fit index (CFl). The Tucker-Lewis

Index (TLI) dan The Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA). Hasil
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JtiEn menunjukkan bahwa hubungan antara OCB dan Kinerja tidak
| =ianiiikan secara langsung.Namun secara tidak langsun (melalui TQM) OCB dan
i!.ki.'m.*ja barhubungan positif dan signifikan.Hubungan kausal antara TOM dan
!klnﬂqa secara statistik signifikan dan OCB ke TOM juga signifikan secara

statistik.

8. Budiyanto and Hening Widi Ostomo (2011) dengan judul The Effect of
Job Motivation, Work Environment and Leadership on Organizational
Citizenship Behavior, Job Satisfaction and Public Service Quality In
Magetan, East Java, Indonesian.

Tujuan penelitian inl adalah untuk menganalisis dan menguji secara
empiris pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerda, dan kepemimpinan terhadap
OCB dan kepuasan kerda, dan dampaknya terhadap pekerjaan, Data diperieh
dari pegawai yang bekerja di Pemerintah Kabupaten Magetan yang terdiri dari
yang terdiri dari enam kantor, enam departemen, tiga lembaga, salah satu rumah
sakit daerah, dan 16 kecamatan dengan tingkat peringkat dari kelas Il ke kelas
IV, dengan total populasi 5402 orang. Populasl tersebut disampling dengan
teknik proporsional stratified random sampling yang mengambil sampel dari
masing-masing instansi secara acak dan proporsional sebesar 5%, sehingga
diperolah sampel sebesar 270 responden (5402 x 5%). Data dianalisis dengan
menggunakan Siructural Equation Modeling (SEM) dengan metode Parfial [ east
Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB):
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB:
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB: motivasi kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja; lingkungan kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja: kepemimpinan tidak

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja; OCB sacara positif dan
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Suniikan berhubungan dengan kepuasan kerja; kepuasan kerja secara positif
!.T.'-'-" signifikan berkorelasi dengan kualitas pelayanan publik pada pemerintah
_::F. bupaten Magetan.

:E. Aamir Saeed dan Shahbaz Ahmad (2012) dengan judul Perceived
Transformational Leadership Style and Organizational Citizenship
Behavior: A Case Study of Administrative Staff of University of the
Punjab.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengukur tingkat persepsi gaya
kepemimpinan transformasional (TL), tingkat organizational citizenship behavior
(OCB), dan untuk menyelidiki dampak dari kepemimpinan transformasianal vang
dirasakan oleh organizational cilizenship behavior karyawan. Dalam penelitian
inl, populasi terdiri dari semua staf administrasi dari Universitas Punjab yang
terdiri dari 15 fakultas. Mufti-stage probabiiity Sampling yang digunakan. Sampel
diambil secara dua tahap. Pertama, menggunakan stratified random sampling
dimana dari 48 departemen / lembaga / pusat yang dipilih secara acak dari
populasi yang tersedia. Kedua, menggunakan simple random sampling di mana
13 karyawan dari setiap departemen / lembaga / pusat, bekerja di B BS kelas 10-
16 dari staf administrasi dari Universitas Punjab, Lahore. Akhirmya sampe!
sebesar 480 karyawan yang mewakili 15 fakultas di Universitas Punjab,
Lahore.Variabel-variabel dianalisis dengan membagi setiap variabel menjadi tiga
kategori tinggi, sedang, dan rendah dan akhimya dibandingkan persentase
mereka.Untuk menentukan arah hubungan antara persepsi kepemimpinan
fransformasional dan OCB, table bi-variate telah dibangun. Hasil penslitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan OCB berkorelasi
positif. Studi ini menunjukkan bahwa pemimpin transformasional mendorong
altruism, courtesy and conscientiousness para bawahannya. Jadi, organisasi

dengan menggunakan hal ini dapat meningkatkan perilaku ekstra-peran

karyawan untuk keuntungan mereka,
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1. Sugiyanto dan  Hery Sutanto, (2010) dengan judul Membangun etos
. Mena yang proaktif guna, Mengoptimatkan kinerja melalul spiritual
centered  Leadershipemployee  empowerment, organizational
Lilizenship behavior.

| Tujuan dalam penelitian ini  adalah untuk mengetahui dan
menganalisis: (1). Pengaruh positif Spiritual Centered Leadership terhadap
Etos kerja Pegawai, (2). Pengaruh positif Spiritual Centered Leadership
terhadap kinerja Pegawai, (3). Pengaruh positif Employee Empowerment
terhadap Etos kerja Pegawai, (4). Pengaruh positif Organization Citizenship
Behavior terhadap Etos kerja Pegawai (5). Pengaruh positif Organization
Citizenship Behavior terhadap Kinerja FPegawai, (8). Pengaruh positif Employee
Empowerment terhadap kinerja Pegawai, ﬁ'}.‘f’engamh positif Etos keda
Pegawai terhadap Kinerja Pegawai.Sampel sebanyak 106 dosen dan pegawai
administrasi UPN *Veteran" YogyakartaYeknik penentuan sampel adalah
;onvenience sampling yaitu siapa saja karyawan yang ditemui di tempat
xenelitian dijadikan responden. Selanjutnya untuk menganalisis dinggunakan
srogram  Structural  Equation Modelling (SEM) vang dioperasikan melalui
srogram AMOS. Hasil penelitian ini disimpulkan yaitu: (1). Ada pengaruh positif
spiritual Centered Leadership terhadap Etos kerja Pegawal, (2). Ada pengaruh
ositif  Spiritual Centered Leadership terhadap kinerja Pegawai, (3). Ada
rengaruh positif Employee Empowerment terhadap Etos keria Pegawai, (4).
‘\da pengaruh positif Organization Citizenship Behavior terhadap Etos kerja
*egawai, (5). Ada pengaruh positif Organization Citizenship  Behavior
zradap Kinerja Pegawai, (6). Ada pengaruh  positip Employee
impowerment terhadap kinerda Pegawai (7). Ada pengaruh positif Etos

erja Pegawai terhadap Kinerja Pegawai.
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inkan terhadap kinerja karyawan yang ada di Bank Syariah Mandiri Cabang

s Banda Aceh.

513, Vivin Maharani, Eka Afinan Troena & Noermijati (2013), dengan judul
Urganizational Citizenship Beahavior Role in Mediating the Effect of

' Transformational Leadership, Job Satisfaction on Employee
Performance: Studies in PT Bank Syariah Mandiri Malang East Java,

Tujuan peneliian ini adalah menentukan pengaruh  kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kera terhadap Organizational Citizenship
Beahavior dan kinerja karywan.Populasinga 155 karyawan, sampel 61
karyawan.Proportional  random sampling sebagai  teknik pengambilan
sampel.Kusioner sebagai metode pengambilan data.F&namli:ed Struktured
Component Analysis (GSCA) sebagai alat analis data. Temuan penelitian adalah
kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap OCB, OCB
berpengaruh  langsung terhadap kinerja, kepemimpinan transformasional
berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh
langsung terhadap kinerja karyawan, OCB tidak memediasai hubungan
Icepemimpinan_ transformasional dengan kinerja karyawan, OCB memediasai
hubungan kepuasan kerja dengan Kinefja karyawan.

14. Mohammad Doostar, Mehrdad Godarzvand Chegini, dan Sita
Pourabbasi (2012) dengan judul Survey of Relationship between
Spiritual Intelligence and Organizational Citizenship Behavior.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengukur kecerdasan spiritual dan
survei tentang hubungan antara kecerdasan spiritual dan Organizational
Citizenship Behavior karyawan di rumah sakit dan pusat kesehatan di kota
Astara dan mengukur hubungan antara masing-masing komponen kecerdasan
spiritual ferhadap Organizational Citizenship Behavior.Metode peneliian ini

adalah deskriptif jenis korelasi, Populasi peneliian adalah semua karyawan

formal dan kontrak di rumah sakit dan puskesmas di kota Astara yang berjumlah
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<14 orang dan 178 di antaranya dipilih dengan simple randam sampling. Analisis

t yang digunakan untuk menguji distribusi normal nilai variabel adalah

:!H-..-.-'.'r:lsg-zmvﬁm&nnv, pengujian ini penting karena menggunakan statistik

parameinc sebagai alat analisis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada

hubungan signifikan antara kecerdasan spiritual dan Organizational Citizenship

Behavior. Dan hubungan sefiap komponen kecerdasan spiritual terhadap

Crganizational Citizenship Behavior adalah sebagai berikut : (1) Ada hubungan

signifikan antara eksistensi pemikiran kritis (CET) dan Organizational Citizenship

Behavior. (2) Ada hubungan signifikan antara personal meaning production

(PMP) dan Organizational Citizenship Behavior. (3) Ada hubungan signifikan

antara he.smiaran transendsntal (TA) dan Organizational Citizenship Behavior.

(4) Ada hubungan signifikan antara Conscious state expansion (CSA) dan

Organizafionai Citizenship Behavior,

15. Jagannath Mohanty, Nagpur Bhabani P Rath, (2012) dengan judul
Influence Of Organizational Culture On Organizational Citizenship
Behavior: A Three-Sector Study.

Penelitian ini  bertujuan untuk membangun suatu penyebab dampak
hubungan antara karakferistik budaya organisasi yang dominan terhadap
Perilaku Kewarganegaraan Organisasi. 550 kuesioner yang dibagikan kepada
karyawan yang bekerja pada organisasi yang diteliti, 380 kuesioner yang diterima
atau sekitar 69% yang dikembalikan, 36 kusioner yang ditolak karena terdapat
data yang hilang, sehingga total data yang diolah 344 atau sakitar 62% dari total
kuesioner yang diesdarkan. Analisis data yang digunakan adalah statistik
deskriptif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif yang
tinggi antara Budaya Organisasi dan OCEB di semua Organisasi (Manufaktur, IT,

Perbankan). Haslil ini juga menunjukkan tingkat korelasi yang signifikan antara

Budaya Organisasi dan OCB dalam individual Organisasi dan selanjutnya
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ciiemuran pula bahwa: (1) Keyakinan dan norma memiliki korelasi positif dengan
!E- fwisme, sportsmanship,  civie wvirtue, conscientiousness, cowrtesy. (2)
iI-J anggung  jawab individu memiliki  korelasi  positif dengan altruisme,
;spnnsmansh:p. civic virfue , conscientiousness, courtesy. (3) Struktur memiliki
hubungan positif yang signifikan dengan aftruisme, spartsmanship, civic virfue,
conscientiousness, courtesy. (4) Otonomi individu memiliki korelasi positif
dengan semua variabel, dengan alfrufsme, sportsmanship,  civic  virtue,
conscientiousness, courlesy. (5) Toleransi Konflik berkorelasi positif dengan
variabel lain, dengan dengan alfruisme, sporismansfip, civic  virtue,
conscientioysness, courtesy. (6) Dukungan berkorelasi positif dengan variabel
lain, dengan Alfruisme, Sportsmanship, Civic vidue, Conscientiousness,
courtesy. (7) Risk Tolerance berkorelasi positif dengan variabel lain, dengan
altruisme, sportsmanship, civic virtue, conscientiousness, courtesy.

16. Hakan Erkutlu (2014) dengan judul The moderating role of
organizational culture in the relationship between organizational justice
and organizational citizenship behaviors.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji apakah budaya organisasi
sebagai moderat berhubungan antara organizational citizenship behavior (OCB)
dan persepsi kaadﬂan.'{:.lerudulngi penelitian yaitu Sampel diambil dari sepuluh
perguruan tinggi negeri di Turki yang dipilih secara acak dari 94 daftar universitas
negeri pada tahun 2009 (Twrki Higher Education Council, 2008).Data
dikumpulkan dari 518 dosen dalam sepuluh universitas di ‘Furki]LData
dikumpulkan pada situs. Hasil penelitian menunjukkan terdapat hubungan yang
kuat antara keadilan interaksional dan OCB untuk organisasi yang lebih tinggi
penghormatanya pada orang-orang dan terdapat hubungan yang lemah antara

keadilan distributif dan prosedural dan OCB untuk organisasi yang lebih tinggi

dalam orientasi tim.
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17 ida Ayu Brahmasari (2008) dengan judul Pengaruh Variabel Budaya

“rganisasl, Komitmen Dan Kepuasan Kerja Pegawal Terhadap
l Urganizational Citizenship Behavior Pegawal Kantor Bersama Samsat
| Manyar di Surabaya.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk membuktikan dan menganalisis
pengaruh Variabel budaya organisasi yang terdiri dari nilai-nilai organisasi, ikiim
organisasi, perhatian terhadap detail dan struktur organisasi, komitmen karyawan
dan kepuasan terhadap organizational citizenship behavior (OCB) karyawan
Kantor Bersama Samsat Manyar di Surabaya. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai pada Kantor Bersama Samsat Manyar di Surabaya yang
berasal dari Kepolisian Daerah (Polda), Dinas Pendapatan Propinsi, dan PT.
Jasa Raharja (Persero). Menggunakan quota sampling, dibagikan 30 set
kuesioner untuk pegawai dari masing-masing instansi. Dari 90 set kuesioner
yang diterima kembali, hanya 85 kuesioner yang dapat diolah, Data yang

diperoleh dianalisis dengan SPSS versi 17.0.

Hasil penelitian disimpulkan sesbagai berikut: (1) Nilai-nilai organisasi
Iklim organisasi, Perhatian pada Detil, Struktur Organisasi, Komitmen pegawai
dan Kepuasan pegawai secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan
ierhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB); (2) Nilai-nilai organisasi
fidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Organizational Citizenship
Sehavior (OCB); (3) Iklim organizasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Jrganizational Citizenship Behavior (OCB), (4) Perhatian pada Detil tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
'OCB); (5) Struktur organisasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Jrganizational Citizenship Behavior (QCB), (6) Komitmen pegawai tidak memiliki

Jengaruh yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB);



122

"epuasan  pegawai memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
rganizational Citizenship Behavior (OCB). Secara umum dapat disimpulkan
F panwa dan keempat variabel budaya organisasi, hanya variabel iklim organisasi
:~ yang memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB).Selain itu, variabel kepuasan pegawai juga terbukti memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB),
18. Fakhar Shahzad, Zahid Igbal, Muhammad Gulzar, (2013), dengan judul
Impact of Organizational Culture on Employees Job Performance: An
Empirical Study of Software Houses in Pakistan,
lde penulisan darl studi ini adalah untuk menganalisis dampak
keseluruhan dari budaya organisasi secara langsung atau ftidak langsung
terhadap kinerja kerja karyawan. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisas
terhadap kinerja kerja karyawan software houses di Pakistan. Penelitian ini
berbasis survei. Data primer dan sekunder yang digunakan dalam penelitian ini.
Data primer dikumpulkan melalui kuesioner dan wawancara formal &
hrurmar'[l.aranan pelanggan, partisipasi karyawan, sistem penghargaan, inovasi
& pengambilan risiko dan sistem komunikasi, dianggap sebagal dimensi budaya
organisasi (variable Mdapanuenwkuran sampel sebesar 110.Statiska deskriptif,

korelasi dan analisis regresi digunakan sebagai alat analisis.

Hasil peneliian secara keseluruhan menunjukkan bahwa budaya
organisasi memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja kerja
karyawan software houses yang dipilih di Pakistan. Partisipasi karyawan
merupakan faktor paling penting untuk mencapai tujuan organisasi.Penelitian ini
diakui sebagai suatu kebutuhan pembelajaran atas pengaruh budaya terhadap

kinerja kerja karyawan pada industri software di Pakistan.
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ibakr Suliman dan Hanan Al Obaidli, (204 3) dengan judul Leadership

and organizational citizenship behavior {OCB) in the financial service
sector : The case of the UAE

Fenelitian ini pertama kalinya di lakukan di Uni Emirat Arab yang

bertujuan  untuk  menyelidiki  pengaruh perilaku  kepemimpinan terhadap

organizational citizenship behavior (OCB).Selain itu, mengeksplorasi peran OCB

dalam mempengaruhl hasil kerja di sekior perbankan Syariah Uni Emirat Arab,

Metode yang digunakan adalah 174 kusioner yang diedarkan dari 350 karyawan,

24 kusioner yang di hilangkan karena datanya tidak lengkap, sehingga hanya

150 kusioner yang diolah.Dengan menggunakan alat analisis statistik deskriptif,

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional

cenderung memainkan peran penting dalam OCB karyawan. Meskipun dermnikian,
gaya kepemimpinan pasiffavoidant tidak memainkan peran, secara statistic tidak
membuktikan adanya hubungan.

20. Wiwiek Harwiki, (2013) dengan judul Influence of Servant Leadership to
Motivation, Organization Culture, Organizational Citizenship Behavior
(OCB), and Employee's Performance in Outstanding Cooperatives East
Java Province, Indonesis

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki pengaruh servant
leadership terhadap motivasi, budaya organisasi, OCB, dan kinerja karyawan,
dan pengaruh motivasi terhadap OCB, dan kinerja karyawan, dan pengaruh
budaya organisasi terhadap OCB, dan kinerja karyawan, dan pengaruh OCBE
terhadap kinerja karyawan. Data diperoleh dari 249 Karyawan, dan 30 Manajer

Koperasi terkemuka.Data dianalisis dengan menggunakan Structural Equation

Modeling dengan Program Partial Least Square. Hasil penelitian menunjukkan

bahwa terdapat pengaruh: (1) servant leadership terhadap motivasi, budaya

organisasi, dan kinerja karyawan, tetapi tidak untuk OCB, (2) motivasi terhadap

OCB dan kinerja karyawan, (3) budaya organisasi terhadap OCB dan kinerja

karyawan, dan (4) OCB karyawan terhadap kinera karyawan Koperasi
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| lerkemuka di Jawa Timur. Saran yang dapat disajikan adalah bahwa manajer
L Foparasl Posisi harus lebih memberdayakan diri untuk membantu sesama
l,[ pekera melaksanakan tugas-tugas mereka secara sukarela, dan menerapkan
' sikap positif yang nyata, mendorong sportivitas, altruisme, conscientiousness,

courtesy, dan civic virtue karyawan,



125

TABEL 2.1 : MAPPING PENELITIAN SEBELUMNYA

PENELITI, TAHUN, JUDUL"

o MASALAH -

_METODE ANALISIS |

“o - HASIL PENELITIAN

Ani Muttagiyathun, 2010,
Pengaruh Kecerdasan
Emaosional , Kecerdasan
Intelektual dan Kecerdasan
Spiritual terhadap Kinerja

Bagaimanan Pengaruh
Kecerdasan Emosicnal |
Kecerdasan Intelektual dan
Kecerdasan Spiritual
terhadap Kinera Dosen

Sampel 200 orang, teknik
statistic dengan SPSS 16

Terdapat pengaruh faktor EQ, 1Q dan S0 terhadap kinerja
dosen, balk scara parsial maupun sacara serentak. Dan
faktor spiritual quotient adalah yang paling dominan
pengaruhnya terhadap kinerja dosen.

K. Khazgei, A. Khalkhall and N. Hubungan OCB dan Sampel 358 orang. Bahwa ada hubungan signifiken antara komponean OCB
Eslami, (2011). Relationship Kinerja Guru sekolah di Kuesicner dengan dan kinerja guru, Secara parsial berhubungan signifikan
Between Organizational West of Mazandaran pengukuran OCE (Rudsakov | antara seMua komponen OCHE (conscientiousness,
Citizenship Behavior and Province dan Metmehyer). Analisls altruism, citizenship virtua, generosity, respect) dan semua
Performance of School statistik dengan SPSS, indeks kinerja (performance job behaviors, development)
Teachers in West of pengujian multivariabel dan | guru. Dan ada perbedaan yang signifikan antara OCB guru
Mazandaran Province analisis one way ANOVA. laki-laki dan perempuan, Juga, ada perbedaan yang
signifikan antara kinerja guru laki-laki dan
perempuan.Perbedaan ini signifikan bagi jenis kelamin
perempuan dan tidak signifikan dalam hal latar belakang
dan tingkat pendidikan.
Ketut Sudarma, 2011, Analisis Bagaimana pengaruh Sampel ditetapkan 10% dar| Hasil analisis deskriptif meanunjukkan bahwa
Kesejahteraan berbasis kinerja | Kesejahteraan berbasis jumiah populasi atau Tingkatcompetency rata-rata sudah Daik, tetapi pada aspek
melalui competency dan kKinerja melalu| competency | 10% dari 468 orang = 47 ketrampitan tergolong belum baik. Organizational
organizational citizenship dan organizational orang. Analisis spss Citizenship Bahavior (OCB) mempunyai pengaruh positif
um_.u_.___ula__uE pada tenaga citizenship terhadap kinerja tenaga administrasi Dari hasil analisis
administrasi (studi kasus pada behavior (och) pada tenaga deskriplif tampak bahwa rata-rata OCB sudah tingagi,
universitas negeri sémarang) administrasi namun pada aspek pemahaman informasi dan perubahan-
perubahan yang terjadi masih belum baik. Terdapat
pengaruh tidak langsung sehingga kinerja berperan
sebagai variabel intervening antara competency dan OCB
terhadap kinerja tenaga administrasi. Ini berarti
kesejahteraan akan meningkat jika kinerja tinggl dan
e didukung oleh competency dan OCE ang baik.
‘ung Lin, Hung-Hui Li bagaimana kepemimpinan Sampel 379 perawat, X o

1 AEEag, 2012, What
= dad g

B o i ey

transformasional (TL) dan

i Lebmrlmiile ralardsan § ™

Analisis denagn

aEAA Al s SEM Adan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa TL memiliki hubungan
positif yang signifikan dengan JC dan OCR. Karena itu,
Tamiian manuniukkan hahwa manaier keoerawatan harus

i
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: iabel komitmen organisasi dengan OCB. Terdapat hubungan langsung antara
ﬂﬁnu%:nh:mwﬁﬂmhnﬂfﬂﬁw“ o komitmen organisasi dengan Gnm- Terdapat ::_n_::nm_..
Organisasional. tidak lansung antara kepemimpinan transformasional

dengan OCB . :
Atika Modassir, Tripti Singh Relationship of Emotional Sampel 57 manajer dan Hasil penelitian menunjukkan bahwa El dari H.u_ma_:ﬁ_u.
{(2008). Relationship of Intelligence with bawahan dengan responden meningkatkan OCB pengikut. Namun, El dari pemimpin
Emational Inteligence with Transformational 114. Regresi sebagai alat mungkin bukan mmE.mmE:__ﬁ __m_,.n__n_q yang menentukan
Transformational Leadership Leadership and analisis persepsi TL. El pemimpin memiliki hubungan yang
and Organizational Organizational signifikan dengan OCB beberapa pengikut. .
Citizenship Bahavior Citizenship Behavior TL tidak berhubungan dengan E| pemimpin. El tidak

dimediasi antara TL dan OCBs pengikut. Karena itu El
pemimpin mempengaruhl OCE pengikut, hasil
menunjukkan bahwa El merupakan komponen penting
untuk menjadi seorang pemimpin yang efaktif.

Buentelio, Jr. Oscar, Jung, Joo;
and Sun,Jun. (tanpa tahur).
Exploring The Casual
Relationships Between
Organizational Citizenship
Behavior, Total Quality

Management And Performance.

Relationships Betwean
Organizational Citizenship
Behavior, Total Quality
Management, And
Performance,

Data dari 500 perusahaan
Fortune multinasional, 163
survei dikumpulican, hanya
135 digunakan. Analisis EFA,
CFl, TLI dan RMSEA

Hubungan antara OCB dan Kinerja tidak signifikan secara
langsung. Namun secara tidak langsun (melalui TQGM) OCB
dan kinerja berhubungan positif dan signifikan. Hubungan
kausal antara TOM dan Kinerja secara statistik signifikan
dan OCB ke TQM juga signifikan secara statisik Karena
jalur langsung dari OCB dengan kinerja tidak signifikan,

Budiyanto and Hening Widi
Oatomo (2011). The Effect of
Jeb Motivation, Work
Environment and Leadership on
Organizational Citizenship
Behavior, Job Satisfaction and
Public Service Quality in
Magetan, East Java,

Indonesia

Bagaimana Pengarun
Motivas| Kerja, Lingkungan
Kerja dan Kepemimpinan
terhadap OCB, Kepuasan
Kerja dan Kualitas
Pefayanan Publik di
Magetan, Jawa Tirmr,
Indonesia

Sampel 270 PNS yang
bekerja di Pemerintah
Kabupaten Magetan,
Aianalisis dengan
menggunakan Structural
Equation Modeling dengan
Partial Least Program
SqUare,

Temuan: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCA. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCE, Kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB. Motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan ternadap kepuasan kerja.
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. OCB secara positif dan
signifikan berhubungan dengan kepuasan kerja, Kepuasan
keria berkolerasai positif dan signifikan dengan kualitas
pelayanan public pemerintakh kabupaten Magetan,

Aamir Saeed dan Shahbaz
Ahmad, (2012). Perceived
Transformational Leadership
Style and Organizational
Clitizenship Behavior A Case
iminisirative Staff of
e Punjab

e " L.

Perceived Transformational
Leadership Style and
Organizational

Citizenship Behavior A
Case Study of
Administrative Staff of
Universily of the Punjab

480 sampel karyawan yang
mewakili 15 fakultas di
Universitas Punjab, Lahora,
Variabel dianalisis dengan
membagi seliap variabel
menjadi tiga kategori tinggi,
sedang, dan rendah dan
akhirnya ibandingkan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional dan OCB berkorelasi positif. Studi ini
menunjukkan bahwa pemimpin transformasional
mendorong altruisme, kesopanan dan kesadaran pada
bawahan. Jadi, organisasi dengan menggunakan hal ini
dapat meningkatkan perilaky peran ekstra karyawan untuk
keuntungan mereka.
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10

Sugiyanto dan Hery Sutanto,
{2010). Membangun efos kerja
vang proaktif guna,
Mengoptimalkan kinerja melaly
spiritual centered Leadership,

Bagaimana Spirifual
Centered Leadership,
Employee Empowerment
dan OCB terhadap Eios
keria Pegawai. Dan

Sampel 108 dosen
Analisisnya Menggunakan
SEM melalui program AMOS

Ada pengaruh positipSpirtual Centered hmmima?_._a
terhadap Etos kerja Pegawai. Ada pengaruh positip
Spiritual Centered Leadership terhadap kinerja Pegawai,
Ada pengaruh positip Employes Empowsrment terhadap
Etos kerja Pegawai. Ada pengaruh positip OCH8

n Kiner awal terhadap Etos kerja Pegawal. Ada pengaruh positipOC8
“ﬁwﬁhﬁﬂﬁﬁw_w i ternadap Kinerja Pegawai. Ada pengaruh positip .
behaviar Employee Empowsmment terhadap kinerja m_mmm._.._ﬂ_. Ada
pengaruh positip Etos kerja pegawai terhadap Kinerja
Pegawal _
11 | Abbas Ali Rastgar; Azim Zarei; Bagaimana pengaruh Sebanyak 220 kuesioner Temuan menunjukkan bahwa spirtualitas kerja memiliki

Seyed Mehdi Mousavi Davoudi;
Kiarash Fartash {2012). The link

between workplace spirituality,
Organizational citizenship

behavior and job Performance In
Iran

Spritualisasi di Tempat
Kerja terhadap OCB dan
Presatsi Kerja Karyawan
Asuransi di lran

didistribusikan dan 197
dikembalikan. Analisis faktor
yang digunakan,

pengaruh positif yang signifikan pada OCB dan prestasi
kerja karyawan . Selanjutnya, perilaky kewargaan
arganisasional memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan.

12 | Maulizar, Said Musnadi dan Bagaimana pengaruh Responden 6& orang dan Terdapat pengaruh yang signifikan antara Kepemimpinan
Mukhlis Yunus. (2012), kKepemimpinan data lengkap 66 responden | transaksional dan kepemimpinan tranformasionai terhadap
Pengaruh Kepemimpinan transaksional dan di Bank Mandiri Syariah kinerja karyawan Bank Mandiri Syariah Cabang Banda
Transaksional Dan kepemimpinan Cabang Banda Aceh. Aceh,

Transformasional Terhadagp transformasional terhadap | Analisis regresi linier
Kinerja Karyawan Bank Syariah kinerja karyawan Bank berganda melalui program
Mandiri Cabang Banda Syariah Mandiri Cabang SPS511.0

2 Banda Aceh.

13 | Vivin Maharani, Eka Afinan Bagaimana pengaruh Populasinya 155, sampel 61 | Temuan penelitian adalah kepemimpinan transformasional
Troena & Noermijati (2013), kepemimpinan karyawan, Proportional tidak berpengaruh terhadap OCB, OCB berpengaruh
Organizationai Citizenship transformasional dan random sampling sebagai langsung terhadap kinerja, kepemimpinan transfermasional
Beahavior Role in Mediating the kepuasan kerja tarhadap teknik pengambilan sampel. | berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan,
Effect of Transformational Organizational Citizenship | Kusioner sebagai metoda kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja
Leadership, Job Satisfaction on Beahavior dan kinerja pengambilan data. karyawan, OCB tidak memediasai hubungan
EﬂﬂEmm Performance: m.m__un_mmm karywan Generalized Siruktured kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan,
in PT Bank Syariah Mandiri Component Analysis (GSCA) | OCB memediasai hubungan kepuasan kerja dengan kinerja
Malang East Java, sebagai alat analis data, karyawan.

14 | Mohammad Doostar, Mehrdad

sodarzvand Chegini, Sita
s, (2012) Survey of
p Detwesan Spirtuzl
wares and Organizational

Bagaimana hubungan
anlara kecerdasan spiritual
dengan OCB karyawan di
Rumah szkit dan
Puskesmas di Kota Askara

Sampel 178 karyawan
formal dan kentrak di Rumah
sakit dan Puskesmas di Kota
Astara. Menggunakan
Analisis statistik deskriptif

—

Temuan: ada hubungan signifikan antara kecerdasan
spiritual dan OCB, Secara parsial menunjukkan hubungan:
signifikan antara eksistensi pemikiran kritis (CET) dan OCB,
signifikan antara personal meaning production (PMP) dan
QCB, signifikan antara kesadaran transendental (TA) dan

s Lo =P i
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pegawail tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB); (7) Kepuaszan
pegawai  memiliki  pengaruh  yang signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Secara umum
dapat disimputkan bahwa dari keempat variabel budaya
organisasi, hanya variabel iklim organizasi yang mmemiliki
pengaruh  yang signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Selain itu, variabel kepuasan
pegawal juga terbukli memiliki pengaruh ¥ang signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCE),

Influence of Servant Leadership
o Motivation, Organization
Culture, Organizational
Citizenship Behavior (OCE), and
Employee’s Performanca in
Outstanding Cooperatives East
Java Province, Indonesia

servan! leadership
terhadap motivasi, budaya
organisasi, OCB, dan
kinerja karyawan. pengaruh
maotivasi terhadap OCE,
dan kinerja karyawan.
Pengaruh budaya
afganisasi terhadap OCB,
dan kinara karyawan.
Pengaruh OCB terhadap
kinerja karyawan.

Karyawan, dan 30 Manajer
Koperasi terkemuka. Data
dianalisis dengan
menggunakan Structural
Equation Modaling dengan
Program Fartial Least
Square,

18 | Fakhar Shahzad, Zahid Igbal, Bagaimana pengaruh Ukuran sampel sebesar 110. | Hasil penelitian secara keseluruhan menunjukkan bahwa
Muhammad Gulzar, (2013). budaya crganisasi terhadap | Statiska deskriptif, korelasi budaya organisasi memiliki dampak positif yang signifikan
Impact of Organizational Culture kinefja kerja karyawan dan analisis regres terhadap kinerja kerja karyawan software houses yang
on Employees Job Performance: | software houses i digunakan sebagai alat dipilih di Pakistan. Partisipasi karyawan merupakan fakior
An Empirical Study of Software | Pakistan, analisis. paling penting untuk mencapai tujuan organisasi.

Housaes in Pakistan,

19 | Abubakr Suliman & Hanan Al Bagaimana pengaruh 174 kusioner diedarkan dari | Termuan Gaya kepemimpinan transformasional dan
Obaidii, (2013). Leadership and periaku kepemimpinan 350 karyawan, 24 kusioner transaksional cenderung memainkan peran penting dalam
organizational citizenship terhadap organizational yang di hilangkan karena OCB karyawan, Meskipun demikian, gaya kepemimpinan
behavior (OCB) in the financial citizenship behavior (OCB) | datanya tidak lengkap, hanya | pasitiaveidant tidak memainkan peran, secara statistic tidak
senvice sector : The case of the | di sektor perbankan 150 kusioner yang diolah. membuktikan adanya hubungan,

UAE Syariah Uni Emirat Arab. Statistik deskriptif, dan
korolasi sebagai alat analisis.

20 | Wiwiek Harwiki, (2013), Bagaimana pangaruh Data diperoleh dari 249

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh: (1)
senvant leadership terhadap motivasi, budaya organisasi,
dan kinerja karyawan, ‘elapi tidak untuk OCB, (2) motivasi
terhadap OCB dan kinerja karyawan, (3) budaya crganisasi
terhadap OCB dan kinera karyawan, dan (4) OCB
karyawan terhadap kinerja karyawan Koperasi terkemnuka di
Jawa Timur.
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Tabel 2.2 : RINGKASAN HUBUNGAN ANTAR VARIABEL PENELITIAN

. A eoriipdiielian PoRduk
Abbas Al Rastgar; Azim Zarei; Seyed Mendi Mousavl Davor oo e

....-..-.;......" : P .:...nhr.- ..Lq...._.-”."ﬂ.-um..-. 1Ly |...|-....”.|.. x |.h_.| ”.u _“. .
uhg Sebeluniny SRR

i

T
e Terkat

Kecerdasan CCB (Y1) rtash (2012). Moharn.
Spirftual (X1) Dogstar, Mehrdad Godarzvand Chegini, Sita Pourabbasi . (2012} 4
Kinerja + Ani Muttagiyathun, 2010, Sugiyanto dan Hery Sutanto, 2010; Abbas Ali Rastgar; Azim Zarei: Seyed
Karyawan (Y2) Mehdi Mousavi Davoudi: Kiarash Fartash (2012).
Kepemimpinan OCB (Y1) + Penelitian Philip M. Podsakoff, Scott B, MacKenzie, Robert H. Moorman dan Richard Fetter
(%2) {1990); Piccolo dan Colcuitt (2006); Sabine Boerner, Silke Astrid Eisenbeiss, & Daniel Griesser,
(2007); Lamidi, (2008): Atika Modassir, Tripti Singh (2008); Budiyanto and Hening Widi Oetomo
(2011); Rose Su-Jung Lin, Hung-Hui Li and Jui-Kuo Hsiao, (2012); Aamir Saeed dan Shahbaz
Ahmad, (2012); Hannes Zacher and Nerina L. Jimmieson (2013); Vivin Maharani, Eka Afinan Troena
& Noarmijati (201 3). Abubakr Suliman dan Hanan Al Obaidii, (2013)
Kinerja + Maulizar, Said Musnadi dan Mukhlis Yunus (2012) : Sabine Boamner, Silke Astrid Eisenbeiss, &
Karyawan (¥2) Daniel Griesser, (2007); Piccolo dan Coleuitt (2008); Vivin Maharani, Eka Afinan Troena & Moermijati
{2013}, Abubakr Suliman dan Hanan A Obaidli, (2013)
Budaya Organisasi | OCB (Y1) + Dwi Hardaningtyas (2004); Ida Ayu Brahmasari, (2008); Jagannath Mohanty, Nagpur Bhabani P
(X3} mmﬁh_.r (2012). Hakan Erkutiu (201 0); Wazirman. K, Nelmida, Ice Kamela (2013); Wiwiek Harwiki
i - (2013),
Kinerja + Siew Kim Jean Lee and Kelvin Yu (2004); H.Teman Koesmona, (201 1); Wiwiek Harwiki (2013);
Karyawan (Y2) Fakhar Shahzad, Zahid Igbal, Muhammad Gulzar 2013).
OCB (Y1) Kinerja + Sugiyante dan Hery Sutanto, (2010); K. Khazaei, A. Khalkhal and N, Eslami, (2011); Keftut
Karyawan (Y2) Sudarma, 2011; Bahana Adam (2011}, Buentello, Jr. Oscar: Jung, Joo; and Sun,Jun. (tanpa tahun).
Abbas Ali Rastgar; Azim Zarel; Seyed Mehdi Mousayi Davoudi; Kiarash Fartash (201 2); Ria
Mardiana Yusuf, dkk. (2012); Wiwiek Harwiki (2013),
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KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1. Kerangka Konseptual

Telaah kepustakaan dan hasil-hasil penelitian sebalumnya menjadi acuan
dalam membangun kerangka konseptual yang akan diuji dalam penelitian ini.
Gambaran kerangka konseptual yang menghubungkan variabel kecerdasan
spiritual, kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) dan kinerja karyawan dituangkan dalam gambar 3.1
sehingga akan memungkinkan kita untuk lebih mudah memahami keterkaitan
kausal yang terjalin di antara masing-masing konsep penelitian.

Secara khusus berdasarkan anatomi iimu manajemen bahwa kedudukan
konsep kinerja karyawan, kepemimpinan, kemampuan karyawan termasuk di
daiamnya kecerdasan spiritual merupakan ruang lingkup manajemen sumbear
daya manusia (MSDM) yang merupakan cabang dari ilmu manajemen,
sedangkan konsep budaya organisasi selain bagian dari MSDM juga bagian dari
teori erganisasi. Sebagai bagian dari MSDM karena aspek prilaku, sedangkan
teori erganisasi dilihat dari aspek sekelompok individu yang berkerasama untuk
mencapai tujuan, atau organisasi sebagai wadah tempat individu bekerjasama
secara rasional dan sistematis untuk mencapai tujuan, Sementara konsep OCB
ditempatkan dalam konteks teori organisasi (Judit Aykler, 2010). Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa konsep variabel-variabel dalam penelitian ini
disusun dalam suatu kerangka limu pengetahuan yang disebut dengan perilaku
organisasi.

Perilaku organisasi sebagal grand theory pada peneliian ini dapat

diturunkan menjadi middle theory yaitu kinerja karyawan, organizational
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cilizenship  behavier (OCBH), kecerdasan spiritual, kepemimpinan, budaya

organisasi, yang penjelasannya masing-masing diuraikan sebagai berikut,

3.1.1. Konsep Hubungan OCB dengan Kinerja

Katz mengidentifikasi tiga perilaku karyawan yang penting bagi
keefektifan organisasi: Perfama, masuk dan tinggal dalam organisasi sebagai
karyawan; Kedus, melakukan peran khusus yang diperlukan; Ketiga, terikat
dalam kegiatan inovatif dan spontan atau fidak terencana yang berada di luar
peran yang dilakukan (Konovsky & Pugh, 1894). Perilaku yang ketiga inilah yang
disebut dengan OCB yang merupakan perilaku yang tidak secara langsung atau
tidak secara eksplisit berada dalam sistem formal dan dalam pemberian
penghargaan organisasi. Perilaky tersebut dipandang penting karena tidak
ditentukan standarnya, namun berpengaruh  dalam menilai kineja dan
keefektifan organisasi (Podsakoff & MacKenzie, 1997).

OCE dalam kaltannya dengan kinerja, beberpa penelitian menemukan
hubungan positif yang signiﬁkan. diantaranya Khazaei, et al {2011}
meanunjukkan bahwa antara kemponen OCB, dan indeks kinerja saling memiliki
keterkaitan. Komponen OCE sepertl consclentiousness, alfruism, citizenship
virtue, generosity, respect berhubungan dengan semua im:,lalr.s kinerja seperti
performance job behaviors, development. Demikian pula temuan Rasigar, ef. al,
(2012) menemukan pengaruh positif yang signifikan OCB terhadap prestasi kerja
karyawan. Ketika karyawan berusaha lebih keras dari sebelumnya (perilaku
extra-role), prestasi kerja juga akan meningkat. Hal yang sama ditemukan
Harwiki (2013), bahwa OCB memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan.
QCB yang finggi, bisa menyebabkan kinerja karyawan yang lebih tinggi. Oleh
karena itu, manajer harus lebih memberdayakan difl mereka untuk membantu

sesama pekerja melaksanakan fugas-tugas mereka secara sukarela, dan



133

menerapkan  sikap  positif yang nyata, mendorong sportivitas, altruisme,

conscientiousness, courtesy, dan civic virlue karyawan,

3.1.2. Konsep Hubungan Kecerdasan Spiritual dengan OCB dan Kinerja

Intelligence  Quotient (5Q) dikonsepkan sebagai suatu evolusi teori
kecerdasan terkini, melengkapi Intelligence Quotient 1Q) dan Emotional Quotient
(EQ) yang lebih dahuly dikembangkan., Goleman (1996) dengan cermat
menunjukkan mengapa orang ber-IQ tinggi justru mengalami kegagalan,
sebaliknya vang ber-IQ sedang-sedang saja; ternyata malah sukses. Kuncinya
adalah EQ yang ternyata melampaui I1Q. Dari hasil penelitian Goleman (1995)
ditemukan bahwa kecerdasan intelektual hanya berkontribusi sebesar 20%
terhadap kesuksessan hidup seseorang, sedangkan 80 % lainnya ditentukan
oleh faktor-faktor lain, Dalam salah tulisannya Mudali (2002) mengungkap jika
pada pertengahan tahun 1990 menjadi pintar tidaklah sesederhana dinyatakan
hanya dengan memiliki 10 tinggi, tetapi juga dibutuhkan EQ {emotional
Intelligence) agar benar-benar menjadi pintar. Mamun saat ini, hal tersebut
tidaklah cukup. Bagi Mudali untuk menjadi sungguh-sungguh pintar {smart)
seseorang haruslah meimiliki SQ: spirjtual intelligence.

Kedudukan kecerdasan spiritual dalam membentuk perilaku OCB dan
kinerja karyawan sangat penting karena SQ mengandung beberapa aspek yang
merupakan ciri dari kecerdasan spiritual yang tinggi, yaitu: sikap ramah-tamah,
kedekatan, keingintahuan, kreatifitas, konstruksi, penguasaan dif, dan religius,
Kecardasan ini yang kita gunakan bukan hanya untuk mengetahui nilai-nilai yang
ada, tetapi juga untuk secara kreatif menemukan nilai-nilai baru. (Zohar dan
Marshall 2001). Sementara itu, persoalan pengukuran SQ sampai saat ini belum
memiliki kesamaan diantara para peneliti. Namun, David B. King dan DeCicco

(2009) telah merumuskan 4 dasar kemampuan SQ yang dapat dijadikan indikatar
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= yaitu 2 (1) Critical Existential Thinking (CET): kemampuan untuk memahami
arzisiens alam serta hal-hal non-eksistensial yg berada di baliknya. (2) Personal
Meaning Production (FMP): kemampuan untuk memaknai pengalaman fisik dan
mental, termasuk merumuskan tujuan hidup. (3) Transcendental Awareness
(TA): kemampuan memahami dimensi transenden dari diri sendir, orang lain,
dan dunis fisik dalam pemahaman non-materialistik. (4) Conscious State
Expansion (CSE): kemampuan untuk memasuki tingkat kesadaran yang lebih
tinggi; mencapal pemahaman akan kesadaran mumi, cosmic consciousness,
kesatuan, ke-Esa-an; misalnya lewat kontemplasi, meditasi, doa, ritual ibadah.
Keempat komponen inilah yang telah digunakan sebagai indikator kecardasan
spiritual oleh para peneliti seperti, Rastgar, el al 2012 Doostar, ef al. 2012:
Rashvand dan Bahrevar, 2013 sehingga mereka secara empirik menemukan
hasil yang sama yaitu hubungan positf antara SQ dengan OCE dan
Muttagiyathun, 2010; Sugiyanto & Sutanto, 2010, Rastgar, et al 2012

menemukan hubungan positif anatara SQ dengan kinerja karyawan.

3.1.3. Konsep Hubungan Kepemimpinan dengan OCB dan Kinerja

Beberapa peneliti mengemukakan bahwa kepemimpinan merupakan
sesuatu yang berpengaruh besar dan sentral dalam organisasi. Karyawan yang
mempercleh kepemimpinan yang baik, akan mampu bekerja dengan efektif,
bahkan melebihi apa yang dibebankan kepadanya. Karyawan tidak hanya
bekerja sesuai dengan imbalan yang diperolehnya {mg in-role), tetapi diharapkan
mampu untuk bekerja melebihi apa yang seharusnya ia lakukan (the extra rofe /
Organizalional Citizenship Behavior, OCB). Oleh karena itu diharapkan pemimpin
dapat menstimuli iklim OCB dalam organisasinya yang pada akhirnya melahirkan

kinerja karyawan sebagaimana yang diharapkan.
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Penelitian ilmiah yang membahas tentang kepemimpinan dimulai setelah
abad kedua puluh, yang difokuskan pada determinan-determinan dari efektiviias
organisasi. Temuan-temuan yang populer dan sering dijadikan rujukan hingga
saat Ini antara lain teori sifat, teori situasional, teori behavioral, teori transaksional
dan teori transformasional. Masing-masing teori memiliki perbedaan dalam
melihat kepemimpinan. Teori sifat mengasumsikan bahwa individu dilahirkan
dengan sifat pribadi atau karakteristk inheren yang membusat merska menjadi
pemimpin natural. Teori inf lebih menekankan pada aspek kepribadian ketimbang
fisik dan berusaha mengidentifikasi kombinasi faktor-fakior psikologis yang dapat
membedakan pemimpin dengan pengikut, Teori kepemimpinan situasional, yang
dikenal pula dengan istilah pendekatan kontigensi, menekankan bahwa
kepemimpinan yang digunakan tergantung pada situasi, bawahan, tugas,
erganisasi, dan variabel lingkungan lainnya, Dengan kata lain, kepemimpinan
efektif tidak didasarkan pada pemilikan “right stuff” atau “right style”, namun lebih
pada kemampuan menilai lingkungan sehingga dapat memutuskan perilaku
kepemimpinan yang paling tepat untuk situasi yang dihadapi. Teori behavioral
berusaha meninggalkan karakteristik deterministik. Fokus utama teori ini ada
pada identifikasi serangkalan kompetensi kepemimpinan universal. Pendekatan
behavioral berusaha menentukan apa yang dilakukan para pemimpin efektif yang
perhatiannya terpusat pada dua aspek perilaku, yaitu fungsi kepemimpinan dan
gaya kepemimpinan. Teori transaksional memfokuskan perhatiannya pada
transaksi interpersonal antara pimpinan dan karyawan yang melibatkan
hubungan pertukaran. Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan
mengenai klarifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja dan penghargaan
(imbalan dan insentif). Sementara itu, teori transformasional merupakan

perluasan dari kepemimpinan kharismatik, pemimpin menciptakan visi dan
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gan yang memotivasi para karyawan untuk berprestasi melampaui
narapan. Teori ini mencakup upaya perubahan dalam organisasi.

Teori kepemimpinan transaksional dan fransformasional mearupakan
pendekatan terakhir yang hangat dibicarakan selams dua dekade terakhir ini.
Gagasan awal kepemimpinan ini dikembangkan oleh James McGregor Burns
yang menerapkannya dalam konteks politik dan selanjutnya ke dalam konteks
organisasional (Bemard Bass, 1990), Kepemimpinan transaksional dan
transformasional diperlukan untuk meningkatkan kinerja. Bass mengembangkan
model  kepemimpinan - ini berdasarkan keyakinan bahwa kepemimpinan
transformasional dan transaksional tidak berakhir pada sebuhan komitmen
tunggal tetapi lebih merupakan pola kepemimpinan dimana pemimpin memiliki
kedua pola ini dan menggunakannya dalam kadar yang berbeda. Untuk kinerja
yang luar biasa, perilaku kepemimpinan transformasional diperlukan untuk
meningkatkan perilaku kepemimpinan fransaksional (Bass dan Avolio, 1934),
Karena itu, menurut Bass, kinerja terbaik adalah hasil dari penggunaan perilaky
kepemimpinan transaksional dan transformasional sekaligus.

Kedudukan kepemimpinan transformasional dan transaksional dalam
kaitannya dengam penelitian bahwa kepemimpinan transformasional diukur
melalui indikator-indikator: a) pengaruh idealisme b} motivasi inspirasional, c)
rangsangan intelektual, d) perimbangan individual. Sedangkan gaya
kepemimpinan transaksional diukur berdasarkan indikator-indikator: a) imbalan
kontinjen, b) manajemen eksepsi-aktif, c) manajemen eksepsi-pasif , d) laissez
faire (Bas & Avolio, 1994; Bass and Steidimeier, 2008). Indikator-indikator inilah
yang digunakan oleh para peneliti untuk menentukan hubungan antara
kepemimpinan dengan OCBE dan kinerfja karyawan, seperti Paracha, et al.,
(2012); Maulizar, dkk. (2012) menunjukkan gaya kepemimpinan transaksional

dan transformasional berhubungan positif signifikan dengan kinerja karyawan,
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Uan kepemimpinan transaksional dominan pengaruhnya dibandingkan dengan
“epemimpinan transformasional, Demikian pula Zacher and Jimmieson, (2013);
Sased dan Ahmad {2012); Boemer af al,(2007); Piccolo dan Colcuitt (2008)
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap OCE dan kinerja
karyawan. Dan kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinera
karyawan melalui rangsangan OCB. Setyaningdyah sf al, (2013) salah satu
hasil penelitiannya adalah kepemimpinan transaksional secara signifikan
mempengaruhi kinerja karyawan. Para pemimpin transaksional memberikan
imbalan karyawan berdasarkan pada tujuan yang ingin dicapal atau diharapkan,

karyawan akan tampil lebih baik dalam organisasi,

3.1.3. Konsep Hubungan Budaya Organisasi dengan OCB dan Kinerja
Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama vang dianut oleh
anggota-anggota organisasi, dan merupakan suatu sistem makna bersama,
Schein (1952) mendefinisikan budaya organisasi sebagai pola asumsi dasar
(digali, ditemukan atau dibangun suatu kelompok sebagal pembelajaran untuk
menanggulangi masalah-masalah yang berkaitan dengan adaptasi). Budaya
organisasi dapat ditemukan dalam tiga tingkatan: Pertama, adalah "Artifak” di
mana budaya bersifat kasat mata tetapi seringkali tidak dapat diartikan. Analisis
pada tingkat ini cukup rumit karana mudah diperoleh tetapi sulit ditafsirkan.
Kedua, adalah “Nilai® yang memiliki tingkat kesadaran yang lebih tinggi daripada
artifak.Nilai ini sulit diamati secara langsung, oleh Karenanya seringkali periu
untuk menyimpulkan melalui wawancara dengan anggota kunci erganisasi atau
menganalisa kandungan artifak seperti dokumen. Terakhir adalah “Asumsi
Dasar® yang merupakan bagian penting dari budaya organisasi. Pada tingkat ini
budaya diterima begitu saja, tidak kasat mata dan tidak disadari, merupakan

reaksi yang bermula sebagai nilai-nilai yang didukung (Schein, 1982)
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Budaya organisasi mewakil karakter dari suatuy organisasi, yang
mengarahkan sehari-hari karyawan dalam bekerja dan memandu karyawan
‘eniang bagaimana berperilaky dan berkomunikasi dalam organisasi, serta
membimbing bagaimana hirarki perusahaan dibangun (Ribiere dan Sitar, 2003;
Shu-Mei Tseng, 2010). Denison, 1984 menaliti 34 pertunjukan budaya Amerika
alas dasar karakteristik, hasilnya adalah dapat membantu dalam meningkatkan
kinerja dari waktu ke waktu. Reichers & Schneider, 1990 mengungkapkan bahwa
budaya dan kinerja saling terkait satu sama lain berdasarkan hubungan yang
sempurna antara proses bisnis (Awadh ef al, 2013). Konstruk budaya
berdasarkan kompleksitas operasional memiliki dasar menuju preses bisnis yang
berbeda. Kontribusi budaya tersebut melahirkan tiga definisi, yaitu: Pertama,
budaya dan kinerja dianggap saling terkait satu sama lain oleh manajemen kuat,
Kedua, sifat dan ruang lingkup budaya berdasarkan sudut pandang teoretis telah
disajikan lebih tepat. Ketiga, hubungan yang kuat antara praktek manajemen,
kinerja dan manajemen budaya telah disajikan sehingga pembentukan budaya
berlangsung secara efekif {Awadh et af, 2013).

Mohanty dan Rath (2012) menemukan bahwa terdapat korelasi positif
antara Budaya Organisasi dan OCB di semua Organisasi (Manufaktur, IT,
Perbankan). Hasil ini juga menunjukkan tingkat korelasi yang signifikan antara
budaya organisasi dan OCB dalam individual organisasi dan selanjutnya semua
dimensi budaya organisasi yang terdiri dari keyakinan & norma, tanggung jawab
individu, struktur, otonomi individu, toleransi konflik, dukungan dan risk tolerance
memiliki korelasi positif dengan semua dimensi OCB yang terdiri dari aftruisme,
sportsmanship, civic virtue, conscientiousness, dan courtesy. Demikian pula
penelitian Harwiki (2013), yang salah satu temuannya adalah budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap OCB dan kinerja karyawan, semakin tinggi budaya
organisasi, bisa menyebabkan OCB dan kinerja karyawan lebih tinggi. Beberapa
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welitian yang memperkuat penelitian ini adalah Koeswono (2011): Shahzad ef
al, (2013); Harwiki (2013), salah satu temuannya adalah budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.

Awadh et al, (2013) melakukan review beberapa penelitian hubungan
antara budaya organisasi dan kinerja. Dalam reviewnya telah mengidentifikasi
hubungan yang kuat antara budaya organisasi dan kinerja. Hasilnya adalah
budaya nr‘gapisasf membantu dapat menginternalisasi hubungan bersama
sehingga dapat mengarahkan pengelolaan organisasi yang efektif, Selanjutnya,
lebih dari 60 penelitian dari 7800 unit usaha kecil yang telah dievaluasi kinerja
perusahaannya dari tahun 1999-2007, menemukan hubungan positif antara
budaya membantu dan kinerja yang pada akhimya meningkatkan hasil
organisasi. Atas dasar review tersabyt Awadh ef al, (2013) menjelaskan bahwa
budaya yang kuat memiliki dampak yang kuat terhadap kinerja tugas pada
organisasi yang pada akhimya mendorong peningkatan produktivitas.

Berdasarkan konsep teoritik kausalitas hubungan antar variabel diatas,
maka kadudukan pola hubungan antar variahe| tersebut adalah wvariabel
kecerdasan spiritual (¥1), kepemimpinan (%2) dan budaya organisasi (X3)
sebagai variabel exogeneous dengan OCB (Y1) dan kinerja karyawan (Y2)
sebagai endogenous merupakan pola hubungan fungsional yang bersifat
langsung dan tidak langsung. Pada peneliian ini kecerdasan spiritual (X1) diukur
melaui indikator-indikator yang dirumuskan oleh King & DeCicco (2009), yaitu:
Critical Existential Thinking (CET); Personal Meaning Production (PMP);
Transcendental Awareness (TA): dan Conscious State Expansion {CSE).
Kepemimpinan (X2) diukur melalui indikator-indikator yang kemukakan oleh Bas
& Avolio, 1994; dan Bass & Steidimeier, 2008 yaitu pengaruh ideal, motivasi
inspirasional, rangsangan intelektual, pertimbangan individual, imbalan kontinjen,

manajemen eksepsi-aktif, manajemen eksepsi-pasif, Budaya organisasi (X3)
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Hukur melalui indikator-indikator budaya organisasi di Institusi Syariah oleh
Hafidhuddin  dan Tanjung {2003), yaitu: Integritas  (shiddig), konsistensi
(istigamah), profesional (fathanah), tanggung jawab (amanah) dan komunikasi
(fabiig). OCB diukur melaly indikator-indikator yang digunakan oleh Organ, 1988;
Podsakoff ef af, 1997: Doostar et al, 2012, yaitu: altruism, conscientiousnass,
sportmanship, courtesy, dan civic virtue, Kinerja karyawan diukur melalui
indikator-indikator yang digunakan oleh Becker et al., 1996; Boerner ef al,, 2007,
yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, inisiafif kerjasama, dan
ditambah dengan indikator sifat pribadi yang berhubungan dengan kerja oleh
Wirawan, 2008.

Secara skematis, kedudukan dan sifat hubungan antar variabel dapat

digambarkan sebagai model kerangka konseptual sebagaimana gambar 3.1

berikut:

KECERDASAN
SPIRITUAL
(%1)

" ORGANIZATION
CITIZENSHIP
BEHAVIOR (¥1 )

KEPEMIMPINAN
(X2)

KINERJA |
HKARY AVAN
(Y2)

BUDAYA
ORGANISASI
(X3)

Gambar 3.1 : Model Kerangka Konseptual
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Berdasarkan model kerangka konseptual pada gambar 3.1, maka model
matematis yang dibangun sebagai berikut:

Y1 = 1%, Xz, Xy)

Y2 = (X, Xa Yy)

Dimana : X, = Kecerdasan Spiritual, X, = Kepemimpinan, X, = Budaya

Organisasi, Y, = Organizational citizenship behavior (OCB), Y. Kinerja
karyawan
Dengan berdasar pada model yang dibangun diatas, maka model
persamaan regresi linier berganda dapat ditulis sebagal berikut;
1. Pengaruh kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan budaya organisasi
terhadap OCH ;
Y1 =ag + ay X+ ap Xat dy X3 + ey
Dimana : g, adalah konstanta, a,, a;, o, adalah parameter yang akan ditaksir
dan e, adalah emor term OCB.
2. Pengaruh kecerdasan spiritual, kepemimpinan, budaya organisasi dan OCB
terhadap kinerja karyawan :
Ya=Bo+ By Xot Ba Xt Bs Xa + Ba Yy +
Dimana : By adalah konstanta, B, Bz, Bs, By adalah parameter yang akan
ditaksir dan e, adalah eror term kinerja karyawan. Persamaan ini dapat
disederhanakan menjadi
Y2 = Bo+ Ba Xi# Bz Xa# Ba Xa + Bu(0g + 0y KXo+ 0z X €y Xs + ) +e;
Y2 = Bo # BaXo# BaXot BoXs + PatoBatis X+ PumaXo+ BaaaX; + Bye, + &,
Y2 = (Bot Batt) * (B o +Ba0 )Xo+ (BatBatta) ot (By+Baas)Xs + (Baey + )

¥z = Bg+ 0o+ 8K+ 03K + 0,0 + Beey + Hz
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reterangan:
1. Konstanta
0, = konstanta untuk Y,
B = (Bo+ Butts) = konstanta untuk Y
2. Pengaruh Langsung (direct effect)
@, = pengaruh langsung untuk X, terhadap Y,
0z = pengaruh langsung untuk X, terhadap Y,
@3 = pengaruh langsung untuk X, terhadap Y,
Bs = pengaruh langsung untuk X, terhadap Y,
B2 = pengaruh langsung untuk X; terhadap Y.
Bs = pengaruh langsung untuk X terhadap Y.
B« = pengaruh langsung untuk Y, terhadap Y.
3. Pengaruh tak langsung (indirect effect)
Bqay = pengaruh tak langsung untuk X, terhadap Y. melalui Y,
Bsaz = pengaruh tak langsung untuk Az terhadap Y; melalui Y,
Bsas = pengaruh tak langsung untuk X5 terhadap Y; melalui Y,
4. Pengaruh total (total effect)
85 = (B++ Puay) = pengaruh total X, terhadap Y.
8z = {Bs* Pyaz) = pengaruh total X, terhadap Y,
B3 = (Ba+ Pstis) = pengaruh total X, terhadap Y,
2. Error term
€, = error term uniuk Y,

Hz = (Byey + &3) = error term untuk Y,
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kerangka konseptual penelitian dan persamaan fungs

lersebut diatas maka secara rinci prediksi sifat hubungan atau pengaruh antar

variabel dalam penelitian, dengan membandingkan hasil kajian penelitian

sebelumnya dapat dilihat pada tabel 3.1 bertkut:

Tabel 3.1, Kedudukan, Sifat Pengaruh antar

Variabel dan Penelitian yang

Mendukung
I edud I Y
K\l"ari a";ﬁm H:f::'_';;:t?n Sifat Penelitian Pendukung
Mempengaruhi | Dipengaruhi | ©engaruh Sebelumnya
Exogenous; Rastgar et al, (2012);
Kecerdasan Endogenous: i Doostar et al, {2012);
Spiritual (X1) OCB (Y1) Rashvand dan Bahrevar,
{2013)
Endogenous: Muttagiyathun, (2010):
Kinerja Karyawan + Sugivanto dan Sutanto,
(Y2) 2010; Rastgar et al (2012),
Exogenous: Paracha, ef, al, (2012);
Kepamimpinan Maulizar et al, (2012);
(X2) Zacher and Jimmieson,
Endogenous: P (2013); Saeed dan Ahmad
OCB (Y1) (2012); Boemer ef ai,
(2007); Piccolo dan Colcuitt
(2006}, Setyaningdyah ef
al, {2013)
Maulizar et al, (2012); [
Paracha, ef, al, (2012),
: Zacher and Jimmieson,
Elméwan N (2013); Saeed dan Ahmad
(¥2) {2012); Boemer of a/,
(2007); Piccolo dan Colcuitt
(2008); Setyaningdyah et
af, (2013)
Exogenous: Mohanty dan Rath (2012):
Budaya Endogenous: " Harwiki (2013}, Erkutlu
Organisasi (X3) | OCB (Y1) {2010); Wazirman et al_,
(2013).
Endogenous: Harwiki (2013), Koeswono
Kinerja Karyawan + {2011); Shahzad ef al,,
(Y2) (2013); Awadh et al., (2013)
Exogenous: Endogencus: Khazaei et al, (2011);
QCB (Y1) Kinerja Karyawan + Rastgar ef af, (2012);
(Y2) Harwiki (2013). i
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Hipotesis
Berdasarkan kajian literatyr dan model kerangka konseptual pada gambar

diatas maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

1.

Kecerdasan  spiritual berpengaruh  positif  dan signifikan  terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah i
Kota Makassar,

Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
cilizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar,
Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) karyawan Eaﬁh Umum Syariah di Kota Makassar,
Organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar.
Kecerdasan spiritual berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar,

Kepemimpinan be.rpengaruh' positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Bank Umum Syariah di Koia Makassar.

Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kKinerja
karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar.

Kecerdasan Spiritual, Kepemimpinan, dan Budaya Organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalyi Chrganizational

Citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar.



BAB IV
METODE PENELITIAN

4.1. Jenis dan Desain Penelitian

Penelitian ini termasuk jenis peneliian survey, yaitu penslitian yang
mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuisioner sebagal alat
pengumpulan data pokok. Pada umumnya yang merupakan unit analisis dalam
penelitian survey ini adalah individy (Singarimbun & Sofian, 2011). Oleh karena
itu, dalam penelfitian ini unit analisisnya adalah karyawan Bank Umum Syariah
(BUS) di Kota Makassar. Penslitian survey digunakan untuk maksud penjelasan
{explanatory atau comifimatory) yakni memberikan penjelasan hubungan kausal
antara variabel-variabel melaly pengajuan hipotesis (Singarimbun & Sofian,
2011).

4.2, Waktu dan Lokasi Penelitian

Penelitian mulai dilakukan pada bulan Maret 2013 s/d Agustus 2014
dengan lokasi pada Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar yang terdiri
dari Bank Muamalat Indonesia (BMI), Bank Syariah Mandiri (BSM), dan BNI

Syariah, BRI Syariah, dan Bank Syariah Bukopin (BSB).

4.3. Populasi dan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Sedangkan sampel adalah bagian
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“ar jumlsh dan karakteristik yang dimiliki oleh populas! tersebut (Sugiyono,
.I.. 'TE}-

Banyaknya Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar yang diteliti
adalah 5 (lima) dari 6 BUS yang direncakan, namun yang bersedia/mengizinkan
terdiri dari Bank Muamalat Indonesia, Bank Syariah Mandiri, BNI Syariah, BRI
Syariah, dan Bank Syariah Bukopin. Sedangkan BUS yang tidak memberikan
izin adalah Bank Umum Mega Syariah. Sehingga populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan yang bekerja pada bank tersebut dengan jumiah 322 orang.
Berikut adalah jumlah karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar

yang menjadi target penelitian, vang dirinci menurut Bank masing-masing:

Tabel 4.1 Populasi Karyawan BUS di Kota Makassar Tahun 2013

Mo Mama BUS Jumiah populasi

e | Eank Muamalat irmlunema (BMI) - el Bt SRR
2 E!-ank Syariah Mandiri {ESM} ; — EH

2 Bank Nasional indunema Syanah {BHJ : e g 7
: Syarlah} R B 8 CA ;. e ] e e

4 Bank Rakyat Indunesla E;-,ranah {ERi -

Syariah)
5 - | Bank Syariah Bukopin (BSB) -~ . . Py s
Total | 322

Sumber : Masing-masing Bank dan felah dioiah, 2013

Unit analisis dari penelitian ini adalah individu (karyawan) dan karyawan
yang dianggap relevan untuk mendapatkan data atau informasi yang memadai
sesuai dengan masalah yang diangkat dalam penelitian ini. Prasyarat yang
dipakai untuk memilh sampel adalah karyawan yang sudah beker]a

diperusahaan tersebut minimal satu tahun. Dalam periode waktu terse

]
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asumsikan: Perfama, cukup memadai bagi seseorang memahami pekerjaan dan
perusahaannya karena telah mengikuti pelatihan-pelatinan yang terkait dengan
weterampilan yang dibutuhkan dalam pekerjaannya serta telah mengikuti masa
orientasi yang dilakukan cleh Bank Umum Syariah. Kedua, telah lolos dalam
masa percobaan selama setahun, Ketiga, pada umumnya umur perusahaan
Bank Umum Syariah di Kotg Makasar relatif masih muda, khususnya BNI
Syariah, BRI Syariah dan Bank Syariah Bukopin (BSB).

Sementara itu, untuk membatasi jumlah sampel penelitian, penulis
menggunkan metode Slovin dengan rumus:

N
1 + Ne?

=

dimana : n = jumlah sampel, N = Jumiah populasi dan e = % kelonggaran,
Berdasarkan rumus ini, maka diperoleh total sampel, yaitu :

322

"=+ @22-0057y) - V8

Jadi jumlah sampel yang diambil sebanyak 178 orang karyawan dan
pengambilan sampel dilakukan dengan dua fase metoda (proportional sampling
dan purposive sampling). Jumlah sampel ditentukan atas dasar cara terbaik
dalam mengaplikasikan estimasi structural equation modefing (SEM), yaltu
dengan mempertimbangkan jumiah indikator dari seluruh  varigbel yang
digunakan dan memenuhi syarat degree of freedom. Pada modal penelitian ini
terdapat lima variabel laten, yaitu: tiga variabel eksogen dan dua variabel
endogen.  Adapun besamya sampel tiap bank ditentukan berdasarkan

proporsional karyawan dalam bank sebagaimana tabel 4.2 sebagai he;fé;q’th:
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Tabel 4.2 Distribusi Sampel Menurut Kelompok Karyawan Bank Umum
Syariah Di Kota Makassar Tahun 2013

Jumlah Sampel
Mo Nama BUS i _ Stafr. ETDhI i
_Eypemsur Operasional ampe
1 BMI 5 42 47
2 |BSM 6 T T T
3 | BNI Syariah 5 39 24
4 |BRISyariah ~ T A9 i A
5 |BSB 2 17 19
e Total oA oty 23 HE Y RGN F178

Surmber - Masﬁng—mésﬁw Bank dan telah ntr‘é:ah, 2013

4.4. Metode Pengumpulan Data

Metede yang digunakan dalam pelaksanaan penelitian berdasarkan
interview dan kuisioner/fangket. Penggunaan interview dimaksudkan untuk
mendapatkan data awal (studi pendahuluan) dan juga bertujuan untuk
mendapatkan informasi yang lebih mendetail dalam hubungannya dengan
subyek penelitian maupun obyek obyek penelitian. Dalam pelaksanaannya,
dilakukan secara terstruktur (terbuka) maupun tidak terstruktur (terfutup) pada
responden, yaitu manajemen dan kKaryawan. Penggunaan kuesionaer
dimaksudkan untuk mendapatkan data primer dari respondan sebagai subyek
penelitian mengenai variabel yang diukur, yaitu kepada karyawan Bank Umum

Syariah (BUS) di Kota Makassar.

4.5. Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan pada studi ini adalah data kuantitatif dan
kualitatif. Sedangkan sumber data yang digunakan adalah data primer dan data

sekunder, Data primer diperoleh dari sampel sebagai responden penelitian, dan
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‘a sekunder diperoleh dari data dokumentasi Bank Umum Syariah di Kota

Viakassar dan artikel-artike! serta buku yang menunjang penulisan,

4.6.  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

Variabel dalam penelitian ini dibagi menjadi dua bagian yaitu variabel
laten eksogen dan variabel endogen. Variabel laten eksogen adalah variabel
leten yang hanya menjadi variabel bebas pada semua persamaan yang ada di
dalam model structural sedang variabel laten endogen adalah variabel laten yang
dapat menjadi variabel bebas pada suatu persamaan, dan menjadi variabel
terkait paling tidak pada satu persamaan yang lain di dalam model structural
Berdasarkan kategori tersebut, maka variabel laten eksogen dalam penelitian ini
adalah kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan budaya organisasi, sedangkan
variabel laten endogen adalah organizational citizenship behavior (OC8) dan

kinerja karyawan.

4.6.1 Kecerdasan Spiritual (SQ)

Kecerdasan Spiritual (SQ) adalah kemampuan untuk menghadapi
persoalan serta menempatkan perilaku dan hidup kita dalam konteks makna
yang lebih luas dan kaya, serta menilai bahwa tindakan atau jalan hidup
sesorang lebih bernilai dan bermakna. Dimensi yang digunakan untuk mengukur

variabel kecerdasan spiritual dengan skala penilaiannya tampak pada tabel 4.3

berikut:
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: Dimensi yang diukur i
"9 | (King & DeCicco, Eﬂ“l?ﬂ Dostar et al., s Skala Pengukuran
2012; Hadis Javaheri, 2013) (X1}
i | Personal MEErmng Prﬂduc.rmn fF.I'I.H Kaq | 1-B (Sangat tidak
] | setuju-sangat setuju)
2 Transsam:’enta.f Awaraness ||’ TA) Xiz 1-5 (Sangat tidak
setuju-sangat setuju
3 Emsm:::us Sa‘a!'ﬂ Expansran ;’CSE.! i) aiaidag g e A-5(Sangat tidak .. -
: v et | setuju-sanaat setuju)
4 Enfrca.f Ex:s!enr:a.r Thmkmg (CE‘.-'}I X4 1-5 (Sangat tidak
setuju-sangat setuju)

Sumbar; Desain Kuasioner, diolah 2014

4.6.2

Kepemimpinan

Kepemimpinan yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah cara khas

yang digunakan seorang pemimpin dalam menggerakkan bawahannya (Bass

can

Avolio,

kepemimpinan dan skala pengukurannya dapat dilihat pada tabel 4.4 barikut-

Tabel 4.4 Dimensi dan Skala Penilaian Variabal Kepemimpinan

1894). Dimensi yang digunakan untuk mengukur varnabel

B o e ey Skala Penilalan

1. | Pengaruh ideal i [l '_;Eféﬁfggﬂﬂfﬂﬁ fet.uzu_.-_
2. | Motivasi inspirasi Wis ;Eiégta:gm LtJu;:iak setuju -
3. Stimulasi intelektual kT s ;ai éi?:gi :;iak EelLIJul-
4. | Konsiderasi individu X ;Ef; égf:gtitj E;'iak setuju

5. Jmhalz.ln.lvfel_j&' : BT 1‘ lgiégfﬁﬂrfak satuw._.
6. | Kontrol aktif W E;ﬁ égfﬁt?:; al;jak setuju -

7. | Kontrol pasif Xy I_;ﬂfégtﬂ:iﬂﬂfﬂk seluf

Sumber: Desain Kuesioner, diolah 2014




4.5.3

Budaya Organisasi (BO)

Budaya organisasi
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adalah nilai-nilai dan kepercayaan yang dianut

bersama dalam suatu organisasi yang menjadi rujukan untuk bertindak dalam

mencapai tujuan organisasi. Dimensi

vang digunakan untuk mengukur budaya

organisasi dan skala penilainnya dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.5 Dimensi dan Skala Penilaian Varia bel Budaya Organisasi

No Dimensi yang Diukur Simbol
z Skala Penilaian
(Hafidhuddin dan Tanjung 2003) | (X3)
T R LT P ‘o | 1-5(Sangat tidak set u-
1. | Integritas (Shiddig) .~ @ ' ! = Xay o] m.{ i ug
PR e S Rl Bt sangatsanquj
: d i 1-5 I{Eartgat tidak BE."[LIjH -
2. | Konsistensi (lstigamah J X2 i
sangat setuju)
; : T peat 1 5 I:EEHgﬂt hﬂ-ﬂk EElUjLF- t
3. | Profesional (Fathanan) Xsa S %
4. TE e pth gha o : mﬂgaf setu:u}
e —— " % 1-5 [Eangat tidak setu;lu=
- | Tanggung Jawab (Amana
ik 4 = sangat setuju)
: : 1-5 {Eangat hdah’ setuju -
5. I{c:mumkasl (Tabfxq]' ‘XKoo
R mngat setulu}

Sumber Desain Kua.sm.r:rﬂ.r diciah E'Er'il'-#

4.6.4 Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational eitizenship behavior (OCB) adalah kecenderungan individu

untuk menunjukkan perilaku kerja di luar peran yang didasarkan atas suka rela

dan dilakukan untuk mendukung keefektifan fungsi-fungsi organisasi. Dimensi

yang digunakan untuk mengukur Organizational citizenship behavior (OCB) dan

skala penilainnya dapat dilihat pada table 4.6 berikut:




Tabel 4.6 Dimensi dan Skala Penilaian Variabel ocB
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=51
| Dimensi yang Diukur
| No | (Organ, 1988; Podsakoff, et.a| 1807; Simbol Skala Penilaian
_____ Mqhammad Doostar, et, al,, 2012) (X3)
la.'tru:sm ; - Yiioo [ 1-5 (Sangat tidak . -
= iie k ; setuju -sangat setuju) -
2. | Conscientiousness Yis 1-5 (Sangat tidak
sefuju -sangat setuju)
3. Spudsmanmﬁn _ - Yua: - | 1-5.(Sangat tidak . .
: £ o] setuju ~sangaif setuju)
4. | Courtesy Yia 1-5 (Sangat tidak
= setuju -sangat satuju
5. | Civic Virfue « Yus | 1-5 (Sangat fidak™ %
L { * | sstuju -sangat setujy) ¢

4.6.5

kurung waktu tertenty sebagaimana wewenang

diberikan organisasi.

Sumber: Desain Kuesioner. diolah 2073

Kinerja Karyawan (KK}

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam

organisasi dan skala penilainnya dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.7 Dimensi dan Skala Penilaian Variabel Kinerja Karyawan

dan tanggung jawab yang
Dimensi yang digunakan untuk mengukur budaya

Dimensi yang Diukur Simbol '
No | (Becker. et.al. 1996;Boerner, Skala Penilaian
et.al, 2007; Wirawan, 2009) (¥2)
1 | Kualitas Kerja Yy 1-5 (Sangat tidak setuju -
: : PRl sangat setuju) LA
2 | Kuantitas Kerja Yaz 1-5 (Sangat tidak setuju -
sangat setuju)
3 | Ketepatan Waktu Y23 .. | 1-5 (Sangat trdak setu;u 4
sangat setuju) ! i
4 Inisiatiaf Y24 1-5 (Sangat hdahc setuju -
| sangat setuju)
5 | Kerjasama . ¥gs - | 1-5 (Sangat tidak setu;u EEL iy
] | : sangat setuju) PRy
6 | Sifat Pribadi berhubungan Yo 1-5 (Sangat tidak satl.uu -
dengan kerja sangat setuju)

Sumber: Desain Kuesioner. diclah 2014
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“.1. Fengujian Instrumen Penelitian

Sebelum pengelohan data, akan dilakukan uji kesahihan (validatas) dan

uji keandalan (reliabilitas) instrumen penelitian.
4.7.1. Uji Kesahihan (Validitas)

Uji kesahihan {validitas) berfokus pada persoalan apakah alat ukur yang
ada mencerminkan variabel atay konsep yang diukur, artinya dalam mengukur
validitas kita memiliki isi dan kegunaan alat ukur, Dalam hal ini disimak unsur-
Unsur apa yang terdapat dalam suaty alat ukur, apakah tujuan alat ukur itu
tercapai, dan apakah alat ukur itu sesyai dengan konsep dan variabel yang ingin
diukur. Pengujian validitas berfokus pada validitas konstruk (isi dan makna suaty
konsep dari alat ukur yang dipakai untuk mengukur konsep tersebut).

Dalam penelitian ini uji validitas akan dilakukan dengan bantuan software
SPSS for windows versi 21. Valid tidaknya suatu instrumen akan disimak pada
nilai koefisien korelasi (r) pada taraf signifikansi 0,05, Jika koefisien korelasi
menunjukkan tingkat signifikansi atau lebih kecll dari 0,05 maka instrumen

tersebut dianggap valid,
4.7.2. Uji Keandalan (Reliabilitas)

Uji keandalan (reliabilitas) alat ukur dimaksudkan untuk menyimak sejauh
mana kemantapan, ketepatandan homogenitas alat ukur yang digunalkan. Segi
kemantapan ditandai dari ciri alat ukur yang digunakan dalam mengukur sesuatu
berulang kali dapat memberikan hasil yang sama, sehingga dapat diandalkan
dan diramalkan. Segi ketepatan tercermin dari alat ukur yang digunakan

merupakan alat ukur yang benar dar sesuaty yang ingin diukur, Segi
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nomogenitas, tercermin dari skalg pengukuran yag terdiri dari serangkaian
Ferianyaan sebagai unsur dasarnya berkaitan satu sama lain.

Refiabel fidaknya suaty instrumen dapat dilihat melalui uji statistik
Crombach Alpha. Suaty instrumen dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Crombach Alpha lebih besar 0,70 (Nunnally, 1994)

4.8. Teknik Analisis Data

Struktural Equation Modeling (SEM) merupakan model terintegrasi antara
analisis faktor, model structural dan analisis path. SEM juga memungkinkan
melakukan tiga kegiatan secara serempak, yaitu pemeriksaan validitas dan
realibilitas instrument (setara dengan faktor analisis konfirmatar). Pengujian
maodel hubungan antara variabel laten (setara dengan analisis path), sera
mendapatkan model yang bermanfaat unfuk perkiraan (setara dengan model
structural atau analisis regresi) (Solimun, 2002). Operasionalisai SEM (Hair af

al., 1898; Solimun, 2000) sebagai beriky -

1. Mengembangkan maodel hipotetik, yaitu suatu model yang mempunyai
justifikasi teori atau konsep.

2. Mengkonstruksi diagram path yang dimaksudkan untuk menunjukkan alur
hubungan kausal antra variabal eksogen dan variabel endogen dimana
hubungan-hubungan kausal yang dijustifikasi teori dan konsepnya ke dalam
gambar sehingga lebih mudah memahaminya.

3. Mengkonvensi diagram path model structural maupun model pangukuran ke
dalam model matematis.

4. Memilih matrik input. Data input untuk matrik dapat berupa matrik korelasi
atau matrik kovarians. Data input berupa matrik korelasi, jika data dari

variabel yang akan dianalisis memiliki skala yang sama. Karena dalam
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penelitian ini varigbe yang dianalisis mempunyal skala yang sama maka
digunakan matriks input kovarians, dimana dengan model yang diperoleh
dapat digunakan untuk menjelaskan fenomens yang dikaji atau dapat
digunakan untuk kepentingan prediksi
- Menilai masalah identifikas; Langkah ini ditujukan untuk menjaga agar model
yang dispesifikasikan bukan merupakan model yang underidetified. Untuk
mengatasi hal ini, dengan memberikan kendala pada model, salah satunya
yaitu dengan membuat koefisien model fix. Dalam penelitian ini digunakan
semua variabel laten yang ada pada model, koefisien persamaan/muatan
faktor (A) dari salah saty variabel teramati terhadap variabel laten terkait
ditetapkan sama dengan satu,

- Evaluasi Goodness-of-fit (GOF). Langkah ini berkaitan dengan pengujian

antara model dan data. Evaluasi Goodness-of-fif (GOF) dilakukan dengan

beberapa tingkatan {Hair, et al, 1988):

a. Pengujian kecocokan keseluruhan model dalam SEM yang melibatkan
model structural dan  model pengukuran secara terintegrasi. Uji
kecocokan menyeluruh dilakukan karena SEM tidak mempunyai satu uji
statistik terbaik yang dapat menjelaskan kekuatan prediksi model
Dianjurkan untuk menggunakan satu atau lebih kriteria darl masing-
masing tipe pengukuran yang meliputi .(1) absolute fit measure, (2)
Incremental fit measure, dan (3) parsimonius fit measure.

b. Pengujlan kecocokan model pengukuran (measuremental model fit), wji
kecocokan model pengukuran dilakukan untuk mengevaluasi validitas
dan reliabilitas dari setiap konstruk secara terpisah. Validitas instrument
dapat dilihat melalui eritical ratio (CR) masing-masing indikator. CR yang
lebih besar dari 1,65 (nilai kritis t pada taraf signifikan 0,05) menujukkan

bahwa indikator tersebut wvalid. Sebaliknya, jika kurang dari 165
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item pertanyaan tersebut tidak valid digunakan

dalam penelitian, Selain itu validitasi instrument dapat pula dilihat pada

nilai muatan faktor standarnya (A), dimana setiap item dinyatakan valid

jika nilal muatan faktor standarnya (loding faktor = A) 20,05 (Hair, et af,

1998)

Tabel 4.8 Kriteria Goodness-of-fit (GOF) Model Keseluruhan

Goodness-of-fit

Cut-off

Keterangan

| Chi-Square (X%)

Makin
rendah
makin
baik

Untuk menguji adanya perbedaan antara matriks
kovarians populasi dengan matriks kovarians
sampel. Model yang diuji akan dipandang baik dan
memuaskan bila nilal chi-square nya rendah.
Semakin kecil nilai X* semakin baiik model ity dan
diterima berdasarkan probabilitas dengan cut-off
sebasar »0,05 atau p=0, 10

Probabilitas
signifikan

=0,05

Merupakan ufl signifikan terhadap perbedaan
matriks kovarians yang diestimasl. Nifgi prababilitas
signifikan adalah = 0,05 mengindikasikan bahwa
model dapat diterima.

Relative Chi-Square

<200

Relative chi-square adalah the minimum sampie
discrepance function (CMIN) dibagl dengan degree
of freedom yang akan menghasilkan CMIN/OF dan
umumnya digunakan sebagal salah satu indikator
untuk mengukur tingkat fitnya suatu model, Nilai X°
relarif kurang dari 2,0 atau bahkan kadang-kadang
kurang dari 3,0 adaiah indikasi dari acceplabia fit
antara model dengan data.

RMSEA

=0,08

The root mean error of approximation (RMSEA)
adalah sebuah indeks yang dapat digunakan untuk
mengkempensasi chi-sguare statistic dalgm gampel
yang besar. Nilai RSMEA yang lebih kecil atau
sama dengan 0,08 merupakan indeks untuk dapat
diterimanya model yang menunjukkan suatu close
fit dari model berdasarkan degree of freedom.

CFI

20,94

Comerative fit indax (CF) merupakan besaran
index untuk mengukur tingkat penerimaan sebuah
model. Keunggulan dari index ini adalah tidak
dipengaruhi oleh besaran sampel, Rentang nilai
pada index ini adalah 0 - 1, dimana semakin
mendakali 1 mengindikasikan tingkat fit yang paling
tinggl : & very good fit

TU

Tucker Lewis Index (TL!) adalah sebuah alternative
incremental fitindex yang membandingkan sebuah
madel yang diuji terhadap baseline model, Nilai
yang direkomendasikan sebagai acuan untuk
diterimanya sebuah model adalah > 0.90 dan nilai
yang sangat mendekati 1 menunjukkan a vary good
fit
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Untuk reliabilitas indikator dapat diihat pada nilai errornya.
Semakin kecil nilai error menunjukkan bahwa indikator tersebut memiliki
reliabilitas  tinggi sebagai pengukur variabel-variabel |aten yang
bersangkutan (Solimun, 2002). Untuk refiabilitas konstruk (Rsliabilitas
keseluruhan instrument harus dihitung sendiri), sebab program LISREL
maupun AMOS tidak menghitung secara langsung, formulasi yang
digunakan (Halr, ef, al, 1828)

(X Standardized Loading )?
(¥ Standardized Loading )* + Eﬁj

Construct Reliability =

2. Standardized Loading ?
2, Standardized Loading 2 + g

Variance Extracted =

Standardized loading diperoleh langsung dari output program
AMOS sedangkan g sdalah measurement error dari setiap indikator,
Measurement error (s) adalah 1 dikurang reliabilitas indikator (kuadrat
dari Standardized Loading Indicator). Reliabilitas konstruk yang dapat
diterima (construct reliability) jika lebih besar dari 0,70 dan variance
extracted nya lebih besar atau sama dengan 0,05 atau > 0,05 (Hair et al,

1888}, minimal 0,6 (Maholttra dalam Sclimun, 2002)

Uji kecocokan structural (sfructural modsl fif) uji ini dilakukan terhadap
koefisien-koefisien  structural  dengan menspesifikasikan  tingkat
signifikansi tertentu. Ewvaluasi kecocokan model structural didasarkan
atas nilai CR, dimana CR yang lebih besar daripada 2,33 (nilai kritis t
pada tingkat signifikan 0,01) dan 1,85 (nilai kritis pada trngk-at signifikan
0,05) untuk pengujian satu sisi, menujukkan bahwa hubungan kausal

antar konstruk adalah tidak signifikan.
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‘nlerprestasi dan modifikasi model; pada akhir tahap SEM adalah melakukan
‘ierprestasi terhadap hasil analisis baik terhadap model struktural maupun
terhadap analisis jalur (path analysis). Berdasarkan model struktural maka
penjelasan fenomena yang dikaji (hubungan kausal, baik langsung maupun

tidak langsung dapat dilakukan)

Tujuan akhir dari SEM pada prinsipnya adalah mendapatkan model
struktural. Jika pendugaan parametemya didasarkan pada data input matriks
ragam-peragam (var-cov) maka SEM menghasilkan mode structural, bermanfaat
untuk prakiraan (prediksi) atau untuk membuktikan model. Dalam hal ini, setara
dengan analisis ragres; yang pendugaan paramaternya dapat dilakukan dengan
ILS atau TSLS atau pendkatan model rekrusif. Sedangkan jika data input berupa
mainks Korelasi, maka SEM bermanfaat untuk pemeriksaan besar kecilnya
pengaruh, baik langsung, maupun tidak langsung ataupun pengaruh total
variabel bebas (variabel exogen) terhadap variabel tergantung. Oleh karena itu,
SEM dapat digunakan untuk menentukan variabel yang berpengaruh dominan,
sehingga ada yang menyebutkan Analisis Faktor Determinan. Untuk kondisi
yang model strukturainya memenuhi model rekrusif, maka SEM setara dengan

maodel FATH (Solimun, 2002),



BABV
HASIL PENELITIAN

Bahasan bab ini diarahkan untuk memberikan gambaran hasil-hasil
penelitian, terutama kaitannya dengan organizational citizenship behavior (OCB)
dan kinerja karyawan pada 'Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar,
Selanjutnya kedua variabel endogenous tersebut akan dianalisis berdasarkan
variabel-variabel eksogenous kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan budaya
organisasi.

Fembahasan ini diawal; dengan menyajikan karakeristik responden dan
deskripsi variable penslitian. Pada bagian akhir akan disajikan pembahasan
mangenai hasil estimasi indikator variabal laten penelitian dan juga hasil estimasi
faktor penentu kinera karyawan pada Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar,

5.1. Deskripsi Data

Responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah karyawan
yang bekerja pada § Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar, yaitu Bank
Muamalat Indonesia, Bank BNI Syariah, Bank Syariah Bukopin, Bank Mandiri
Syariah dan Bank BRI Syariah. Banyaknya sampel penelitian yang dijadikan
respenden adalah sebanyak 178 karyawan. Karakteristik responden dan

deskripsi variabel penalitian akan diuraikan berikut ini.

5.1.1. Deskripsi Karakteristik Responden

Penelitian inl menjelaskan karakteristik reponden Bank Umum Syariah

(BUS) di Kota Makassar yang didapat melalui kuesioner, Karakteristik yang
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‘isud merupakan identitas dari 178 responden yang terdirl dari; 1) jenis
ralamin, 2) tingkat pendidikan, 3) umur, 4) masa kerja, 5) status perkawinan, dan
o) spesifikasi keilmuan. Secara singkat karakteristik rerponden akan diuraikan
berikut ind.

5.1.1.1. Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis kelamin responden perfu ditampilkan agar dapat mengetahui
komposisi karyawan berdasarkan jenis kelamin, Komposisi jenis kelamin akan
dapat memberikan fakta tersendii apakah perusahaan didominasi oleh jenis
kelamin tertentu. Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalul penyebaran
kuesioner, diperoleh profil responden menurut jenis kelamin sebagaimana
nampak dalam tabel 5.1 di bawah ini.

Penjelasan secara rinci berdasarkan tabel 5.1 menunjukkan bahwa jenis
kelamin laki-laki responden yang diteliti yakni 53,37% sedangkan perempuan
hanya 46,63%. Komposisi ini menggambarkan bahwa karyawan pada Bank
Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar yang diteliti didominasi kaum laki-laki. Ini
tentunya sangat membanty pekerjaan yang lebih banyak menggunakan fisik,
Disamping itu, bahwa karyawan laki-laki dalam bekerja biasanya lebih baik dalam
menggunakan akal dan pikirannya dibandingkan karyawan perempuan. Kondisi
ini relevan dengan teori yang dikemukakan Robbins (2003} bahwa tidak ada
perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam kemampuan
memecahkan masalah, ketrampilan analisis, dorongan kompetitif, mativasi,
sosiabllitas atau kemampuan belajar, Namun studi-studi psikologi  telah
menemukan bahwa wanita lebih bersedia untuk mematuhi wewenang dan pria
lebih agresif dan lebih besar kemungkinannya daripada wanita dalam memiliki

pengharapan untuk sukses. Greenberg dan Baron (2003) menyatakan bahwa,
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(1% kelamin wanita memiliki komitmen yang lebih rendah dari pada pria yang
“itebabkan adanya diskriminasi dj tempat kerja yang menganggap kemampuan
waniia tidak sama dengan pria sehingga kebanyakan wanita memperolah
kedudukan atau posisi yang lebih rendah dan kurang terlibat dalam masalah-
masalah organisasi. Artinya bahwa Bank Umum Syariah di Kota Makassar lebih
cenderung untuk menerima karyawan laki-laki karena pria lebth agresif dan lebih
besar kemungkinannya dalam memiliki pengharapan untuk sukses, dan bahkan

kemungkinan menganggap kemampuan wanita tidak sama dengan pria..

Tabel 5.1 Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin “Frekuensi %
o] Lakibaid s S Ll 6 - T T
2 Perempuan 83 ' 46,63
e - | Jumiah et ER i JEEOTENN B 100,06 ;-

Sumber: data olahan, 2014

5.1.1.2. Karakteristik Responden Menurut Tingkat Pendidikan

Pendidikan adalah suatu unsur penting untuk menentukan kemampuan
kerja dan kinerja. Tingkat pendidikan responden dapat membantu kemampuan
responden selaku karyawan dalam menyelesailkan pekerjaannya. Melalui
pendidikan, maka dapat diketahui bagaimana orang yang berbeda-beda tingkat
pendidikan dapat melakukan pekerjaannya dengan baik (Robbins, 13996).
Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner,
diperoleh profil responden menurut tingkat pendidikan sebagaimana nampak
dalam Tabel 5.2 di bawah ini.

Penjelasan secara rinci karateristik responden menurut tingkat pendidikan
sebagaimana pada tabel 5.2 menunjukkan bahwa tingkat pendidikan S-1

mendominasi keseluruhan karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar
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g diteliti yakni 86,529 Sedangkan tingkat pendidikan terendah karyawan
@islah SMTA dengan prosentage 3 379, Kompaosisi ini menggambarkan bahwa
Eank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar ingin menjawab tantangan dunia
karja dengan mengakses SDM yang berpedoman pada tingkat pendidikan yang
lebih tinggi. Dalam kaitan dengan teori bahwa tingkat pendidikan yang tinggl dari
seorang pegawai akan mempengaruhi kemampuannya dalam mencapai kinerja
secara optimal, pendidikan didalam organisasi adalah suatu proses
pengembangan kemampuan kearah yang diinginkan oleh organisasi yang
bersangkutan (Soekidjo, 2003). Semakin tinggi pendidikan seseorang,
diharapkan sumber daya manusianya semakin tinggi. Tanpa bekal pendidikan
mustahil crang akan mudah mempelajari hal-hal yang bersifat baru didalam cara

atau suatu sistem kerja.

Tabel 5.2 Karakteristik Responden Menurut Tingkat Pendidikan

No Pendidikan Frekuensi %

o SMTA w0 ; G R o< I N
2 | Diploma 11 5,18

F B X TR i BT s by p
7 |sz 7 3,03

s R R o e 0,00

" [ Jumiah 178 100,00

Sumber: data olahan, 2014

5.1.1.3. Karakteristik Responden Menurut Umur

Terdapat suatu keyakinan yang meluas bahwa kinerja seseorang merosot
dengan makin tuanya orang tersebut, Keterampilan seorang individu terutama
kecepatan, kecekatan dan kekuatan mengalami  penurunan  dengan
bertambahnya usia. Kebosanan yang berlarut-larut dan kurangnya rangsangan
intelektual semuanya menyumbang pada berkurangnya kinerja (Robbins, 1996).
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‘asarkan data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner,
iparoleh profil responden menundt umur sebagaimana nampak dalam Tabel 5.3

di bawah ini.

Penjelasan secara ringi karateristik responden menurut  umur
sebagaimana pada tabel 53 menunjukkan bahwa umur 23-30 tahun
mendominasl keseluruhan karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar
yang diteliti yakni 80,45%. Sedangkan umur terendah karyawan adalah 41 — 50
tahun yakini 1,12%. Komposisi ini menggambarkan babwa karyawan pada Bank
Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar yang ditelii didominasi dengan umur
yang relatif muda, masih memiliki masa kerja yang relatif lama. Disamping itu,
pada umur tersebut merupakan umur paling produkiif di dalam Bank Umum
Syarizh (BUS) di Kota Makassar. Dalam kaitan dengan teori menurut Nitisemito
(2000) menyatakan bahwa, “karyawan yang lebih muda cenderung mempunyai
fisik yang kuat, sehingga diharapkan dapat bekerja keras dan pada umumnya
mereka belum berkeluarga atau bila sudah berkeluarga anaknya relatif masih
sedikit. Tetapi pegawal yang lebih muda umumnya kurang berdisiplin, kurang
bertanggungjawab dan sering berpindah-pindah pekerjaan dibandinatan

pegawai yang lebih tua.

Tabel 5.3 Karakteristik Responden ' wurut Umur

No Umur F sl %
1 - 23-30 : i o
2 31-40 ] =
3 Lo 41 =50
4 > 50 T Y
. .- Jumlah il 3

Sumber: data ofahan, 2014
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#1104 Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja

Masa kerja dipandang sebagal lamanya seseorang bekera dalam
perusanaan dan pengalaman yang ia peroleh selama masa kerja tersebut, Masa
Kena tidak hanya menunjukkan waktu tetapi juga soal perclehan tambahan
pengetahuan, kemampuan dan keterampilan. Pentingnya masa kera ini adalah
karena masa kerja sering merupaxan variabel yang ampuh untuk menjelaskan
turmover karyawan dan peramal masa lalu dianggap sebagai peramal terbaik
untuk masa depan (Robbins, 1998). Semakin lama orang bekerja maka akan
semakin berpengalaman orang tersebut dalam bekerja. Berdasarkan data primer
yang dikumpulkan melajui penyebaran kuesioner, diperoleh profil responden
menurut usia sebagaimana nampak dalam Tabel 5.4 dj bawah ini.

Tabel 5.4 Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja

NO Masa Kerja Frekuensi %

o] 18 Tahun ot e ] e TIZ 2] e BE0E
2 | 4-10 Tahun — 55 30,90
3|15 Tehan B e

4 [16-19tahun & | 225

B e T T R B Y- D
" [Jumiah ' 178 100.00

Sumber: dala olahan, 2014

Penjelasan secara rinci karateristik responden menurut masa kerja
sebagaimana pada tabel 5.4 diatas menunjukkan bahwa masa kerja 1 = 3 tahun
mendominasi keseluruhan karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar
yang diteliti yakni 62,92%. Sedangkan masa kerja terendah karyawan adalah >
20 tahun yakini 0,56%. Komposisi ini menggambarkan bahwa karyawan pada
Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar yang diteliti didominasi dengan

masa kerja antara 1 — 3 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa responden belum
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llki pengalaman yang cukup. Dalam kaitan dengan teori, Kreitner dan

Vel (2004) menyatakan bahwa, masa kerja yang lama akan cenderung
membuat seorang karyawan lebih merasa betah dalam suatu organisasi, hal ini
disebabkan diantaranya karena telah beradaptasi dengan lingkungannya yang
cukup lama sehingga Seorang pegawal akan merasa nyaman dengan
pekerjaannya. Penyebab |ajn Juga dikarenakan adanya kebljakan dari instansi
atau perusahaan mengenai jaminan hidup di hari tua. Artinya, hal ini terjadi
karena pada umumnya usia Bank Umum Syariah di Kota Makassar relatif masih

baru, jadi sangatiah wajar jika masa kefja karyawannya relatif masih mudah.
5.1.1.5. Karakteristik Responden Menurut Status Perkawinan

Penjelasan secara rinci karateristik responden menurut status perkawinan
sebagaimana pada tabel 55 meanunjukkan bahwa 37,08% responden yang
berstatus ‘sudah menikah, dan 62.92% responden yang berstatus ssbagal
lajang/belum menikah. Komposisi ini menggambarkan bahwa karyawan pada
Bank Umum Syariah (BUS) di ‘Kota Makassar yang diteliti didominasi dengan
status belum menikah. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan karyawan yang
bekerja pada Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar belum memiliki
tanggungan keluarga, sehingga memungkinkan untuk tidak banyak menimbulkan
tekanan/stress ‘dalam bekeda. MNamun dalam teori ‘mengatakan ‘bahwa
pemikahan memaksakan peningkatan tanggung jawab yang dapat membuat
suatu pekerjaan yang tetap menjadi lebih berharga dan penting. (Robbins, 2003).
Dyne dan Graham (2005) menyatakan bahwa, seseorang yang telah menikah
cenderung memiliki prestasi kerja yang baik karena akan menerima berbagai
bentuk Iimbalan, baik finansial maupun nen  finansial yang samuanya

menunjukkan adanya tanggung Jawab yang lebih besar pada keluarganya.



161

[Ea yang menikah lebih terikat dengan organisasi, sehingga dapat
membentuk suaty komitmen yang kuat terhadap organisasi tempat mereka

_' veraca. - Antinya karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar yang
|
| mayortas berstatus lajang rentang terhadap tanggung jawab dan komitmen

arganisasi,

Tabel 5.5 Karakteristik Responden Menurut Status Perkawinan

No Status Perkawinan Frekuensi %

Kawin 55 oo 5 T aer Faag B8 | L 3T.08,
2 |[Lajsng S | 112 6202
| dumBh T T 78| S 400,00

Sumber : data olahan, 2073
5.1.1.6. Karakteristik Responden Menurut Keilmuan

Kompetensi keillmuan adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan
atau melakukan suatu pekesjaan atau tugas yang dilandasi atas pengetahuan
serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut -cleh pekerjaan tersebut. Dengan
demikian, kompetensi keilmuan menunjukkan pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai
unggulan di bidang tersebut. Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalui
penyebaran kuesionar, diperoleh profil responden menurut kompetensi keilmuan
sebagaimana nampak dalam tabel 5.6 di bawah ini.

Penjelasan secara rinci karateristk responden menurut keilmuan
sebagaimana pada tabel 5.6 menunjukkan bahwa 22 47% responden yang
berlatar belakang keilmuan syariah/agama, dan 77.53% responden yang berlatar
belakang keilmuan non syariah/umum. Kemposisi inl menggambarkan bahwa
karyawan pada Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar yang diteliti

didominasi dengan latar belakang keilmuan non syariahfumum. Hal ini



162

menunjukkan bahwa kebanyakan karyawan yang bekerja pada Bank Umum
yanah (BUS) di Kota Makassar belum memiliki kompetensi ilmu syariah yang
seeual dengan nilai-nilai kesyariahan vang berlaku pada Bank Umum Syariah
(BUS) di Kota Makassar.

Tabel 5.6 Karakteristik Responden Menurut Keilmuan

No Keilmuan Frekuensi %
Syariah /Agama . Gebti b e T P B2 AT

2 | Mon ﬁraﬁaﬁf Urﬁum - - 135- . ??53 .

o JIumish e i R AT “o | 0000

Sumber - data primer [dio/ah] 2679
6.1.2. Deskripsi Varlabel Penelitian

Pembahasan pada sub-sub bab inl diarahkan untuk mendeskripsikan
hasil penelitian berdasarkan jawaban-jawaban responden pada s=tiap variabel
laten penelitian. Variabel laten peneltian yang akan dideskripsikan adalah
variable kecerdasan spiritual, kepemimpinan, budaya organisasi, organizational

cilizenship behavior (OCS) dan kinerja karyawan.

Untuk menggambarkannya menggunakan analisis statistik deskriptif
dengan menginterpretasikan nilai rata-rata dari masing-masing indikator pada
variabel penelitian ini dimaksudkan untuk memberikan gambaran menganal

indikator apa saja yang membangun konsep model penelitian  secara

keseluruhan,

Dasar interpretasi nilai rata-rata yang digunakan dalam penelitian ini,
mengacu pada interpretasi skor yang digunakan oleh Steven, Jr, (2004)

sebagaimana digambarkan pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.7 Dasar Interpretasi Skor item Dalam Variabel Penelitian

Nilai Skor Interpretasi
1-1.8 _ Jelekftidak penting
2 18-26 Kurang
3 26-34 0. ] T CUukup
4 34-42 Bagusipenting
5 C 3 428077 T - | Sangat bagus/Sangat penting”

Sumber. Modiikas! dar Steven, Jr [2004)
Deskripsi dari analisis statistik deskriptif dari masing-masing variabel
dideskripsikan sebagal berikut:

5.1.2.1. Deskripsi Variabel Kecerdasan Spiritual Karyawan

Kecerdasan spiritual yang diukur dengan menggunakan 4 indikator yaitu
Personal Meaning Production, Transcendental Awsreness, Conscious Stafe
Expansion, dan Critical Existential Thinking. Dimana masing-masing indikator
berusaha mengungkap perasaan atau persepsi responden tentang kecerdasan
spiritual karyawan dalam rangka pembentukan OCE dan pencapaian kinerja
yang diharapkan dari secrang karyawan pada Bank Umum Syariah (BUS) di
Kota Makassar, Untuk jtu deskripsi kecerdasan spiritual karyawan dapat dilihat

pada tabel 5.8,

Pernyataan responden terhadap variabel kecerdasan spiritual yang
diambil dari 178 responden. Indikator pertama adalah pembentukan makna
pribadi  (Personal Meaning Production) dengan tiga item pernyataan, yaitu
makna kehidupan dalam kaitan dengan adaptasi dan stres, penemuan hikma
diballk kegagalan, dan makna kehidupan dalam kaitan dengan pengalaman
sehari-hari, Akumulasi ketiganya memberkan Informasi bahwa mayaoritas

responden (88,7%) menyatakan setuju terhadap pernyataan pembentukan
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makna pribadi dalam bekerja, 24,2% menyatakan sangat setuju, 62%
meanyatakan fagu-ragu. Sementara ftidak ada satupun responden yang
menyatakan kontra terhadap pemyataan tersebut, artinya tidak ada permnyataan
yang terdeteksi tidak setuju atau sangat fidak setuju. Dengan data ini, dapat
dimaknai bahwa mayoritas karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar memiliki kemampuan Personaf Meaning Production. Disamping itu,
berdasarkan data pada tabel 5.8, nilai rata-rata (mean} kemampuan Personal
Meaning Production karyawan sebesar 4,18 (83,6%), artinya bahwa kemampuan
Personal Meaning Production karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di kota
Makassar berada pada kategori bagus/penting. Dengan kemampuan tersebut,
karyawan dapat menemukan makna kehidupan dan dapat membantu mereka
beradaptasi dengan situasi tertekan atau stress, dapat mengambil hikmah ketika
mengalami kegagalan kera dan menemukan makna kehidupan dalam

pengalaman sehari-hari.

Tabel 5.8 Deskripsi Kecerdasan Spiritual

Rata-rata Pernyataan (%)
No Indikator , Mean
O R B R
0 6,2 (697|242 4,18
22(287 1500[18,1| 3,86
Ekspansi dalam kondisi sadar (X;3) | 0] 0 | 18,0 (887 | 124 | 354
Berpikir kritis eksistensial {X,,) n 11,2 | 736 15,2 4,04
Mean variabel kecerdasan spiritual (X,) - 4,01
Sumber: data primer (diclah), 2014

IE'ﬂmbenh.lkan makna pribadi (X 4)
Kesadaran h'ansencian_tai (X1 2)

| ) pa|
o o ol ol

Selanjutnya, indikator kedua adalah kesadaran transendental
(Transcendental Awareness) dengan tiga item pernyataan yaitu pengakuan pada
kualitas nonfisik, pemahaman diri dengan orang lain, dan kesadaran akan

kehidupan nonmateri dalam dirinya. Akumulasi ketiganya memberikan informasi
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/4 mayoritas responden (50,0%) menyatakan seluju terhadap pemyataan

“daran transendental; 19,1% menyatakan sangat setuju, 28,7% menyatakan
regu-ragu. Sementara itu, pemyataan minoritas (2,2%) menyatakan bahwa tidak
memiliki kesadaran transendental dalam bekerja. Dengan data ini, dapat
dimaknal bahwa mayoritas karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar memiliki kemampuan transcendental awareness sedikit lebih rendah
dibandingkan dengan kemampuan parsonal meaning production. Disamping itu,
berdasarkan data pada tabel 2.8, nilai rata-rata (mean) kemampuan
franscendental awareness karyawan sebesar 3,88 (77,2%), artinya bahwa
kemampuan franscendental awaraness karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di
kota Makassar berada pada kategeri bagusipenting. Dengan kemampuszn
tersebut, karyawan secara sadar dapat memberikan pengakuan pada kualitas
nonfisik atau rohaniah daripada fisiknya, dapat mengetahui lebih dalam
hubungan antara dirinya dengan orang lain, dan menyadari aspek kehidupan

nanmateri atau rohani yang ada dalam dirinya,

Pada indikator ketiga adalah ekspansi dalam kondisi sadar (conscious
state expansion) dengan tiga item pernyataan yaitu pemilihan terhadap isu-isu
yang relevan, Kesadaran kontrol diri, dan kesiapan masuk pada kesadaran
tinggifkesadaran bathiniah. Akumulasi ketiganya memberikan informasi bahwa
mayoritas responden (69,7%) menyatakan setuju dengan pernyataan ekspansi
dalam kondisi sadar; 12,4% menyatakan sangat setuju, 18,0% menyatakan ragu-
ragu. Sementara tidak ada satupun responden yang mengatakan Kontra
terhadap pernyataan tersebut, artinya tidak ada yang menyatakan tidak setuju
atau sangat tidak setuju terhadap pernyataan indikator ini. Dengan data ini, dapat
dimaknai bahwa mayoritas karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota

Makassar memiliki kemampuan conscious state expansion yang lebih rendah
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| emampuan personal meaning production dan lebih tinggi dari kemampuan
rencendental awarensss, Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.8, nilai
rala-rata (mean) kemampuan consclous state expansion karyawan sebesar 3,94
(78,8%), arfinya bahwa kemampuan conscious state expansion karyawan Bank
Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar berada pada kategori bagus/penting.
Dengan kemampuan tersebut, karyawan dapat mencermati perkembangan isu-
Isu yang terkait dengan pekerjaannya dan kemudian memilih isu mana yang
paling jelas untuk ditanggapi, mengontrol diri mereka dalam kondisi kesadaran
yang tinggi, dan selaly dapat mempersiapkan difi uniuk mencapai tingkat
kesadaran yang lehih baik,

Indikator terakhir adalah berpikir kritis ekstensial (critical existential
thinking)  dengan  tiga  itam pernyataan  yaitu  terkalt dengan
pertanyaan/perenungan realitas, perenungan makna peristiwa, dan perenungan
hubungan manusia dengan alam semesta. Akumulasi ketiganya memberikan
informasi bahwa mayoritas responden (73,6%) menyatakan setuju; 15.2%
menyatakan sangat setuju; dan 11,2% menyatakan ragu-ragu. Semeantara tidak
ada satupun responden yang mengatakan kontra terhadap pernyataan tersebut,
artinya tidak ada pernyataan yang terdsteksi tidak sefuju atau sangat tidak
setuju. Dengan data ini, dapat dimaknal bahwa mayoritas karyawan Bank Umum
Syariah (BUS) di Kota Makassar memiliki kemampuan critical existential thinking
yang lebih rendah dari kemampuan personal meaning production dan lebih tinggl
dari kemampuan trancendental awareness dan conscious state expansion,
Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.8, nilai ratarata (mean)
kemampuan critical existential thinking karyawan sebesar 4,04 (80,8%), artinya
bahwa kemampuan critical existential thinking karyawan Bank Umum Syariah

(BUS) di kota Makassar berada pada kategori bagus/penting. Dengan
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femampuan tersebut, karyawan dapat mempertanyakan atau merenungkan
‘ealtas yang ada, merenungkan makna dari peristiwa-peristiwa yang terjadi
calam hidupnya, dan merenungkan hubungan antara dirinya (manusia) dengan

seluruh alam semesta,

Keempat indikator tersebut di atas, nilai rata-rata tertinggi adalah
pembentukan makna pribadi (rersonal meaning production) sebesar 4,18 atay
83,6%. Hal ini memberikan artj bahwa karyawan memiliki kemampuan untuk
memberikan makna kehidupan sehingga ia mampu beradaptasi dalam situasi
kerja yang tertekan, karyawan dapat mengambil hikma didalamnya ketika ia
mengalami kegagalan dalam bekerja, dan di balik pengalaman-pengalaman
karyawan dapat menemukan makna kehidupan didalamnya. Disamping itu
mereka juga mengakui bahwa aspek kesadaran transendental penting yang
ditandai dengan nilai rata-rata yang sedikit lebih rendah yakni 3,88 atau 77,2%.
Secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa Kecerdasan spiritual karyawan
Bank Umum Syariah di Kota Makassar dipersepsikan berada pada kategori baik
atau penting. Hal ini diindikasikan dengan nilai rata-rata sebesar 4,01 atau sekitar

80,2%,

Fakta empirik yang relevan dengan persepsi di atas dalam pengamatan
peneliti, bahwa perilaku  karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar sehari-hari tercermin pada kegiatan-kegiatan keagamaan seperti
sholat tepat waktu dan ritual keagamaan lainnya. Keglatan ini didukung pihak
Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar dengan menylapkan fasiltas
sarana ibdah seperti mushallah. Artinya ada upaya yang dilakukan oleh pihak
Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar untuk mengembangkan

kecerdasan spiritual bagi karyawannya,
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©1.2.2.  Deskrips| Variabel Kepemimpinan

Kepemimpinan  diukur  melalui  dua gaya kepemimpinan yakni
Kepemimpinan transformasional dengan empat indikator yakni pengaruh ideal,
motivasi inspirasi, stimulasi intelektual, konsiderasi Individu dan gaya
kepemimpinan transaksional dengan tiga indikator yakni imbalan keda, kontrol
aktif dan kontrol pasif. Dengan demikian kepemimpinan diukur dengan
menggunakan tujuh indikator dimana masing-masing indikator berusaha
mengungkap perasaan atau persepsi responden tentang kepempinan kKaryawan
dalam rangka pembentukan OCB dan pencapaian kinerja yang diharapkan dari
seofang karyawan pada Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar. Untuk itu
deskripsi kepemimpinan karyawan dapat dilihat pada tabel 5.9,

Pernyataan responden terhadap variabsl kepemimpinan yang diambil dari
178 responden. Indikator pertama adalah pengaruh Ideal dengan tiga item
pernyataan yaitu terkait dengan perasaan senang, kepercayaa dan rasa bangga
dengan atasan. Akumulasi ketiganya memberikan informasi bahwa mayoritas
responden (68,3%) menyatakan setuju pemimpin memiliki pengaruh ideal, 15,7%
yang menyatakan sangat setuju, 14,6% menyatakan ragu-ragu, 2,8%
menyatakan ftidak setuju, sementara, pemyataan minoritas (0,6%) yang
menyatakan sangat tidak setuju. Dengan sebaran data ini, dapat dimaknal bahwa
mayoritas karyawan menyatakan kepemimpinan Bank Umum Syariah (BUS) di
Kota Makassar memiliki pengaruh ideal. Disamping itu, berdasarkan data pada
tabel 5.9, nilai rata-rata (mean) pengaruh ideal sebesar 3,94 (78,8%), artinya
bahwa pengaruh ideal kepemimpinan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar berada pada kategori bagus/penting, Dengan perilaku tersebut,

sehingga karyawan senang berada disekitar pemimpin, karyawan memiliki
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'wayaan penuh terhadap pemimpin, dan karyawan merasa bangga ketika
Tubungan dengan pemimpinnya.

Tabel 5.9 Deskripsi Kepemimpinan

o indiltor Rata-rata Pernyataan Resp. (%) M
T B SR Al 8
Kepemimpinan Transformasional | . ; = 3,92
! | Penganihldeal (%) ~ T 106 T 2.8 ] 748 663 [ 157 | 384
2 | Motivasi Inspirasi (X,5) 0 | 51 | 104 |87 350
3 Sﬁmulasi Intelektual (X;4) 0. ].39 10,7 | 68,5 16,9} “3,88,
4| Konsiderasi Indidd (o) 17 | 08 | 281 [604 04| 375
Kepemimpinan Transaksional . : L e T T R
§ [ imbaian Kerja (Xo3) T 08 [ 34 | 8 [ T952 157
B | Kontrol Aktif (Xze) T 10 |08 | 154 685 | 185 | 4,05
T | Kontrol Pasif (Ko7 0 | 34 | za7 [824 85 | 553
Rata-rata Varlabel Kepemimpinan bRy e T R A -:_~E|.EII;I 4

sumber: data olahan, 2014

Indikator kedua adalah motivasi inspirasi dengan tiga item pernyataan
yaitu terkait dengan inspirasi/penyampaian dengan kalimat sederhana, memberi
- kesan yang menarik, dan inspirasi untuk menemukan makna dari pekerjaan.
Akumulasi ketiganya memberikan informasi bahwa mayoritas responden (69,1%)
menyatakan seluju dengan motivasi inspirasi pemimpin, 157% menyatakan
sangat setuju, 10,1% menyatakan ragu-ragu, sementara itu, pernyataan
minoritas (5,1%) yang menyatakan tidak setuju dengan motivasi inspirasi
pemimpin. Dengan sebaran data ini, dapat dimaknai bahwa mayoritas karyawan
menyatakan kepemimpinan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar
berperilaku motivasi inspirasi. Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.9
nilai rata-rata (mean) motivasi fns.pirasr sebesar 3,96 (79,2%). Artinya bahwa
motivasi inspirasi kepemimpinan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar

berada pada kategori bagus/penting. Dengan perilaku ini, sehingga karyawan
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| melakukan pekerjaan berdasarkan penyampaian atau perintah pimpinan
| Jul kata-kata sederhana yang mudah di terima karyawan, karyawan dapat

| merasakan kesan yang menarik tentang apa yang karyawan dapat lakukan, dan
| karyawan menemukan makna dari pekerjaan karyawan,

Indikator ketiga adalah stimlasi intelektual dengan tiga item pernyataan
yaitu terkait dengan stimulasi menemukan Cara-cara kerja baru, cara-cara baru
melihat sesuatu yang membingunkan, dan mengikuti ide-de atasan. Akumulasi
ketiganya memberikan informas; bahwa mayoritas responden (68,5%)
menyatakan setuju pemimpin melakukan stimulasi intelekiual, 16,9% menyatakan
sangat setuju, 10,7% menyatakan ragu-ragu, sementara pernyataan minoritas
(3.9%) yang menyatakan pemimpin tidak membuat stimulas] intelekiual Dengan
sebaran data ini, dapat dimaknai bahwa mayoritas persepsi karyawan
menyatakan kepemimpinan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar
memberikan stimulasi intelektual. Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.9
nilai rata-rata {mean) stimulasi intelektual sebesar 3,98 (79,6%). Artinya bahwa
istimulasi  intelektual kepemimpinan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar berada pada kategori bagus/penting. Dengan stimulasi intelektual ini,
sehingga karyawan merasakan adanya dorongan dari pimpinan untuk mencari
cara-cara kerja baru dalam menyelesaikan tugas, karyawan mendapat cara baru
dari pemimpin untuk melhat sesuatu yang membingunkan, karyawan
mendapatkan ide-ide pimpinan yang mengakibatkan karyawan memikirkan

kembali beberapa idenya yang karyawan pikir sudah sempurna.

Inidikator terakhir dari kepemimpinan transfermasional adalah konsiderasi
individu dengan tiga item pernyataan yaitu terkait dengan pengembangan dir,
membantu memikirkan pekerjaan karyawan, dan memberikan perhatian khusus
pada karyawan yang fidak terterima dilingkungannya. Akumi E_-tlganya
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tl 5
erikan informasi bahwa mayaritas responden (60,1%) yang menyatakan

{uju - pemimpin melakukan konsiderasi

Individu, 10,1% menyatakan sangat

s5llju, 28,1% menyatakan ragu-ragu, dan 1,1% menyatakan sangat tidak setuju.

sementara tu, pemyatasn minoritag (0,6%) yang menyatakan pemimpin tidak

melakukan konsiderasi individy, Dengan sebar

an data ini, dapat dimaknai bahwa

mayoritas persepsl karyawan menyatakan kepemimpinan Bank Umum Syariah

(BUS) di Kota Makassar membesikan konsiderasi individu. Disamping i,

berdasarkan stz pada tabal 59 milal rata-rata (mean) konsiderasi individu

sebesar 3.7 i%). Artinya
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- W& penerapan imbalan kerja kepemimpinan Bank Umum Syariah (BUS) di

"0 Makassar berada pada kategori bagus/penting. Dengan imbalan kerja ini,

sehingga karyawan memahami apa yang harus dilskukan jika ingin mendapatkan

mbalan dari pekerjaannya, memafomi skan mendapat imbalan apabila tujuan

pekerjaannya tercapai, karyawan mematami mendapat perhatian dari pemimpin

pacla apa yang karyawan perolzh dari pekerjasnnya.,
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sama. Akumulasi ketiganya memberikan informasi bahwa mayoritas responden
024%) menyatakan  setuju pemimpin melakukan kontrol pasif, 8,6%
menyatakan sangat  setuju, 24, 7%, menyatakan ragu-ragu. sementara
pernyataan minoritas (3,4%) yang menyatakan tidak setuju. Dengan sebaran
data ini, dapat dimaknal bahwa mayoritas persepsi karyawan menyatakan
kepemimpinan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar melakukan kontrol
pasif. Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.9 nilai rata-rata (mean)
kontrol pasif sebesar 378 (75,6%). Arinya bahwa penerapan kontrol pasif
kepemimpinan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar berada pada
kategori bagus/penting. Dengan kontrol pasif ini, karyawan mengetahui pemimpin
akan bereaksi setelah masalah yang karyawan hadapi sudah kronis, mengetahui
apa yang dilakukannya baik untuk pimpinan, mengetahul pemimpin tidak akan
bertanya kepadanya lebih dari apa yang benar-benar perlu, dan mengetahui jika
pemimpin senang membiarkannya melanjutkan pekerjaan dalam cara yang
selalu sama,

Keempat indikator kepemimpinan transformasional tersebut, pemyataan
indikator stimulasi intelektual mempunyai nilai rata-rata tertinggi yaitu 3,98
(78,6%). Hal ini mengisyaratkan bahwa stimulasi intelektual oleh pemimpin
sebagai bagian paling penting dari kepemimpinan transformasional yang
dipersepsikan karyawan akan meningkatkan OCB dan kinerja karyawan pada
Bank Umum Syariah Kota di Makassar. Disamping perilaku motivasi inspirasi
(3,96), pengaruh ideal (3,84), dan konsiderasi individu (3,78). Sementara itu dari
ketiga indikator kepemimpinan transaksional tersebut, pemyataan indikator
kontrol aktif mempunyai nilai rata-rata teringgi yaitu 4,05 (81,0%). Hal ini
mengisyaratkan bahwa kontrol aktif vang dilakukan pemimpin sebagai bagian

paling penting dari kepemimpinan transaksional yang dipersepsikan karyawan
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1 meningkatkan OCB dan kinerja karyawan pada Bank Umum Syariah di

| Kola Makassar, Disamping imbalan kerja (3,81), dan kontrol pasif (3,78).

Dua gaya kepemimpinan yang menjadi ukuran kepemimpinan pada
panelitian  ini, jika dibandingkan temyata kepemimpinan transformasional
mempunyai nilai rata-rata tertinggi yaitu 3,92 (78,4%). Hal ini mengisyaratkan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional oleh pemimpin sebagai bagian
paling penting dari kepemimpinan yang dipersepsikan karyawan akan
meningkatkan OCB dan kinerja karyawan pada Bank Umum Syariah Kota
Makassar. Selain ity mereka Juga mengakui bahwa gaya kepemimpinan
transaksional cleh pemimpin penting untuk diperhatikan, hal ini diindikasikan
masing-masing dengan nilai rata-rata sedikit lebih rendah yaitu 3,88 (77,6%).
Namun, jika dua gaya kepemimpinan sebagai alat ukur dari variabel
kepemimpinan tersebut dijadikan sebagai satu kesatuan menjadi tujuh dimensi
indikator kepemimpinan, maka pernyataan indikator kontrol aktif mempunyal nilai
rata-rata tertinggi yaitu 4,05 (81,0%). Hal ini memberikan makna bahwa atasan
karyawan puas apabila melihat karyawannya mencapai standar kera ya;g
ditetapkannya, atasan karyawan menjelaskan kepada karyawan tentang standar
yang dapat dijadikan acuan dalam pekerjaannya, dan salama karyawan sedang
bekerja atasan karyawan tidak mencoba untuk mengubahnya. Disamping itu
mereka juga mengakui bahwa aspek konsiderasi individu dan kontol pasif yang
ditandai dengan nilai rata-rata yang sedikit lebih rendah yakni masing-masing
3,78 (75,6%). Secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa kepemimpinan Bank
Umum Syariah di Kota Makassar dipersepsikan karyawan berada pada kategori
baik atau penting. Hal ini diindikasikan dengan nilai rata-rata sebesar 3,80
(78,0%).

Fakta empirik yang mendukung persepsi karyawan di atas menurut

pengamatan peneliti bahwa kebanyakan Bank Umum Syariah di Kota Makassar
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N menyediakan pekerjaan bagi karyawannya, juga bisa mendapatkan
reanlian, pengetahuan dan pengembangan SDM-nya, mereka terpedayakan
menjadi leblh baik. Pemimpin mampu menyediakan ruang, waktu, fasilitas yang
dapat digunakan karyawannya untuk memberdayakan dan mengembangkan
kemampuan dan keterampilannya agar kinefja organisasi menjadi lebih baik.
Fakta ini menunjukkan bahwa proses kepemimpinan terutama kepemimpinan
transformasional berjalan dengan baik karena fakta ity merupakan beberapa ciri
dari pemimpin transformasional, Disamping ftu, adanya farget-target capaian
kefja yang diberikan karyawan beserta imbalannya oleh pimpinan menandakan
bahwa kepemimpinan Bank Umum Syariah di Kota Makassar juga menerapkan

kepemimpinan transaksional.
5.1.2.3. Deskripsi Variabel Budaya Organisasi

Budaya organisasi diukur dengan menggunakan lima indikator yaitu
integritas (shiddig), konsistensi (istigamah), profesional (fathanah), tanggung
jawab (amanah), dan komunikasi (tablig). Dimana masing-masing Indikator
berusaha mengungkap perasaan atau persepsi responden tentang budaya
organisasi dalam rangka pembentukan OCE dan pencapaian kinerga yang
diharapkan dari seorang karyawan pada Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar. Untuk itu deskripsi budaya organisasi dapat dilihat pada tabel 5.10.

Pemyataan responden terhadap variabel budaya organisasi yang diambil
dari 178 responden. Indikator pertama adalah integritas (shiddig) dengan empat
item pernyataan yaitu terkait dengan kejujuran, pikiran, keteladanan, dan niat
dengan hati yang tulus. Akumulasi keempatnya memberikan informasi bahwa
mayoritas responden (53,9%) menyatakan sangat setuju dengan nilai integritas,

43,6% menyatakan sefuju, dan 2,2% menyatakan ragu-ragu, Sementara tidak
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‘i satupun responden Yang menyatakan kontra terhadap pernyataan tersebut,
arinya tidak ada pernyataan yang terdeteksi tidak setuju atau sangat tidak
seluju. Dengan sebaran data ini, dapat dimaknai bahwa budaya organisasi Bank
Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar dipersepsikan oleh karyawan memiliki
nilal integritas (shiddig). Disamping ity berdasarkan data pada tabel 5.10 nilai
rata-rata (mean) integritas (shiddig) sebesar 4,52 (90,4%), artinya bahwa nilai
integritas (shiddig) dari budaya organisasi Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar berada pada kategori sangat bagus/sangat penting. Dengan budaya
integritas ini, sehinggan karyawan memiliki pedoman untuk mengamalkan nilai-
nilai kejujuran, berpikiran jernih, berperilaku teladan, dan berniat dengan hati

yang tulus dalam bekera.

Tabel 5.10 Deskripsi Budaya Organisasi

No | Indikator Rata-rata Pernyataan Responden (%) | Mean
CER, ESE I R W e o g
1 | Integritas /Shiddig (%3] 0 | 0 |22 (#6559 35
2 | Konsistensilfsfigamah (Xs2) | 0 | 0 | 62 |57, 360 | 430
3 | ProfesionaliFathanah (Xss) | 0 | © | 1.7 674 | 308 | 429
4 | Tg. JawablAmanah (X24) . | . 0 0 0°]624: 3786 4,38
§ |KomunikasiTabliq (Xss) | © | 0 | 62 |646] 253 | 435"
Rata-rata variabe! Budaya -Drgan_isas{ iy AR =l 4,348

sumber: data primer (diolah), 2014

Indikator kedua adalah konsistensi (istigamah) dengan tiga item
pernyataan yaitu terkait dengan konsistensi nilai-nilai, kesepakatan, komitmen.
Akumulasi ketiganya memberikan informasi bahwa mayoritas responden (57,99%)
menyatakan setuju dengan nilai kensistensi; 36,0% menyatakan sangat setuju;
dan §,2% menyatakan ragu-ragu. Sementara lidak ada satupun responden yang

mengatakan konifra terhadap pemyataan tersebut, artinya tidak ada pernyataan
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vang terdeteksi tidak seluju atau sangat tidak setuju. Dengan sebaran data Ini,
dapat dimaknai bahwa budaya organisasi Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Viakassar dipersepsikan oleh karyawan memiliki nilai konsistensi (istigamah).
Disamping  itu, berdasarkan data pada tabel 510 nilai rata-rata (mean)
konsistensi sebesar 4,30 (86,0%), artinya bahwa nilai konsistensi (istigamah) dari
budaya organisasi Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar berada pada
kategori sangat bagus/sangat penting. Dengan budaya konsistensi ini, sehinggan
karyawan memiliki pedoman untuk konsisten mengatur cara karyawan
melakukan pekerjaan, kesepakatan yang jelas tentang cara yang benar dan yang
salah, dan memegang teguh komitmen dalam bekerja.

Indikator ketiga adalah  profesional (fathanah) dengan tiga item
permyataan yaitu terkait dengan kegagalan dan pembelajaran, kemampuan dan
keterampilan, dan keadilan bertindak. Akumulasi  ketiganya memberikan
informasi bahwa mayoritas responden (67,4%) menyatakan setuju dengan
budaya profesional (fathanah), 30,9% menyatakan sangat setuju; dan 1,7%
menyatakan ragu-ragu. Sementara tidak ada satupun responden yang
mengatakan kontra terhadap pemyataan tersebut, artinya tidak ada pernyataan
yang terdeteksi tidak setuju atau sangat tidak setuju. Dengan sebaran data ini,
dapat dimaknai bahwa budaya organisasi Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar dipersepsikan oleh karyawan memiliki budaya profesional (fathanah),
Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.10 nilai rata-rata (mean)
profesional sebesar 4,29 (85,8%), artinya bahwa budaya profesional {ftahanah)
dari budaya organisasi Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar berada
pada kategori sangat bagus/sangat penting. Dengan budaya profesional ini,
sehinggan karyawan memiliki pedoman yang bisa dijadikan pegangan sebagai

kesempatan untuk belajar dalam melakukan perbaikan ketika mengalami
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weaagslan bekerja, karyawan menganggap kemampuan dan keterampilan yang
dirmifisi merupakan sumber penting keunggulan kompetitif perusahaan, dan

waryawan dapat bertindalk adil menindak lanjuti kebutuhan pelanggan.

Indikator keempat adalah langgung jawab (amanah) dengan tiga item
pemyataan yaitu terkait dengan kedisiplinan, kecepatan tanggap menyelesaikan
masalah, dan proses saling mempercayal. Akumulasi ketiganya memberikan
informasi bahwa mayoritas responden (62,4%) menyatakan setuju dengan nilal
tanggaung jawab (amanah): 30,9% menyatakan sangat sefuju; dan 1,7%
menyatakan ragu-agu. Sementara tidak ada salupun responden yang
mengatakan kontra terhadap permyataan tersebut, artinya tidak ada pernyataan
yang terdeteksi tidak setuju atau sangat tidak setuju. Dengan sabaran data ini,
dapat dimaknai bahwa budaya erganisasi Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar dipersepsikan oleh karyawan memiliki nilai tanggung jawab {amanah).
Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.10 nilai rata-rata (mean) tanggung
jawab sebesar 4,38 {é?,E%}, artinya bahwa budaya tanggung jawab dari budaya
organisasi Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar berada pada kategori
sangat bagusfsangat penting. Dengan budaya tanggung jawab ini, sehinggan
Karyawan memiliki pedoman untuk berperilaku digiplin menjalankan amanah
yang diberikan oleh perusahaan, cepat tanggap menyelesaikan masalah-

masalah pekerjaan secara obiektif, dan mengedepankan proses untuk saling

mempercayai dalam bekerja,

Indikator terakhir adalah kemunikasi (tabiig) dengan tiga item pemyataan
yaitu terkait dengan transparansi informasi, komunikatif, dan visioner. Akumulasi
ketiganya memberikan informasi bahwa mayoritas responden  (64,6%)
menyatakan setuju dengan nilal komunikasi (fablig); 28,2% menyatakan sangat

sefuju; dan 6,2% menyatakan ragu-ragu. Sementara tidak ada satupun
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responden yang mengatakan kontra terhadap pemyataan tersebut, artinya tidak
"% pemyataan yang terdeteksi tidak seluju atau sangat tidak setuju. Dengan
gebaran data ini, dapat dimaknai bahwa budaya organisasi Bank Umum Syariah
(BUS) di Kota Makassar dipersepsikan oleh karyawan memiliki budaya
komunikasi (tablig). Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.10 nilai rata-
rata (mean) tanggung jawab sebesar 4,23 (84,6%), artinya bahwa budaya
komunikasi dari budaya organisasi Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar
berada pada kategori sangat bagus/sangat penting. Dengan budaya komunikasi
ini, sehinggan karyawan memiliki pedoman untuk bertindak transparan
memberikan informasi kepada anggota organisasi ataupun para pelanggan,
komunikatif dan visioner menyampaikan informasi baik kepada sesama anggota

organisasi maupun kepada pelanggan.

Kelima indikator tersebut di atas, nilai rata-rata tertinggi adalah integritas
(shiddig) sebesar 4,52 (90,4%). Hal ini memberikan makna bahwa karyawan
mengedepankan perilaku jujur, berpikiran jemnih, dan berusaha memberikan
teladan dalam bekerja. Disamping itu mereka juga mengakui bahwa aspek
komunikasi sangat penting yang ditandai dengan nilai rata-rata yang sedikit lebih
rendah yakni 4,23 (B4,6%). Secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa Budaya
Organisasi Bank Umum Syariah di Kota Makassar dipersepsikan berada pada
kategori sangat baik atau sangat penting. Hal ini diindikasikan dengan nilai rata-

rata sebesar 4,34 atau sekitar 85 8%.

Persepsi ini relevan dengan fakta bahwa karyawan Bank Umum Syariah
di Kota Makassar pada umumnya telah mengimplementasikan budaya organisasi
dalam wujud perilaku dalam kegiatan sehar-hari, Perfama, setiap melakukan
pekerjaan maupun mengadakan berbagai acara, karyawan Bank Umum Syariah
di kota Makassar menjunjung tinggi nilai exceflence yaitu selalu berusaha untuk




——
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menuu - kesempumaan dalam melakukan hal apapun. Kedus, peningkatan
rompetensi, yaity Peningkatan keahlian bagi karyawan kerap dilakukan, misalnya
pelatinan bagi karyawan baru, dan pelatihan-pelatihan lainnya yang kerap
dilakukan Bank Umum Syariah untuk meningkatkan keahlian karyawan, Ketiga,
menjunjung tinggi perilaku-perilaky kepuasan pelanggan (cutomer satisfying). Hal
Ini terfihat pada sikap ramah dari semua karyawan BUS di Kota Makassar dalam
menerima para nasabahnya, Keempat, Perilaku disiplin telah diimplementasikan
oleh karyawan BUS di Kats Makassar. Hal ini terlinat pada kedisiplinan dalam

memenuhi tugas dan kewajiban,
5.1.2.4. Deshkripsi Variabel Organizational Citizenship Behavior {oca)

OCE diukur dengan menggunakan lima indikator yaitu alfruism, civic
virtue, consencientiousness, courtesy, dan sportmanship. Dimana masing-
masing indikator berusaha mengungkap perasaan atau persepsi responden
tentang OCB dalam rangka pembentukan pencapalan kinerja yang diharapkan
dari seorang karyawan pada Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar.
Untuk itu deskripsi OCB dapat dilihat pada tabel 5,11.

Femyataan responden terhadap variabel OCB yang diambil dari 178
responden. Indikator pertama adalah altruism dengan tiga item pernyataan yaitu
terkait dengan proses membantu karyawan yang tidak masuk kerja, overload
pekerjaan, dan orientasi karyawan baru, Akumulasi ketiganya memberikan
informasi bahwa mayoritas responden (70,2%) menyatakan setuju terhadap
pemyataan allruism, 8,6% menyatakan sangat setuju, dan 19 1% menyatakan
ragu-ragu, sementara 1,1 % sebagai pernyataan kentra terhadap pernyataan
tersebut, artinya hanya 1,1% yang menyatakan tidak sefuju. Dengan sebaran
data ini, dapat dimaknai bahwa OCB Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
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'ssar dipersepsikan oleh karyawan memiliki perilaku aftruism. Disamping
i, berdasarkan datg Pada tabel 5.11 nilai rata-rata (mean) affruism sebesar
3,88 (77.6%), artinya bahwa perilaku altriism karyawan Bank Umum Syariah
(BUS) di Kota Makassar berada pada kategori bagus/penting. Dengan perilaku
altruism ini, menandakan bahwa karyawan menggantikan rekan kerja yang tidak
masuk atau instirahat, membanty rekannya yang pekerjaannya owverioad, dan

membantu proses orientasi karyawan meskipun tidak diminta.

Tahel 5.11 Deskripsi OCB

N o | Rata-rata Pernyataan Responden (%) |
o o ) 3 4 .16
1 | Altruism (¥,.4) 0 [ 11 [ 191 [702| 96 | 388
2 | Civic Virlue (Y5 ) 0 0 | 157 | 846 | 187 4,04
3 | Consencientiousrecs ('a)| 0 | 0 | 96 |628 | 275 [ 418
4 | Courtecy (Y,4) 0 T 0. | 797614 ] 247 [ A7
5 | Sportsmanship (Y, ) 0 |06 [ 107 |60 | 287 | 417
Rata-rata variabel OCB 409

Sumber: data prirmer {diolah), 2014

Indikator kedua adalah civic virfue dengan tiga Hem pernyataan yaitu

terkait dengan informasi rahasia perusahaan, perubzhan dan perkembangan

perusahaan, dan pertimbangan dalam peailzian terbaik perusanaan. Akumulasi
ketiganya memberkan informasi bahwa mavoriios responden  (64,6%)
menyatakan setuju dengan perilaku civic wirfte: 19.7% menyatakan sangat
seluju; dan 157% menyatakan ragu-ragu. Semeriszra tidak ada satupun
responden yang mengatakan kontra terhadap permva wermebul, artinga tidak
aca pernyataan yang terdeteksi tidak sefuju atau == wtp. Dengan
sebaran data ini, dapat dimaknai bahwa OCE Bank U 1190 di Kota

Makassar dipersepsikan cleh karyawan memiliki perilak | mping
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. berdasarkan data pada tabel 5.1 nilai rata-rata {mean) civic virfue sebesar
4,01 (80,2%), artinya bahwa perilaku civic virue karyawan Bank Umum Syariah
(EUS) dl Kota Makassar berads pada kategori bagus/penting. Dengan perilaku
Civic  virfue ini, menandakan bahwa karyawan dapat menyimpan informasi
tentang kejadian-kejadian Maupun perubahan dalam organisasi yang bersifat
rahasia, mengikuti perubahan dan perkembangan dalam organisasi, dan
membuat pertimbangan dalam menitai apa yang terbaik bagi organisasi,

Indikator ketiga adalah Consencientiousness dengan tiga item pernyataan
yaitu terkait dengan kehadiran, percakapan, dan wakiy pembicaraan, Akumulasi
ketiganya memberikan nformasi bahwa mayoritas  responden (62,8%)
menyatskan  setujy  pemnyataan perilaku  consenclentiousness:  27,5%
menyatakan sangat setuju: dan 9,6% menyatakan ragu-ragu. Sementara tidak
ada satupun responden yang mengatakan kontra terhadap pernyataan tersebut,
artinya tidak ada pernyataan yang terdeteksi tidak setuju atau sangat tidak
setuju. Dengan sebaran data ini, dapat dimaknal bahwa QOCB Bank Umum
Syariah (BUS) di Kota Makassar dipersepsikan oleh karyawan memiliki perilaku
Consencientiousness. Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 511 nilai
rata-rata (mean) perilaku Consencientiousness sebesar 4,18 (83,6%), artinya
bahwa perilaku Consencientiousness karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di
Kota Makassar berada pada kategor bagusipenting. Dengan perilaku
consencientiousness ini, menandakan bahwa sebagian besar karyawan tiba labih
awal dan siap bekerja pada saat jadwal dimulai, berbicara seperlunya dalam

percakapan, dan tidak menghabiskan waktu pembicaraan diluar pekerjaan.

Indikator keempat adalah courtecy dengan tiga item pernyataan yaitu
terkait dengan perhatian dan fungsi-fungsi, perhatian dan pertemuan-pertemuan,

dan kebersamaan departemental. Akumulasi ketiganya memberkan informasi
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Paliwa mayoritas responden (67,4%) menyatakan setuju terhadap pernyataan
courtecy; 24,7% menyatakan sangat setuju; dan 7,9% menyatakan ragu-ragu.
sementara tidak ada satupun responden yang mengatakan kentra terhadap
pernyataan tersebut, artinya tidalk ada pernyatzan yang terdeteks! tidak setuju
atau sangat tidak setuju. Dengan sebaran data ini, dapal dimaknal bahwa OCB
Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar dipersepsikan oleh Karyawan
memiliki perilaku countecy. Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.11 nilai
rata-rata {mean) perilaky Courfecy sebesar 4,17 (83,4%), artinya bahwa perilaku
courtecy karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar berada pada
kategori bagus/penting. Dengan perilaku courtesi ini, menandakan bahwa
sebagian besar karyawan dapat memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi
yang membantu image organisasi, membaerikan perhatian terhadap pertemuan-
peremuan yang dianggap penting, dan membantu mengatur kebersamaan

secara departemental,

Indikator terakhir adalah sporismanship dengan figa item pemnyataan
yaitu terkait dengan toleransi tidak mengeluh, kesalahan-kesalahan organisasi,
dan proporsi kesalahan, Akumulasi ketiganya memberikan informasi bahwa
mayoritas responden  (60,1%) menyatakan setuju dengan pernyataan
sporismanship; 28,7% menyatakan sangat setuju; dan 10,7% menyatakan ragu-
ragu. Sementara 0,6% sebagai permyataan kontra terhadap pernyataan tersebut,
artinya hanya 0,6% yang menyatakan tidak setuju. Dengan sebaran data ini,
dapat dimaknai bahwa OCB Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar
dipersepsikan oleh karyawan memiliki perilaku sportsmanship. Disamping itu,
berdasarkan data pada tabel 5.1 nilai rata-rata (mean) perilaku sportsmanship,
sebesar 4,17 (83,4%), artinya bahwa perilaku sportsmanship karyawan Bank
Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar berada pada kategori bagus/penting.
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9an - perilaku Sportmanship ini, menandakan bahwa karyawan memiliki
“emavan untuk bertolarans tanpa mengeluh atau menahan diri dari akiivitas-
atlivitas mengeluh, tidak mencari kesalahan dalam organisasi, dan tidak
membesar-besarkan permasalahan diluar proporsinya.

Kelima indikator tersebut gj atas, nilai rata-rata tertinggi adalah perilaku
consencientiousness sebesar 4,18 atau 83,6%. Hal ini memberikan makna
bahwa perilaku karyawan fiba lebih awal dan siap bekerja pada saat jadwal
dimulai, perilaku berbicara seperlunya dalam percakapan, dan perilaku tidak
menghabiskan waktu pembicaraan diluar pekerjaan adalah penting atau baik.
Disamping itu mereka juga mengakui bahwa perilaku alfruism  yang ditandai
dengan nilai rata-rata yang sedikit lebih rendah yakni 3,88 atau 77,6%. Secara
keseluruhan dapat dikatakan bahwa perilaku OCB karyawan Bank Umum
Syanah di Kota Makassar dipersepsikan berada pada kategori baik atau penting.
Hal ini diindikasikan dengan nilai rata-rata sebesar 4,09 atau sekitar 81,8%.

Persepsi ini relevan dengan fakta bahwa karyawan Bank Umum Syariah
di Kota Makassar dalam interaksinya saling menghormati, membantu antara saty
dengan yang lainnya, tidak banyak berbicara diluar dari konteks pekerjaan,
memberikan perhatian terhadsp citra perusahaan dengan cara memberikan
pelayanan yang baik, ramah dan berpenampilan menarik. Begitu juga, sebagian
besar mereka datang lebih awal di kantor sebelum pekerjaan dimulai, bahkan

mereka melakukan lembur untuk menyelesaikan pekerjaan mereka, tanpa ada

perintah dari atasan.

5.1.2.5. Deskripsi Variabel Kinerja karyawan
Kinerja karyawan diukur dengan menggunakan enam indikator yaitu
kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kerjasama, dan sifat

pribadi pada pekerjaan. Dimana masing-masing indikator berusaha mengungkap




‘N alau persepsi responden tentang kinerja kary
“nlukan pencapaian harapan dari Bank Umum €
rassar. Untuk itu deskripsi kinerja karyawan dapat dif
Pernyataan responden terhadap variabel kiner:
dari 178 responden. Indikatar pertama adalah kualitas
pemyataan yaitu terkait dengan ketelitian, standar kerap
Akumulasi ketiganya memberikan informasi bahwa maym
menyatakan seluju terhadap pemyataan kualitas kerj:
sangat setuju, dan 0,6% menyatakan ragu-ragu, Semen'
responden yang mengatakan kontra terhadap pernyataar
ada pemnyataan yang terdeteksi tidak seluju atau sangs
sebaran data ini, dapat dimaknai bahwa kinerja karyaw:
(BUS) di Kota Makassar dipersepsikan oleh karyawar
Disamping itu, berdasarkan data pada tabel 5.12 nila!
kera sebesar 4,47 (89,4%), artinya bahwa kualitas k:
Syariah (BUS) di Kota Makassar berada pada kai
penting. Hal ini terjadi karena karyawan beker
dipersepsikan dengan sangat baik, bekerja dengan

L=

standar, dan bekerja sesuai standar mwtu —

dengan sangat baik.

Indikator kedua adalah kuantits
terkait dengan standarisasi jumlah
rekan kerja, dan kelebihan r
ketiganya memberikan
menyatakan setuju terhau.

sangat setuju; dan 282% m
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‘wataan kontra terhadap pernyataan tersebut, artinya hanya 56% yang
Terlyatakan tidak setuju, Dengan sebaran data ini, dapat dimaknai bahwa kinerja
Karyawan Bank Umum Syarah (BUS) di Kota Makassar dipersepsikan oleh
karyawan memilikj kuantitas kerja sebagaimana yang diharapkan. Disamping itu,
berdasarkan data pada tabe 9.12 nilai rata-rata {mean) kuantitas kerja sebesar
3,67 (73,4%), artinga bahwa kuantitas kefja karyawan Bank Umum Syariah
(BUS) di Kota Makassar berada pada kalegori bagus/penting. Hal ini terjadi
karena karyawan yang bekerja dengan jumiah pekerjaan yang sesuai standar
yang ditentukan, sebagian besar karyawan bekerja melebihi rekan kerja lain
daiam suatu periode wakty, dan sebagian besar pekerjaan karyawan melebihi

rata-rata perusahaan.

Tabel 5.12 Deskripsi Kinerja Karyawan

No Indikator Rata-rata Pernyataan Responden {%) | Mean
1 2 3 I T e

1 | Kuaiitas Kerja (V2 ) 0 0 | 06 | 522 | 472 | 44

¢ | Kuantitas Kerja (Y;2) 0 | 56 (202 | 573 [ 78 | 367

3 | Ketepatan Waktu (Y25) | 0 | 2.8 | 146 | 697 | 128 | 363

4 | Inisiafif {Yz.4) 0 39 [ 657 [ 303 [ 426
5 | Kerjasama (Yas) 0 06 | 579 | 4186 | 4.41

6 | Sifal pribadi (Yzg) 0 06 | 59,0 [ 404 | 440
Ejﬁit;t-rata variapel Kinerja | 4,19

Surnber; data primer {di olak), 2014

Indirator keliga adalah ketepatan waktu dengan tiga item permyataan

yaril terkait dengan keterlambatan kerja, pertimbangan derajat kecepatan kerja,
kesesuain jadwal pekerjaan, Akumulasi ketiganya memberikan informasi

+ mayoritas responden (63,7%) menyatakan setuju terhadap permyataan

an wakiy; 12,9% menyatakan sangat setuju; dan 14,6% menyatakan

-ragu, Sementara 2,8% sebagai pernyataan kontra terhadap pernyataan
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‘Sreebul, artinga hanya 2 g9 yang menyatakan tidak setuju, Namun demikian,
sebaran data tersebut memberikan informasi bahwa rata-rata karyawan yang
bekara pada Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar memiliki ketepatan
wakiu dengan kategori bEIgLI‘SJpE.ang yakni 3,93 (78,6%). Hal ini terjadi karena
sebagian besar karyawan tidak pemah terlambat memulai pekeraan, selalu
mempertimbangkan derajat kecepatan dalam bekerja, dan pekerjaannya selesai

sesuai jadwal yang ditentukan.

Indikator keempat adalah inisiati dengan tiga item pernyataan yaitu
terkait dengan gagasan, sisa waktu kerja, dan pengembangan keterampilan,
Akumulasi ketiganya memberikan informasi bahwa mayoritas responden (65,7%)
menyatakan setuju pemyataan inisiatif, 30,3% menyatakan sangat setuju; dan
3,9% menyatakan ragu-ragu. Sementara tidak ada satupun responden yang
mengatakan kontra terhadap pernyataan tersebut, artinya tidak ada pernyataan
yang terdeteksi tidak setuju atau sangat tidak setuju. Namun demikian, sebaran
data tersebut memberikan informasi bahwa rata-rata karyawan yang bekerja
pada Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar melakukan inisiatif dengan
kategori sangat bagus/sangat penting yakni 4,26 (85,2%). Hal ini terjadi karena
sebagian besar karyawan memberikan gagasan untuk perbaikan kinernja, bekerja
dengan memanfaatkan sisa  waktu kerja yang ada, dan berinisiatif

mengembangkan keterampilan di luar tempat kerja.

Indikator kelima adalah kerjasama dengan tiga item pemyalaan yaitu
terkait dengan kerjasama dengan rekan kerja, atasan dan pelanggan. Akurnulasi
ketiganya memberikan informasi bahwa mayoritas  responden (57,9%)
menyatakan setuju terhadap pernyataan kerjasama; 41,6% menyatakan sangat
sefuju; dan 0,6% menyatakan ragu-ragu. Sementara tidak ada satupun

responden yang mengatakan kontra terhadap pernyataan tersebut, artinya tidak




“armyataan yang terdeteksi tidak setuju atau |
wian, sebaran data tersebut memberikan
lyEwan yang bekefja pada Bank Umum Syar
memiliki kerjasama dengan kategori sangat bao
(88,2%). Hal ini terjadi karena sebagian besar |
baik terhadap rekan kerja, bekerjasama deng
bekerjasama dengan baik terhadap pelanggan,

Indikator kesnam adalah sifat pribadi terh:
item pernyataan yaitu terkait dengan kerapian p.
semangat kerja, dan kompetensi dalam kaitar
Akurnulasi keempatnya memberikan informasi b
(59,0%) menyatakan setuju terhadap pernyataan sif
40,4% menyatakan sangat setuju; dan 0,6% menyz
tidak ada satupun responden ¥ang mengatakan
tersebut, artinya tidak ada pernyataan yang terdel.
tidak setuju. Namun demikian, sebaran data te:
bahwa rata-rata karyawan yang bekerja pada Eo
Fota Makassar memiliki sifat pribadi terhadap pek
bagus/sangat penting yakni 4,40 (88,0%). Hal i
karyawan bekerja dengan berpenampilan rap!.
dalam melayani pelanggan, bekerfa dengan pe
hasil yang lebih baik, dan bekerja deng=:

kreativitasnya.

Keenam indikator tersebut
kerja sebesar 4,47 atau B9 4%

bekerja dengan penuh ketelif
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slandar organisasi dan dari segi mutu pekeraan, juga sesual standar mutu
perusanaan. Disamping ity mereka juga mengakui bahwa kuantitas kerja yang
ditandal dengan nilai rata-rata sedikit lebih rendah yaitu 3,67 atau sekitar 73 4%.
Secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan Bank Umum
Syariah di Kota Makassar dipersepsikan berada pada kategori baik atau penting.

Hal ini diindikasikan dengan nilai rata-rata sebesar 4,18 atau sekitar B3 8%.

Persepsi karyawan Bank Umum Syarish di Kota Makassar di atas,
relevan dengan fakta bahwa sebagian besar karyawan Bank Umum Syariah di
Kota Makassar menurut pengamatan peneliti, karyawan bekerja dengan penuh
ketelitian, rapih dan selaly mengedapankan aspek mutu pekerjaan, disiplin
waktu, memperlihatkan Kerfjasama yang baik diantara mereka. Hal ini dipertegas
juga ketika peneliti melakukan wawancara sepintas dengan bagian yang
menarima angket peneliti (Pak Dadang, Bagian Umum BNI Syariah, April 2014).
Adakah SOP yang dijadikan pedoman dalam bekerja? Terhadap pertanyaan ini,
la menjawab bahwa mereka bekerja berdasarkan aturan main yang ditetapkan
perusahaan dalam hal ini SOP, karena itu kami bekerja dengan teliti :ﬁn selalu
berusaha untuk mencapai standar. Begitu juga kami selalu berusaha untuk
mencapai target yang diberikan oleh pimpinan. Apakah target tersebut dapat
dicapai? la menjawab bahwa secara kolektifitim target jtu selaly kami capai.
Bagaimana dengan komplain terhadap nasabah? la menjawab, yang namanya
nasabah atau melayani nasabah pastilah ada. Tapi kebanyakan yang komplain,
nasabah yang mengajukan pembiayaan utamanya yang permohonannya ditolak
oleh tim surveyor. Tapi ketika diberikan penjelasan mereka dapat memahaminya.
Makna diablik wawancara singkat ini adalah karyawan yang bekerja di Bank
Umum Syariah di Kota Makassar selalu mengedepankan aspek kualitas kerja

dan adanya keinginan yang kuat untuk mencapai target yang diberikan oleh
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0. Dari aspek komunikasi ia Juga bisa memberikan penjelasan yang baik

in nasabahnya. Dari aspek kerjasama, ia bisa mencapai target secara
rolektf atau tim.

5.2. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Sebelum pengelohan data, akan dilakukan uji kesahihan (validatas) dan wji

keandalan (reliabilitas) instrumen penelitian,

5.2.1. Uji Kesahihan (Validitas)

Validitas menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat mengukur apa yang
diukur, Jika instrumen pengukuran sudah menggambarkan dimensi dan indikator
¥ang sesual atau relevan dengan konsep dan variabelnya, maka instrumen
tersebut memiliki validitas yang baik. Valid tidaknya suatu instrumen akan
disimak pada nilai koefisien korelasi (r) pada taraf signifikansi 5% atau 0,05. Jika
koefisien korelasi menunjukkan tingkat signifikansi atau lebih kecil dari 0,05 maka
instrumen tersebut dianggap valid. Hasil pengujian validitas instrumen penelitian

dapat dilihat pada tabel 5.13

Tabel 5.13 memperiihatkan bahwa semua indikator pada variabel
penelitian ini, baik pada variabel exogenous (kecerdasan spiritual, kepemimpinan
dan budaya organisasi) maupun endogencus (OCB dan kinerja karyawan)
mempunyai p-value sebesar 0,000 atau lebih kecil dari 0,05, Hal ini menunjukkan

instrumen yang digunakan sudah menunjukkan tingkat validitas yang baik, atau

sudah sesuai dengan apa yang mau diukur,

= M e —
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Tabel 5.13 Hasil Pengujian Validitas Instrumen Penelitian

ek | Variabel Indikator Koefislen p-value | Ket
Korelasi
| | Recerdasan spiritual X114 - ,658 0,000 | Valid
(X1) X1z 0,829 0,000 | Valid
X1.3 <0738 o .0 - 0,000 . Vahid
N X1.4 0,605 0,000 | Valid
2 | Kepemimpinan (2) | X291 | 70885 — 0,000 | Vaiid
W e o v KD 0,872 0,000 | Valid
R B K23 REE T = 0,000 ] Valid:
S o s X2.4 0,829 0.000 | Walid
T el 20X 5 TTTUT0.866 wrs ] 0,000 o Aald
TR 2.6 0,840 0,000 | Valid
Tl sk v 1 o X2 F N T 0,786 | L 0,000 ] Valid -
3 |Budaya Organisasi| X3.1 0,760 0,000 | Valid
(X3) X32, 10790 ] 0,000 ] Valid.
X33 0,795 0,000 | Valid
tR34 0] D855 ko] 0,000 ] Vahd -
X35 0,695 0,000 | Vaid
4 JOCB(YT) - e, Y1151 . % 0659 .1 0,000 -| Vaid .
T ERIVEE R e 1 ¥Yi2 0,741 0,000 | Valid
¥1.3 . - 0612 - | 0,000 . | Valid--
Y1.4 0,710 0,000 | Valid
: S e R Y18 ) 0776 7 o] 0,000 < Vakid -
9 | Kinerja  Karyawan ¥2.1 0,697 0,000 Valid
(Y2) o L - 10,558~ 7] 0,000 ] Valid -
Y23 0,607 0,000 | Valid
~¥2.4 . 40,6675 %] 0,000 | Valid -
Y2.5 0,745 0,000 | Valid
- ¥26 "] 0659 10,000 ] Valid

Sumber: Lampiran 2, Diclah (2014)

5.2.2. Uji Keandalan (Reliabilitas)

Uji keandalan (refiabilitas) dimaksudkan untuk menyimak sejauh mana
xemantapan, ketepatan dan homogenitas alat ukur yang digunakan. Kemantapan
artinya alat ukur itu apabila digunakan dalam mengukur sesuatu berulang kali
dapat memberikan hasil yang sama, ketepatan artinya alat ukur yang digunakan
merupakan alat ukur yang benar dari sesuatu yang ingin diukur, dan

homogenitas artinya serangkaian pertanyaan dalam alat ukur tersebut berkaitan

satu sama lain.

) N S . 3 o i
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Reliabel tidaknya suaty instrumen dapat dilihat melalui uji statistik
Crombach Alpha. Suaty instrumen  dikatalcan reliabel jika memberikan nilai

Lrombach Alpha lebih besar 0,50 (Nunnally, 1878). Hasil pengujian reliabilitas
instrumen dapat dilihat pada tabel 5.14

Tabel 5.14 menunjukkan bahwa nilai Alpha Crombach semua variabel
lebih besar dari 0,5, Dengan demikian dapat dikatakan bahwa instrumen yang

digunakan dalam penelitian ini Semuanya reliabel.

Tabel 5.14 Hasil Pengujian Reliabilitas Instrumen Penelitian

No Variabel | Alpha Crombach Ket
- | Recerdasan Spiritual . - b 0,888 o] eos ‘Reliabel -
2 | Kepemimpinan : : = — |
Transformasional =, e TR __L‘II,BEE_' a8 "R_a_iiat_:ge-l_ -
Transaksional 0,754 " Reliabel
'3 | Budaya Organisasi .. - 00834 . L T Reliabel
4 | OCB ' 0,738 ~Reliabel
5 | Kinerja Karyawan = [ 0713 - " Reliabel "

Sumber Lampiran 2 Diolah ﬁﬁr#.j

5.3, Deskripsi Hasil Penelitian

Analisis hasil penelitian dengan menggunakan modal persamaan
struklural (Strucfural Equation Model/SEM) dengan confirmatory factor analysis
(CFA) program AMOS 18.0 (Analysis of Moment Structure, Arbukle, 1887).
Kekuatan prediksi variabel observasi baik pada tingkat individual maupun pada
tingkat konstruk dilihat melalui eritical ratlo (CR). Apabila critical ratic tersebut
signifikan maka indikator-indikator tersebut akan dikatakan bermanfaat untuk
memprediksi konstruk atau variabel laten. Variabel laten {construct) penelitian ini

terdiri dari kecerdasan spiritual, kepemimpinan, budaya organisasi, OCE dan

e
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“nena karyawan. Dengan Menggunakan model persamaan struktural dari AMOS
akan diperoleh indikator-indikator model yang fit. Tolok ukur yang digunakan
dalam menguji masing-masing hipotesie adalah nilai critical ratio (CR) pada
regression weight dengan nilaj minimum 2,0 secara absolut

Kriteria yang digunakan adaiah untuk menguji apakah model yang
divsulkan memiliki kesesuajan dengan data atau tidak, Adapun kriteria model fit
terdini dari: 1) derajat bebas (degree of freedom) harus positif dan 2) non
signifikan Chi-square yang disyaratkan (p = 0,05) dan di atas konservatif yang
diterima {p = 0,10) (Hair et al,, 2008), 3) incremental fit di atas 0,90 yaitu GFI
(goodness of fit indix), Adjusted GFI (AGF1), Tucker Lewis Index (TLI), The
Minimum Sample Discrepancy Function (CMIN) dibagi dengan degree of
freedomnya (DF) dan Comparative Fif Index (CFl), dan 4) RMSEA (Root Mean
Square Error of Aproximation) yang rendah,

Confimatory Factor Analysis digunakan untuk meneliti variabel-variabel
yang mendefinisikan sebuah konstruk yang tidak dapat diukur secara langsung.
Analisis atas indikator-indikator yang digunakan itu memberi makna pada

variabel-variabel laten atau konstruk-konstruk yang dikonfirmasikan.

5.3.1. Evaluasi Kriteria Goodness-of-Fit.
Evaluasi terhadap ketepatan model pada dasamya telah dilakukan pada

wakiu model diestimasi oleh AMOS. Secara lengkap evaluasi terhadap maodel ini

dapat dilakukan sebagal berikut:

5.3.1.1. Evaluasi atas Dipenuhinya Asumsi Normalitas dalam Data

Normalitas univariat dan multivariat terhadap data yang digunakan dalam

analisis ini, diuji dengan menggunakan AMOS 18. Hasil analisis terlampir dalam

R |
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mipiran 7
Lamp tentang Asessmeant of normality.  Ukuran kritis untuk menguji

normalitas adalah o ¥ang di dalam perhitungannya dipengaruhi oleh ukuran

sampel dan skewnessnya,

Merujuk nilai Pada kolom or pada Lampiran 7, maka jika pada kolom c.r

terdapat skor yang lebih besar dari 2,58 atau lebih kecil dari -2.58 (normalitas
distribusi pada alpha 1 Persen) terdapat bukti bahwa distribusi data tersebut tidak

normal. Sebaliknya bila nilai C.r di bawah 2.58 atau lebih besar dari - 2.58 maka
data terdistribusi normal.

Kriteria di atas digunakan untuk mendapatkan kesimpulan bahwa dari
sebanyak 27 indikator ada delapan indikator berdistribusi tidak normal, yang nilai
¢.rnya lebih besar dari 2.58.

Berdasarkan asumsi normalitas, bahwa untuk menggunakan analisis
SEM tidak terlalu kritis bila datg observasi mencapai 100 atau lebih karena
berdasarkan Dalil Limit Pusat (Cenfral Limit Theorem) dari sampel yang besar
dapat dihasilkan statistik sampel yang mendekati distribusi normal {Solimun,
2002). Karena penelitian ini secara total menggunakan 178 data observasi

(Lampiran 7), maka dengan demikian data dapat diasumsikan normal.
5.3.1.2. Evaluasi atas Outliers
Evaluasi atas oufliers univarial dan outliers multivariat disajikan berikut ini:

a) Univariate Outliers

Dengan menggunakan dasar bahwa kasus-kasus atau observasi-
observasi yang mempunyai z-score > 3.0 akan dikategorikan sebagai outfiers,

dan untuk sampel besar di atas 80 observasi, pedoman evaluasi adalah nilaj

-

=

i
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s i




L

rata-rata sama dengan nol de
ngan standar deviasi sebesa
r satu,

yang digunakan dalam penelitian ini adalah bebas dari univariate

wpiran 5), sebab tidak ada variabel yang mempunyai z-score di atas

tersebut. Batas minimum  z-score -4,14233 (Zscore X2.1.4) dan
mum z-score 2,20084 (Zscore X1.3).

wiate Outliers

k menentukan apakah sebuah kasus (berbagal jawaban seorang

memunculkan outlier multivariat, adalah dengan menghitung nilai

isarkan pada nilai Chi-square pada derajat bebas sebesar jumiah

1a tingkat signifikansi 0,001 atau ¥ (32: 0,001). Kasus multivariate |

jadi jika nilai mahalanobis distance lebih besar daripada nilai Chi-

g (Augusty, 2005).

fasarkan nilai Chi square pada derajat bebas 32 (jumlah variabe)
: = jarati, 1997).
it siginifikansi 0,001 atau %2 (32;0.001) 62,4872 (Guj
i leh nilai
afi hasil perhitungan dengan menggunakan AMOS dipercleh : |

ilal imal sebesar |
is distance-squared minimal 24,090 dan nilal maksima ; !

i ntang evaluasi atas _
pir dalam Lampiran 7 tentand .

cara inci terlam
PRI, multivariate pada

- dileasi terjadiny@
iaka dapat disimpulkan tidak ada indikas! ter)

e "
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. dex), dan Rms
square Emor of Approximation) balk untuk madel | EA (Root Mean

dapat membentuk suatu konstruk atay yar
variabel laten (Tatent
vanable) dengan

. :
confirmatary factor analysis secara berturut-tunyt dijelaskan sebagai berikut:

53.21. Kecerdasan Spiritual, Kepemimpinan dan Budaya organisasi

Hasil uji CFA variabel kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap model secara keseluruhan (overall) yang terdid dari:

Lampiran 4.

Hasil uji konstruk kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan budaya
trganisasi dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices pada tabel 5.15 berikut
dsajikan kriteria model serta nilai kritisnya. Dari evaluasi model yang disjukan
menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konstruk secara keseluruhan
menghasilkan nilai di atas kritis yang menunjukkan bahwa model tefah sesuai

dengan data, sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian model selanjutnya.

Tabel 5.15 menunjukkan bahwa model pengukuran kecerdasan Spiinal

h'3I=H5ll'-l'+:‘ri|='irmn dan budaya organisasi maka kriteria model telah menunjukkan

adanya modal fit atau kesesuaian antara data dengan model. Hal ini dibukdikan

ar delapan criteria fix yang ada, sudah ada empat yang memenuhi Kriteria,
i | baik oleh
Dengan demikian mode! di atas menunjukkan tingkat penenmasn yang baik cle

. tenma.
"#na itu dapat disimpulkan bahwa model dapat diten
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rabel 5.15 Evaluasj Kriteria g

55 of Fj g
H*P“'“ﬁnpinan dan By, o Kecerdasan Spiritual
Foodness of fit index Cut-off Valug Y2 Organisag)
e BT . Hasil : —
y = Chi-square .- Diharapkan kecil | 17765 m{:“ﬂH Heterangan
T ] - L= ; " l-_. =

O :12_'E!= 146.667) Kurang Balx

" Probabiliy _'?ﬁ‘g-='~—~—=-.______

LEMNDE e e ey Kurang Baik
RMSEA < 0.08 00 KL o S
= _ 0.072 Baik
"AGF 2080 i o | Marginal ]
R ﬂ’g 0.853 Marginal
R — SEris ) B ST e B
Sumber : Lampiran 4

Selanjutnya untuk mengelahui variabel yang dapat digunakan sebagai
indikator dari kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan budaya organisasi dapat
damati dari nilai loading faktor atay koefisien lambda (A) dan tingkat
sgnifikansinya, yang mencerminkan masing-masing variabel sebagai indikator
kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan budaya organisasi tampak pada tabel

5.16

Loading faktor ( A ) pengukuran variabel kecerdasan spiritual,
kepemimpinan dan budaya organisasi pada tabel 5,16 menunjukkan hasil wji
lerhadap model pengukuran variabel kecerdasan spiritual, kepemimpinan dan
budaya organisasi dari setiap indikator yang menjelaskan konstruk, khususnya
variabel |aten (uncbserved variabel), berdasarkan hasil analisis dari dua dimensi

indi d
dan enambelas indikator semuanya signifikan sehingga semua indikator dapat

Uikutkan dalam pengujian berikutnya.



198

(A
Kepemimpinan t]i: :ﬂumm Kecerdasan Spiritual,
et madm ¥Ya Organisag;
= o

X PR Bt { .:' Critical Ray thamlﬁﬂm Keterangan
¥z iy S By
FEREETTE ) ; -:mﬁﬁwﬂ. Signifikan
— %14 WHW—--—-—EE?_ Signifikan |
'-'_H_T;am_ifnr WW___;:EE - Efﬂﬂrﬁkan |
X211 0778~ | Tramg—t ooy | Sinikan

' EREER . : 0.000 Signifikan

frknd T B SN R 12108 T T Signinkan’
I L L s i
| AT T e R R e
K Transak 0,925 Fx | — 6,000 — Sorifian
X221 RN o _'_5.33!2 vt ) Hag Pl oo % - 0.000° | Signifikan
X2.2.2 0,827 12,654 0,000 | Signifkan
_ x2.2.3 '-: o 0557 e R T _. 10,000 ._S‘igﬂiﬁkan_ :
X3 0,668 8465 | 0,000 Signifikan
X3.2 1, A LTS D e Y, i B
X33 0.771 ~ 9,502 0,000 | Signifkan
X34 S0 0849 . e | °10,354 7|7 0,000 ‘Signifikan
X35 0578 7284 | 0000 | Signifikan

Sumber: Lampiran 4

5.3.2.2. OCB dan Kinerja Karyawan.

Hasil uji CFA variabel OCB dan kinerja karyawan terhadap model secara

keseluruhan (overall) yang terdiri dari: Lampiran 4.

Hasil uji konstruk variabsl OCB dan kinarja karyawan dievaluasi

' isajikan

berdasarkan goodness of fit indices pada tabel 5.17 berikut dengan disaj
i i iajukan

kiteria model serta nilai  kritisnya. Dan evaluasi model yang diaj

terhadap konstruk  secara  keseluruhan

menunjy bahwa evaluasi |
o hahwa model telah sesuai

iti jukkan
Menghasilkan nilai di atas kritis yang menun i
i ian mode ;

Gengan data sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian



disimputkan bahwa modgj dapat diterima_

Tabel 5.17 Evaluasi Kriteria Goodness of Fiy Indic
es
OCB dan Kinerja Karyawan

?‘“"“":“”fﬂh"d“ ':_"““ﬁ"'“’"e Hasil Model Keterangan
1L _FJ-::i:squ?ru: : E:ltl.ha.rapkalj h.eml T?541f{ﬂﬂﬁ4ﬂ= 55?513} Kurang Baik
Sign. Probabiiity 2005 [ fee——— i
CMINF o ] 2 R 00 s R B P
RMSEA <008 | —toi—— Bak
GFl ] 5520080 s ] e BT ey ST Baik ..
“AGFI > 000 580 | s
TL ity =082 000 0808 = Kurang Baik
Efl:. - | =GR 0933 T Bax

Sumber : Lampiran 4

Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan sebagai
indikator dari OCB dan kinerja karyawan dapat diamati dari nilai loading faktor
stau koefisien lambda (A) dan tingkat signifikansinya, yang mencerminkan

o k
masing-masing variabel sebagai indikator OCE dan kinerja karyawan tampa

Pada tabel 5,18,



Tabel 5.18 Loading Fayto, (A) Peng,

kuran -I::H:H
— Indikator Ln%r"ﬁﬁhﬁ_ dan Kinerja Karyawan
e Vﬂf'ﬂ:ﬂ’ (A) ,;‘::f:' Probability Tieteranes
L Nl R Ry o S ) =
~ ¥1.2 0,664 —— E'D.EIIE o] 0000 s T e —
B : i I-h_-_--_‘—-——-—___._ Lt
g B T 3 ur_ﬁ‘.‘_-—_-h-w 0,000 Signifikan
i ] - £ 3 La- oL b v -'. I_-_-_-_-_-_-—__
— Y14 0651 —T—=——"" | - 0000 e
; ; ¢ = ,?54 i |-_-_-__-'-—-___| 1 1
— Y24 TR | 0000 T SigniE, :
[ D _.._.r_]r R o ik 0,000 Signifikan
iw TE:E i u:: G B 30,000 T T SigniwanT
W T s {]r5|33 | 6565 0,000 Signifikan
VaE e o B30 TR0 Sgnn]
-s- fo TR 2,000 Signifikan
Sumber; Lampiran 4 — e

Loading faktor (A) Pengukuran variabel OCE dan kinerja karyawan pada
tabel 5.18 menunjukkan hasil uji terhadap model pengukuran variabel OCB dan
kinerja karyawan dari setiap indikator yang menjelaskan konstruk, khususnya
variabel laten (unobserved variabel), berdasarkan hasil analisis dari delapan

indikator semuanya signifikan sehingga semua indikator dapat diikutkan dalam

pengujian berikutnya.

53.3. Kecerdasan Spiritual, Kepemimpinan, Budaya Organisasi, OCB dan

Kinerja Karyawan

Berdasarkan cara penentuan nilai dalam model, maka vanabel
Pengujian model pertama ini dikelompokkan menjadi variabel eksogen
en (endogenous variable). Variabel

(exagenous variabel) dan variabel endod
ditentukan di luar model. Sedangkan

eksogen adalah variabel yang nilainya |
nilainya ditentukan melalui persamaan

Variabe| endogen adalah variabel yang
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Gambar 5.1. Pengukuran Model

Awal Hubungan Variabel

Hasil uji model disajikan pada gambar 5.1 diatas dievaluasi berdasarkan
goodness of fit indices pada tabel 5.19 berikut dengan disajlkan kriteria model

#&rla nilai kritisnya yang memiliki kesesuaian data.

Tabel 5.19 Evaluasi Kriteria Goodness of Fit Indices Overall Model (Awal)

Eﬂﬂ‘nas of fit index Cut-off Value Hasil Model® . I{etﬂran_gan ..
; I’—Chi-&quarg [}jharaplu;an: kecil  [B1 quﬂﬂﬁME: 35_4'1.5‘“ HLII'EI"IQ _.Ba'ih
"'—Fr:lhabiifty = 0.05 0.000 Erang Eat )
B : . Baik -
CMINIDF < 2.00 25620 . S rﬂ"ﬂ_ﬂ o
[ : ' urang Ba
RMSEA < 0.08 Q.00 .
i 0.747 Marginal .
GFI = 0.90 ! ;
f— = 0.603 Marginal
'---..___iGH z 2 0.753 Kurang Baik
TLI =095 X = B
[ —— 0. 781 urang &a
CFl = 0.95

Sumber - Hair (2008), Arbuckle (1997)




Dari evaluasi mogg, MeNUNjukkar

indices terlihat darj delapan

diakukan modifikasi modgj dengan Melakukan

Chi_squnie =333 800
 §

1
RLIZEA = 084
CLEHE a1 734
OF = Bdf
RIGF = |
CFingae
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Gambar 5.2. Pengukuran Madel Akhir Hubungan Variabel
d ol

[ ievaluasi berdasarkan
Hasil uji model disajikan pada gambar 5.2 diatas dievald
isaji iteria modal
da tabel 5.20 berikut dengan disajikan kriteria
foodness of fit indices pa ;

iliki jan data.
serta nilai kritisnya yang memiliki kesesua
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Tabel 5.20 Evaluas; Krite
ria Gn‘“ﬂﬂﬂ.‘m

Goodness of fit index W _

--_.—Iz_c.mqsqum Diharaphan keci F:;gg;f:;ﬂm Keterangan

~ Probability _‘T‘EE-—-_H--_E____W_H mn.g v

e R | Uren BaK

iz SORE <00 —T—= e —— :::

T GFL _'E'"ﬁ“ﬁ]'**‘ R o i e v

= AGE] | a_u'.é'u“**““'*ﬂ_—'?'-g;'—' — Margiar—
i { % FASa iR LR '}92_____- (5 0.8eE T - Marginal .
CFI 2 0,62 BT —— M;Fﬁinai-. =

Sumber : Hair (2006), Arbuckie (1957)

Evaluasi mode! (Gambar 5.2) menunjukkan  dari delspan kriteria
goodiness of fit indices sudah ada dyg yang memenuhi kriteria, berdasarkan
prinsip parcimony theory maka modal sudah dikatakan baik, sehingga dapat
disimpulkan bahwa modal secara keseluruhan dapat dikatakan telah sesuai

dengan data dan dapat di analisis lebih lanjut.

34. Pengujian Hipotesis

Berdasarkan model empirik yang diajukan dalam peneiitian ini dapat
dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan melalui pengujian koefisien
jalur pada model persamaan struktural. Tabel 5.21 merupakan pengujian

ji i ih kecil dari 0,05 atau
hipatesis dengan melihat nilai p value, jika nilai p value lebih keci

i isajikan pada
5% maka hubungan antara variabel signifikan. Hasil pengujian disajikan p
L

tabel berikyt:




T
R Variab &hi!ﬁ 21 PHHHHHEH HiFl:Ih
HIF In:ire:mmden m‘ri;EET‘ Sis Penelitian
H1 | Kecerdasan g‘ggﬂden Standargizg Direct Effect
Spiritual ‘-‘W‘g—%—-—ﬂiﬁ_ Keterangan
"HZ | Kepemimpinan | g5 ———__ | ~°28| 0071 | Sgaen |
i -, § ; : ._-._ : .ﬂ|4?3 |
i L by B oLl 3820 orrm—t—
H3 | Budaya oc 43 e 0.000 | Sigrifkan
- - : : ¥ 014 e
H‘i g::?'lﬂt[jdaTgan F1'a .Hln?l]a_ _ “—'—E]—E&_?._____ Signifikan
5T Kepemimoetoayawan | - =+ 0357 70 7p7 T —mr—
pinan ;nlnerja W-ﬁ__ oo | signifikan -
: s { Raryawan ' 4301 0,014 i '
HE _Eudﬂ_ylg CEL R m%ﬁ-;——-.____ﬁ_f_____ Signifikan
Kinerja 0. 6aa —f-misidd e i) A ST
943 : o o
Karyaws 22| 0,000 | Swoni
Sumber: Lampiran 7 Yawan anikan

K :

b SFQ:::::: ::ﬁ;:;”::: J':Iuri-ang dihipotesiskan, ada delapan jaiur

ignimkan.  Adapun interpretas| dari tabel

5.21 dapat dijelaskan sebagai beriky: -

& Kecerdasan spiritual mempunyai Pengaruh positif yang signifikan terhadap
OCB dengan p = 0,011 < 0.05 dengan nilai koefisien sebesar 0,300
koefisien ini menunjukkan bahwa semakin balk kecerdasan spiritual seorang
karyawan maka OCB akan semakin baik pula.

b. Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap OCB
dengan p = 0.000 < 0,05 dengan nilai koefisian sebasar 0.473, keefisien inj
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang baik akan membuat OCE semakin
baik

¢ Budaya organisasi mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap

= 0.014 < 0.05 dengan nilal koefisien sebesar 0.211,

OCB dengan p
baik budaya organisasi dalam

koefisien ini menunjukkan bahwa semakin

Suatu organisasi maka akan membuat OCB semakin baik




3 ¥ang memilkj kecerds

a1 v san

spifitual yang bak akan membya OCB meningkat sehingga berdampak pada
a

peningkatan kinerja karyawan, p

g signifikan terhadap kinerja

karyawan dengan p = 0,014 < 0.05 dengan Nilai koefisien sebesar 0 355

koefisien ini menunjukkan bahwa adanya pemimpin yang memiliki gaya
kepemimpinan trasaksional dan transformasional akan membuat kinerja
karyawan yang semakin baik pula.
Budaya organisasi mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan p = 0,004 < 0.05 dengan nilai koefisien sebesar
0.291, koefisien ini menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi
crganisasi maka kinerja karyawan akan semakin baik pula.
- OCB organisasi mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap kinera
karyawan organisasi dengan p = 0.000 < 0.05 dengan nilai koefisien
sebesar 0.943, hal ini berarti bahwa semakin baik OCB maka kinera
karyawan akan semakin baik.

Tabel 5.21 dapat diketahui terdapat jalur yang berpengaruh signifikan dan

: iris dan di
Wdak signifikan. Dengan demikian hipotesis yang terdukung data empiris dan

terima, adalah:

i adap OCB
Kecerdasan spiritual mempunyal pengaruh terhadap
QCB
Hemmfmp.inan mEmpJ_,rn}rai pengaruh terhadap

terhadap OCB
Budaya organisasi mempunyal pengaruh
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karyawan

karyawan sebesar 0,283

Pengaruh tidak langsung variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
melalui OCB adalah 0,446, In| mengindisikan bahwa kepemimpinan dapat
meningkatkan kinerja karyawan melalyi perbaiakan OCB karyawan sebesar
0,446,

Pengaruh tidak langsung variabel budaya organisasi terhadap kinera
karyawan melalui OCB adalah 0,199. Ini mengindisikan bahwa budaya
organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui perbaikan OCB

karyawan sebesar 0,199,
Tabel 5.22 Hasil Estimasi Indirec Effect Antar Variabel Menurut Model

Variabel Variabsl Vﬂfiahﬁ: Standardize Ket
-—dependen Depender e 0283 .. - | Signifikan
HHETd-ﬂE-EI'I [{Fnerja Karyawan DGE y | ; ¥ : E : R
 Spiritual it - —T0.445 Signifikan
| Kepemimpinan | Kinerja Karyawan DGS 5709 . - | Signifikan
Budafﬂ . I"ZH"IE'E]'E Kan{awﬂn oG / ¥ ;
Organisasi :

Sumber: Lampiran 7




98N0us Terhady En
Menury Mode| Akhir P Endogencus

o Uraian

Parameter Nilai
1 | Total pengaruh X1 terhadag yo T .
2 | Total pengaruh X2 terhadap v3 | Bt ﬁ.,u'-: —- ”12 -tk

2

“Sumber: Gambar 5.2 (diolal) 3574 AL ) B e T

Berdasarkan tabel 5.23 dj atas dapat diuraikan sebagai barikut:

Pengaruh total kecerdasan spiritual terhadap kinerja karyawan adaiah 0,332,
Hal ini mengindikasikan bahwa kecerdasan spiritual dapat meningkatkan
kinefja karyawan melalui gabungan pengaruh langsung maupun ftidak
langsung sebesar 0,332

Pengaruh total kepemimpinan terhadap kinera karyawan adalsh 0,812, Hal
i mengindikasikan bahwa kepemimpinan dapat meningkatkan kinerja
karyawan melalui gabungan pengaruh langsung maupun tidak langsung
sebesar 0,812,

Pengaruh total budaya organisasi terhadap kinerja karyawan adalah 0,489,

Hal ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi dapat meningkatkan

tidak
kinerja karyawan melalui gabungan pengaruh langsung maupun

langsung sebesar 0,489



Bahasan bab inj difokuskan Pada hasi|

dari Penguijian hipotesis, sebagai
Penelitian, Sebagaimang diketahui
antara saty atay beberapa variahe|

upaya untuk menjawab Perumusan Masalah
bahwa analisis SEM berguna yny Pengujian
grogenous dengan saty apg beberapa

budaya organisasi dan variabgl endogenous terdii dari OCB dan kin rja
ina

karyawan. Hubungan antar variabel-varigba| exogenous dan endogenous
'F

tersebut telah terdeteksi melalui anaisis SEM yang dijabarkan sabagai berikut:

6.1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

6.1.1. Kecerdasan Spiritual Terhadap OCB

Ada beberapa kata dalam Al-Quran yang menunjukkan tentang
kecerdasan manusia seperti ruh, agl galb, dan nafs. Namun para ahli tafsir
menyimpulkan, bahwa dari seluruh kata itu tersimpul dalam satu makna yakni
kekuatan kecsrdasan dalam diri manusia. Firman Aliah pada surat Ali-imran ayat
180: “Sesungguhnya dafam penciptaan langit dan bumi, dan silh bergantinya
malam dan siang terdapat tanda-tanda bagi orang-orang yang berakal”. Firman
Allah yang lain pada surah an-nahl ayat 78: "Dan Allah mengeluarkan kamu dari

perut ibumu dalam keadaan tidak mengetahui sesualupun, dan Dia memberi

: LAk,
kamu pendengaran, penglihatarn dan hati, agar kamu bersy

: | tenta
Pada ayat ini mengajak manusia untuk berpikir dan merenung ng
hwa apabila manusia

Penciptaan n i nyataan ba

Ipt langit-langit dan bumi, Pey

mem, n rkait dengan
ikirkan dengan cermat dan menggt akan akalnya (aql) te g
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RS R g o oo
mi

maka la akan menemykg “Gantinys siang dan malam

n ta”ﬂa-taruja joi
terbatas. Allah mengajarj kita Semua
ap

yaitu sesudah Allah mengaly 4
Arkan ari

9% atas
kekuasaan Allah Swt yang tak
4
Yang Sebelumnyg tidak kita ketahui,

pandangan Islam,
Perkemba j
ngan selanjutnya, 8ecara agalia para ghj| mengintegrasikan

esensi kecerdasan dal P
am beberapa bagian perilaky Manusia, salah satunya

kecerdasan spirifual. Kecerdasan Spiritual  merupakan kecerdasan Utk
menempatkan perilaku dan hidup kita dalam konteks makna yang lebih luas dan
kaya, kecerdasan untuk menilai bahwa tindakan atau jalan hidup sesecrang lebih
bemakna dibandingkan dengan yang lain. Kecerdasan spiritual dalam
hubungannya dengan dunia kerja, memiliki tiga komponen yaitu kecerdasan
spirtual sebagai nilai kehidupan dari dalam di, sebagai kerja yang memiliki arti
dan sebagai komunitas. Karena itu kedudukan kecerdasan spiritual karyawan
memegang perangan penting dalam akfivitasnya di organisasi, kecerdasan inilah
yang dapat mengontrol aktivitas seseorang untuk tidak berbuat yang dapat
Mmerugikan organisasi, orang lain dan dirinya sendiri. Dalam konteks yang lain
kecerdasan spiritual adalah suatu set kemampuan yang di dalamnya
mengandung beberapa dimensi yaitu kemampuan untuk memproduksi makna

pribadi (Personal Meaning Production), artinya suatu kemampuan memaknai
Pengalaman fisik dan mental, termasuk merumuskan tujuan hidup; kemampuan

kesadaran transendental (Transcendental Awareness), artinya
orang lain, dan dunia fisik dalam

kemampuan

Memahami dimensi transendensi dirl,

k: kemampuan untuk berekspansi dalam keadaan

Pemahaman non-materialisti
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sadar (Conscious State gy ,
fingkat kesadaran yang lebih tinggi Mpuan untyg memasuki

Men
Capaj Pemahaman akan kesadaran

Kritis. eksistensial (Critical

uan
urtuk memaham; eksistens| alam serta

hak-hal non-eksistensial yg berags di baliknya

pula dimensi kemampuan
kesadaran transendental (transcendenta/ awareness), ekspansi kondisi

RRSRSTAIL {PORSaiNS At eXpansion), dan berpikir krifis eksistensial (Critical
Existential Thinking) yang masing-masing diparsepsikan berada pada kategori
bagusipenting. Dengan demikian secara keseluruhan variabel kecerdasan
spintual dipersepsikan oleh karyawan Bank Umum Syariah (BUS) di Kota
Makassar berada pada ketegori bagus/penting yaitu 4,01 atau sekitar 80,2%.
Aiinya kecerdasan spiritual karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar
berada pada kategori baik. Oleh karena itu, untuk meningkatkan OCB karyawan,
sadlah satu faktor yang perlu mendapat perhatian untuk ditingkatkan adalah
kecerdasan spiritual baik dalam bentuk Critical Existential Thinking (CET),
personal meaning production (PMP), Transcendental Awareness (TA) maupun

Conscious state expansion (CSA).
Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis dapat diamati dari hasil

Analisis path pada tabel 5.19. yang diperoleh melalui pengujian model struktural
engaruh positif dan signifikan

Menunjukkan bahwa kecerdasan spiritual berp
mengisyaratkan

: i . Hal ini
rhadap organizational citizenship behavior (oc8)
berperan pentin
bahwa kecerdasan spiritual merupakan salah FAll IO HOE SR A



dalam menentukan tinggip o .
'¥Ndah ya

kemampuan spiritual yang dimifiki

sejaunmana kecerdasan spirityg) SB0rang karyawan OCB ad
' alah tipe perilaku

ulira-peran dan tidak mempertimp
angkan aspek mate
ri dan berperilaky sukarelg

orang-orang di ruang ini dapat memb
enikan makna tugas da i
: n kegiatan mereka,

tarena kallannya dengan makna, nilai dan seterusnya dapat terjadi perilaky di
luar peran atau OCB (Vares, 2009). Spiritualitas dianggap sebagai salah satu
penyebab utama OCB dan juga menyatakan bahwa kecerdasan spiritual telah
menggabungkan spiritual dan kecerdasan dalam struktur (Fattahi, 2007).

Kajian empiris yang sejalan dengan penelitian ini antara lain yang
diakukan oleh Doostar ef al, (2012); Rastgar ef al. (2012); dan Rashvand dan
Bahrevar (2013), yang pada prinsipnya mengatakan bahwa ada hubungan
positif yang signifikan antara kecerdasan spiritual dan Organizational Citizenship
Behavior. Doostar ef al, (2012), mengungkapkan hubungan setiap kempaonen

kecerdasan spiritual seperti Critical Existentiol Thinking (CET), personal meaning

Production (PMP), transcendental awareness (TA) dan Conscious state

expansion (CSA) terhadap afyanfzaffﬂﬂaj Citizenship Behavior (OCB). Karena

M, menurut Doostar, ef. al. organisasi dihadapkan dengan karyawan yang

hﬂr"i&fﬂbang yang mencari pekerjaan Yyang bermakna dan menciptakan

untungkan untuk mendorong kreativitas dan bakat

Ingkungan kerja yang meng
Untuk pengembangan dirinya. Jadi di satu sisi, seperti pendekatan baru, dimana
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citizenship  behavior adalah bni
menghubungkan lingkungan, vang ity

T tempat kerja bilamarna ingin melibatkan
- etk karyawan meljat bahwa situasi yang tepat

disediakan di tem '
Pat kerja, merekg berusaha lebih keras darj sebelumnya untuk

karyawan berperilaku

ma_l’lﬂﬂ.ﬂﬂ tujuan organisasi, Demikian pula ketika karyawan terfibat dalam
perilaku OCB, kinerja mereka akan inheren meningkat. Terakhir, Rashvand dan
Bahrevar (2013), menjelaskan bahwa Ofang-orang yang cerdas secara spiritual
akan terlibat dalam extra-rofe behavior, Oleh karena itu, manajer organisasi
dapat merancang kuesioner yang sesual pengukuran tingkat kecerdasan spiritual
karyawan; kontribusi untuk merekrut personil yang paling potensial cerdas secara
spiritual. Selanjutnya, manajer organisasi harus memperhatikan meningkatkan
kecerdasan spiritual personil mereka. Oleh karena itu, dalam praktek pelatihan,
mereka harus memperhatikan dimensi dan konssp kecerdasan spiritual, yang

membantu karyawan untuk terlibat dalam organizationa/ citizenship behavior.

6.1.2. Kepemimpinan Terhadap OCB
Sebuah organisasi wajib memiliki seorang pemimpin. “Dan jadikaniah

mf&ebagaf fmam r'pemfmpjnJ bagf ﬂ.l'ﬂﬂg—ﬂrﬂm fﬂng bﬂ'ﬂlﬂquﬂl [ﬂE ﬁ.I-FUI'an'I:

™). *Taatiah kalian kepada Allah dan taatlah kalian kepada Rasul dan para ulil
amri diantara kalian® [QS An-Nisaa' : 59]. “Seliap dari kalian adalah pemimpin,

dan setiap dari kalian akan ditanya tentang kepemimpinannya’s (H. {mam
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impi ‘ tida dapat
o Y2 MEMIMPIN dan mengarapycan Organisag| 1, Berfalan karena tidai
Sebut. Kepemimpi
Pinan
Ngaruh

! soalah suat Proses dimana injyig, e
' kepemimpinan _
wjuan, kepemimpi juga dapq diartkan g,

ang hiEH mﬂmfrl'lp-in

an sasuaij ﬁgngan apa
yng drencanakan sebelurnya, malan bisa saja organisasi tersebut berbanding

gengan balk maka organisasi terseby tidak akan berja

eoallc déngan apa yang menjadi tujuan sebelumnya atau malah bubar kareng
ik ada anggota yang bisa memimpin dan memberikan arahan serta
menentukan pilihan yang terbaik untuk anggota yang lainnya. Searang pemimpin
feng baik ialah pemimpin yang tidak membedakan anggotanya berdasarkan
Hitusnya dan bisa berteman baik dengan seluruh anggotanya serfa mampu
meniransformasi pengetahuannya dengan yang dipimpinya.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa dimensi variabel kepemimpinan
¥ansformasional -memiliki nilai rerata yang tinggi dibanding dengan dimens
keemimpinan transaksional, hal ini membuktikan bahwa para responden
Mnganggap bahwa pemimpin cenderung lebih menggunakan kepemimpinan
bansformasional dan gaya ini lebih bisa diterima dibanding dengan gaya

“Nunjukkan bahwa kepemimpinan transformasio
loading yang lebih besar. Namun

izbel kepemimpinan hal terlihat dari nilai

’ wan B
ta pemimpinan dipe .
kian secara keseluruhan ke pada kategori bagus/penting,

ank

da
trun Syariah (BUS) di Kota Makassar bera



gnens! kepeMIMPINAN transformag|ong Maupyn

Bila dikaitkan dengan Pendapat
no

ik ada perbedaan antara kepemimpinan transformasional dengan
kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan transformasional membuat kinerja
yang melebihi sasaran, sedangkan kepemimpinan transaksional membuat kinerja
berdasarkan target yang diputuskan.

Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis dapat diamati darl hasil
#alisis path pada tabel 5.19 yang diperoleh melalui pengujian model struktural
menunjukkan bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif dan
sgnifikan terhadap OCB. Hasil penelitian ini menujukkan kepemimpinan yang
bak akan membuat OCB semakin baik. Temuan ini sejalan dengan pensiitian

intara lain  Budiyanto and Oetomo (2011), saced et al, (2012), Zacher et al,

@13), yang mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional berkaralasi

I
POSIlf dan signifikan dengan OCB. Sementara Podsakoff ef al., (1920), Sulman
relasi positif yang

L AObaidi (2013), kepemimpinan transaksional berko

- dengan OCB. Artinya temuan dari penelitian ini yang mengatakan
kan 2n L




. Teori
impinan moder 1 impi
wegemimp n seperti kepemimpinan transformasional memberikan

jwaban lethadap tantangan kompetitif dan inovasi yang dihadapi cleh
organisasi. Pemimpin transformasional dapat memfasilitasi perubahan ini selama
proses, dengan menempatkan nilai pada pengembangan visi dengan mengilhami
pangikutnya untuk mengejar visi tersebut, Akibatnya, organisasi telah mulai
menggabungkan filosofi di balik model kepemimpinan transformasional ke dalam
pogram pengembangan manajemen. Demikian pula Zacher ef al, (2013),
berhasil membuktikan asumsi yang dibangun berdasarkan teori kepemimpinan
vansformasional dari Bas (1985), bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB dan produktivitas penjulan.
OCB merupakan indikator perilaku usaha karyawan, sedangkan produktivitas

Pnjualan yang tinggi, karena dioperasionalkan hingga perilaku menjual

Podsakoff et al. dalam Saeed et al., (2012) hasil penelitian ini menunjukkan

h Ngan yang signifikan antara masing-masing faktor kepemimpinan
gen) dan OCB. Paling penting

"sformasional (termasuk perilaku reward kontin
| berkorelasi secara

Halah semua faktor kepemimpinan transformasiona
conscientiousness, courtesy, dan

"ifican dengan dimensi altruisme,



setfap bentuk QCB.
Suliman & Al-Obaidi

melihat Pemimpinnya

raismatik atau transformasiong| Disamping kepemimpinan transi
nsformasional,

gpemimpinan  transaksional menurut  Suliman dan  Al-Obaldj (2013)

menunjukkan hubungan yang signifikan dengan OCB. Demikian pula
ef &l (1990), Piliai et al, (199g), Mackenzie af a1 (2001)

Fodzakeotf
yang menunjukkan
| fubungan langsung antara kepemimpinan transaksional dan OCB. Dijelaskan

bahwa jika seorang manajer/pemimpin memberikan umpan ballk positif pada

periizku  kewarganegaraan tertentu, maka berdampak pada hubungan yang
positift antara kepemimpinan transaksional dan OCB. Bahkan, jika imbalan
dkelola secara kontingen oleh manajer/pemimpin, maka karyawan akan merasa
bahwa mereka sedang diperlakukan secara adil dan mempercayai mereka,
dkibatnya, akan meningkatkan kesediaan mereka untuk terlibat dalam OCB.
Demikian pula, tingkat hukuman seharusnya dirasakan adil cleh karyawan, dan

tengan demikian pada akhirnya meningkatkan OCB karyawan (Mackenzie et al.,

2001),

%1.3. Budaya Organisasi Terhadap OCB
nilai dan keyakinan bersama

Budaya organisasi adalah syatyu sistem nilai-
alam Al-Quran lebih

¥a m i ebudayaan d
ng empengart jhi pen'jahu pghel‘]ﬂ. Kebudaya .
aiam

. alitas dirinya
“andang sebagai proses manusia mewujudkan  tot i
aya man
feidupan yang disebut amal. Amal atau karya adaian BPE/E



yriasama, Keunggulan, persayq -
" NEIUan dan kebena
ran,

;urlﬂEmerm keputusan konsultatif - ’
' figetahuan,

pengorbanan, kerapian dan keb ersihan,

budaya. Firman Allah pada surah AHujarat ayat 13 “Hai manusia,
Sesungguhnya Kami nmn;fpfakan kamu dari seorang laki-laki dan seorang
perempuan dan menjadikan kamu berbangsa - bangsa dan bersuku-suku supaya
kemy saling kenal-mengenal, Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara
tamu disisi Allah ialah orang yang paling tagwa diantara kamu. Sesungguhnya
Aieh Maha mengetahui lagi Maha Mengenal”. Ayat ini mempunyai makna bahwa
mausia diciptakan Allah SWT, dari laki-laki dan perempuan dan akhirnya
memilki kebudayaan dunia yang berkaitan tentang tata cara hidup masing-
Masing dari mereka. Namun Allah mengingatkan agar manusia yang bertaqwa

Mengikuti perintah Allah dan menjauhi larangan Nya untuk menjadi manusia

fang paling mulia.

Nilai-nilai dari model budaya organisasi khususnya organisasi Isiam,

m sifat Rasulullah saw. ketika beliau

*®ngguhnya terimplementasi dala
(Istigamah), Profesional

Perbisnis yaitu Integritas (Shiddig), Konsistensi

ikasi impi Tablig).
Fﬂhﬁ”am. Tanggung Jawab (Amanah) dan Komunikasi/kepemimpinan (Tabliq)
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| el karyawsn (Robbins, 1996). Dalar, fungsinya sq

gt bish Y89 Menad) lendagen gay

Udayg N
| ypidhuddin dan Tanjung, 2003) ... Perbankan syariah

gecara operasiona|,

makna dan kendalj Pembentuk sikap serta

bagal tapal batas, maka
ada lembaga keuangan

budaya ¥Yang mendasar
dhandingkan lembaga keuangan konvensiona, Bank Umum Syariah (BUsS)

sliap organisasi memiliki  budaya ¥ang berbeda, p
heedasarkan prinsip syariah, terdapat perbedaan

sbagal eslah salu bentuk Lembaga Keuangan Syariah yang mermiii budaya
ugensasi “ke-lslam-an” yang kuat, yang dapat membentuk sikap dan perilaku
inggota organisasi sesuai tujuan organisasi sehingga efektivitas organisasi
tipat lercapai, Karena itu, acuan dasar darj pengukuran budaysa organisasi pada
pnslitian ini mengacu pada budaya organisasi perbankan syariah sebagaimana
wrsep yang dikemukakan Hafidhuddin dan Tanjung di atas. Namun landasan
mpirik untuk menelusuri keterkaitan budaya organisasi dengan OCB dan kinerja
@yawan mengacu pada budaya organisasi pada umumnya dimana para
knelit-peneiit terdahulu telah menggunakannya.

Kajian penelitian ini, berdasarkan hasil analisis deskripiif menunjukikan
b persepsi budaya organisasi yang diukur melalui ima dimensi adalah

; /sangat penting.
“mensi integritas (shiddig) berada pada kategon sangat bagus/sang

ikasi  (fablig)

Demu‘h" pula budaya organisasi dalam bentuk komunikasi
i (ishi tanggung jawab

Miesionalisme  (fathanaty), konsistensi (istigomah) dan |
berbeda akan tetapi tetap

tﬂmﬂﬂﬂh 1 ai maﬁfﬂﬂ'ma&lng
n nilainya i
) yang walaupu fing. Hal ini dipersepsikan oleh

¥rady Pada kategori sangat bagus/sangat pen
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Kota Mai
. A5zar
gangat bagusisangat penting ... 434 atag e berada pagq ketegori
: i r 868 i
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. ada
paik. Oleh karena itu, untug mﬂ"iﬁukatkan i Pada kategor sangat

B karyawan
jerlu mendapat  perhatian g, dipertahanky + S81ah satu faktor yang
" 8t ditingkatkan
rofesian
listigomah), dan tanggung jawap (amanap),

wegritas (shiddig), komunikas; (fablig), p alisme (fathanah), ko
, KOnsistensi

wialisis path pada tabel 5 19, yang diperoleh melajyi Pengujian model struktyral

menunjukkan bahwa budayg organisas; berpengaruh positi dan signifikan
lethadap organizational citizenship behavior (OCB). Hal ini mengisyaratkan
bahwa budaya organisasi merupakan salah salu faktor yang berperan penting
daam menentukan tinggih rendahnya ocB seorang karyawan. Semakin baik
tudaya organisasi yang dimiliki Bank Umum Syariah di Kota Makassar, akan
mendorong semakin baiknya perilaku OCB seorang karyawan dalam organisasi,
sebaliknya jika budaya organisasi tidak baik, perilaku OCB karyawan cenderung
Juga tidak baik.

Temuan ini, secara teoritis sejalan dengan pandangan yang mengatakan
ha budaya perusahaan yang kuat memiliki pengaruh yang cukup besar
®hadap perilaku karyawan dalam hal ini OCB (Robbins, 1988). Budaya
UDanisasi yang kuat sebagai pemicu vital OCB (Organ, 1988). Dalam budaya

at dipegang
¥a0g kuat, nilai-nilai utama sebuah organisasi atau perusanaan sangal dipe

i nyak karyawan yang
"Uh dan terutama pada seluruh karyawan, semakin bany
e i hadapnya maka
nefima nilai-nilai tersebut dan semakin besar komitmen ter P
Wma kuat ini aka mbeantuk
at ini akan me

kin kuat budaya perusahaan itu. Budaya yang i

terhadap perusahaan yang pada aknim
en

hesivitas, kesetiaan, dan komitm
0ca terbentuk dengan baik.
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palwd terdapat korelasi positis antarg budaya 3

"Janisas| ¢
apanisasi (Manufaktur, |, Pert:—anh-anl Hasil an OCB di semua

ini

- juga menunjukkan §
elasi yang signifikan antara I::uda}ra Organisas; s

dan OCR mdividual dalam

ppanisasi dan selanjutnya semua dimensi budaya organisas; memiliki korelasi
5

pesiif dengan semua dimensi Ocp yang terdiri dari Altruismea Sportsmanship,

Civie  virtue, Cﬂnsc-‘&nfrbumes-s. dan Gourtesy, Hutahayan, etal, 2013,
menemukan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh pesitit dan signifikan
emadap OCE. Nilai budaya organisasi yang lebih tinggi akan menyebabkan
0C8 yang lebih tinggi. Semakin baik budaya organisasi yang tedihal dari
peningkatan Inovasi, stabilitas, rasa hormat, orientasi hasil, perhatian terhadap
telad, orientasi tim, agresivitas dan kompetitif akan menyebabkan OCB lebih
bak. Dampak dari perbaikan dalam OCE akan muncul pada altruisme yang
tnagl, kesadaran, sportivitas, kesopanan dan civic virtue karyawan., Demikian
pua penelitian Harwiki (2013), yang salah satu temuannya adalah budaya
"ganisasi berpengaruh positif terhadap OCB, semakin tinggi budaya organisasi,
53 menyebabkan timbulnya OCB yang tinggi pula. Dalam argumennya Wiwiek

Menyatakan bahwa budaya organisasi harus berkembang untuk mendukung

LT "
U3fa karyawan membantu orang lain sebagai kerjasama yang ba

814, Kecerdasan Spiritual Terhadap Kinerja Karyawan

pengujian struktural memperlihatkan bahwa

Hasil analisis melalui

iti i tidak signifikan terhadap
srdasan spiritual karyawan berpengaruf positif tetapi t g
bkan p::sfsf studi ini berbada dengan
a

% Karyawan. Temuan ini menyeb



—

221

purangan BEDarREa ehl angary 1

¥a
yarshall (2002), Idrus (200 "9 dapat g

) dan Emmong (2000)

Zohar dan Marshg (2
002) men
Satakg

N kece
"dasan spirityq) adalah

tindakan atay jalan hidup
lainnyg, kecerdasan spiritual
gslkan kecerdasan intelektual

efektivitas dalam bekera. Idrus
(2002), kecerdasan spiritual memungkinkan Seorang karyawan untuk berpikir

reallf, berwawasan jauh, membuat atau bahian mengubah aturan, yang
membuat orang tersebut dapat bekerja lebih baik. Sefain ity Emmoans (2000)
mengemukakan bahwa dengan kecerdasan spiritual karyawan memfasilitasi
memecahakan masalah sehari-hari untuk pencapaian tujuan atau mencapai
kinerja yang diinginkan.

Secara empirik, hasil studi sebelumnya yang berbeda dengan penelitian
ini antara lain yang oleh Muttagiyathun (2010) yang menemukan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan kecerdasan intelektual, kecerdasan emosional

dan kecerdasan spiritual baik secara serentak maupun secara parsial terhadap

kinerja dosen, Diantara ketiga kecerdasan tersebut, kecerdasan spiritual yang
Paling dominan pengaruhnya. Dikutif dari artikel Saragin (2008), hasil penelitian

¥ang dilakukan sebuah perusahaan konsultan besar menyatakan bahwa

Penerapan lingkungan kerja yang spiritual meningkatkan produktivitas dan
Menurunkan fum-over Studi lainnya menunjukkan, karyawan yang kecerdasan
%t'-'ﬂfﬂm tinggi dan didukung lingkungan kerja yand IUEEIEP‘E"“‘JHI- ::EI::
Posilif menjadi lebih kreatif, memiliki kepuasar kerja yang tinggl, mampu beker)



gerdasarkan hasil penaglitign, diatas

GSAEICE) oMlam Studinya bahwa

perpengarun positif dan signifikan fﬁﬂmdap Centerag Leadarship

kinerja ;
(2012) menemukan bahwa Spirituaiitas g Pegawal. Rastgar of al.,

tE’rﬂFlat kﬂrja memilik;
i emiliki :
yeng signifikan pada perilaky ke i Pengaruh positif

Penolakan terhadap hipotesis  inj disebakan karena, walaupun

kecerdasan spiritual karyawan secarg deskriptif berada pada kategori sangat
bagusisangat penting, namun idealnya bahwa kecardasan spiritual  akan
bermanfaat dengan baik bilamana difasilitasi dengan nilai-nilai religiusitas, masa
kerja dan usia karyawan, serta adanya kesempatan untuk aktualsasi diri. Tiga hal

niah, paling tidak memungkinkan penyebab ketidak berartian hubungan kedua

variabel ini.
Perfama, religiusitas. Nilai-nilal religiusitas seperti perilaku OCB yang

sangat relevan dengan nilai-nilai Islam ternyata berpengaruh langsung terhadap
kinerja karyawan, begitu pula kecerdasan spiritual berpengaruh terhadap kinerja
karyawan ketika dimediasi oleh OCB karyawan. Artinya kecerdasan spiritual tidak

2kan berpengaruh terhadap kinerja karyawan tanpa adanya nilai-nilai relgiusitas

inerfa karyawan
sebagai variabel mediasi yang menghubngkannya dengan kinefa kary
ssar, Pernyataan ini relevan dengan

Bank Umum Syariah (BUS) di Kota maka

dalah
Hm"'g et al, 2000 (dalam Osman-Gani et al., 2012) bahwa agama a

i simbol yang
fstem teroraanisir dari kepercayaan praktek, ritual dan
s katan dengan sakral atau transenden
8

dha"mng (a) untuk memfasilitasi ked



budaya organisasi Tri Hita Karang Sebagai faktor medjasi dalam pengaruh

Karyawan. Hasil menyimpuikan bahwa

Terhadap Kinerja

Budaya Organisasi Tri Hita Karang
terbukti menjadi variabal mediasi dalam Pengaruh Kecerdasan Spiritual dan

Kepemimpinan Astra Brata terhadap Kinerja Karyawan,

Kedua, masa kerja dan usia Karyawan. Masa kerja karyawan Bank Umum
Syariah di Kota Makassar relatif belum berpengalaman yakni didominasi masa
kerja 1 - 3 tahun dengan usia yang relatif masih mudah yakni usia 23-30 tahun
130,45%) diyakini belum mengenyang seluk beluk persoalan di dunia kerja yang
Penuh dengan persaingan dan intrik sehingga belum banyak mengalami
gangguan ditingkat kecerdasan baik intelektual, kecerdasan emosicnal, maupun
Witual atau dengan kata lain tingkat kecerdasan intelektual, kecerdasan
tmosional, dan kecerdasan spiritual karyawan masih stabil sebagal faktor

' sun
Penyebab sehingga kecerdasan spiritual karyawan tidak bepengaruh langsung

i ing itu, masa kerja
%ecara signifikan terhadap kinerja karyawan. Disamping
akan mempengaruhl  kemampuan,

Merupakan salah satu faktor yang
i bertindak, berpikir serta

lam
r:'e""";“"tﬂﬁuan, tanggung jawab seseorang da
h karena itu, masa kera
i persoalan dan mengambil keputusan,
p

akan mempengaruhi
"engambil keputusan. Ole

mampuan karyawan dalam menghada



karyaWan yang mempunyai maga

memahami struktur ha rapan

karyawan. Hal
ini relevan dengan pernyataan Emmons, 2000a; Gackenbach, 1992, Holmes ot

g, 1983;. Lehmann ef &/, 2001 Lovecky, 1998, Piechowskl, 1998 (dalam King
dan DeCicco, 2009), bahwa peningkatan kecerdasan spiritual terjadi dengan
meningkatnya usia dan pengalaman. Robbins (2003) bahwa semakin lama
karyawan bekerja pada suatu organisasi semakin memberi dia peluang untuk
menerima tugas-tugas yang lebih menantang, otonomi yang lebih besar,
keleluasan bekerja, tingkat imbalan ekstrinsik yang lebih tinggi dan peluang

menduduki jabatan atau posisi yang lebih tinggi.
Terakhir, sehingga tidak berpengaruh signifikan secara langsung adalah

i inggi dari n, ya
kecerdasan spiritual diyakini merupakan tingkatan tertinggi dari kecerdasan, yang

i . Mengacu a
diunakan untuk menghasilkan arti (meaning) dan nilai (value). Mengacu pad

iritual merupakan hal
orl motivasi yang dikemukakan Masiow, kecerdasan spi ‘ P
diri atau pemenuhan tujuan hidup, yang

terkait dengan aktualisasi &
- ' . tertinggi. Kecerdasan spiritual yang tinggi

Mefupakan tingkatan motivasi yang | pada dif seseorang
dan transformasi pa |
dtandai dengan adanya pertumbuhan i
e nya kehidupan yang seimbang antara
pal

kemugian berlanjut pada terca
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61.5. Kepemimpinan Terhadap Kine
fia Karyawan
Selain berpengarun positif gan signifikan

terhadap OCB, hasil analisis

melalul model struktural Juga menyajikan syaty fakta bahwg kepemimpina
n

berpengarun positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan, Hal ini menyiratkan
tahwa kepemimpinan merupakan saiah Satu faktor yang berperan penting dalam
menentukan tinggi rendahnya Kinerja seorang karyawan, Semakin efektif gaya
kepemimpinan yang diterapkan aleh seorang pemimpin, akan mendorong
semakin lingginya kinerja seorang karyawan dalam bekerja. Sebaliknya jika
gaya kepemimpinan yang diterapkan tidak efektif, dipastikan akan menurunkan
kinerja karyawan,

Hasil penelitian ini sejalan dengan kajian sebelumnya yang dilakukan cleh
Pradeep dan Prabhu (2011) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan
bansformasional, transaksional, dan laissez-faire mempunyai korelasi dengan
kinerja karyawan, hanya korelasi gaya kepemimpinan transaksional dengan
kinerfa karyawan lebih rendah dari transformasional. Sedangkan gaya
kEPEmimpinan laissez-faire mempunyai hubungan negatif dengan kinera

i akan bahwa
karyawan, Demikian juga hasil penelitian Locke (1997), yang mengat

Pemimpin yang sukses memberikan contoh untuk terlibat perilaku simbolik yang

Memberitahy para pengikut apa Yand

muan p
Menginformasikan apa perilaku yang layak. Te |
Bahwa kepemimpinan transformasional

diharapkan dari mereka, juga

enelitian ini memperkuat

udi oleh Bass dan Avolio (1993).



gganisasi, dan keempat adalah Pertimba

n9an indivigys|: PEMImMpin  harus

mampu mendengarkan dan memenuhi kep,
pemimpin dalam

kata lain harus meberikan Perhatian penyh kepada bawaha
nnya.

Hal yang sama dicatat oleh Maulizar dkk. (2012) dan Setyaningdyah et

flesl femuannya adalah secara simuitan kedua gaya kepemimpinan tersebut
berpengaruh - signifikan  terhadap kinerja karyawan. Dan kepemimpinan
ransaksional dominan pengaruhnya dibandingkan dengan kepemimpinan
ransformasional. Dan kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan
kinerja karyawan melalui rangsangan OCB. Sedangkan Setyaningdyah et al,
[@013), yang melakukan penelitian tentang pengaruh kompetensi SDM,
komitmen organisasi dan kepemimpinan transaksional terhadap disiplin kerja,
Yepuasan kerja dan kinerja karyawan. Salah satu hasil penelitian ini adalah
‘&pemimpinan transaksional secara signifikan mempengaruhi kinera karyawan.

: : ada
Féra pemimpin transaksional memberikan imbalan karyawan berdasarkan p

ih baik
Muan yang ingin dicapal atau diharapkan, karyawan akan tampil lebih bai

diiam organisasi, | d
g efektif dapat memberikan kontribusi terhadap

Gaya kepemimpinan yan |
r p p ru muncul (McGrath & Machiilan, 2000

Penin b ika tantangan ba
gkatan kinerja ketika an menurut Bass (1997), gaya

K
%am Mahdinezhad et af, 2013). Sedand



h-ansﬁkﬁula-nﬂl tidak bﬁiakhff Pada sebuah b dan
INum :
nerupakan pola kepemimpinan, dimana tunggal tetapi |ebin
PEMIMPin memili ke, Pola ini, han
2 ?a

perilaku kepemimpinan transformge;

kepemimpinan transaksionaj (Bass dan Avalio 1984). Karen itu
5 = i

menurut B
nefa terbaik adalah hagj ass,

dari - penggunaan
ransaksional dan transformasiong,

Pefilakuy kepemimpinan

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwg gaya kepemimpinan dj

ingkungan Bank Umum Syariah (BUS) di Kotq Makassar berada pada kategori

bagusipenting. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja karyawan, salsh
sl faktor yang perlu mendapat perhatian untuk ditingkatkan efektivitasnya
adalah gaya kepemimpinan, baik gaya kepemimpinan transformasional maupun
ransaksional. Walaupun gaya kepemimpinan transformasional mempunyal nilai
riarata lebih tinggi dari gaya kepemimpinan fransaksional, akan tetapi
teduanya berperan penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dengan
demikian peningkatan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan memperbaiki

#iau membenahi dimensi-dimensi gaya kepemimpinan baik pada dimensi

kepemimpinan  transformasional maupun  kepemimpinan  transaksional.
iti Viet Hoan
Perjelasan ini relevan dengan penelitian Nguyen Minh Ha and Tran Vie g
' ional,
Nguyen (201 4), yang meneliti perilaku kepemimpinan  transformasi

inerj i da perusahaan
tansaksional dan pasiffavoidant terhadap kinerja individu pada p _
njukkan bahwa perilaku

. iti nu
Perangkat Junak di Vietnam. Hasil penelitian me : h
fakor yang paling penting berpengary

Kepemimpinan pasiffavoidant adalah Di antara dimensi dari
" i a3

Pida kineria individu namun, pengaruhnya negatif. o

e . xan berpengaruh secara signifikan

u

Perilaky kepemimpinan tersebut yand ditem
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signifikan berpengaruh terhadap Kinerja ing; oo

. Budaya Organisasj
§ ARSI terhadap Kinerja Karyawan

Dalam kehidupan sehari-hari SB5e0rang tigag
ingkungannya baik lingkungan di mana ig tinggal maupun g tempat
pekerjaannya. Kepribadian Seseorang akan dibentuk pula

oleh lingkungannya
dn agar kepribadian tersebut mengarah kepada sikap dan perilaku yang positif
tentunya harus didukung olsh suaty norma yang diakui tentang kebenarannya
dan dipatuhi sebagai pedoman dalam bertindak. Pada dasarmya manusia atau
wseorang  yang berada dalam  kehidupan organisasi berusaha untuk
menentukan dan mambentuk sesuatu yang dapat mengakomodasi kepentingan
semua pihak, agar dalam menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan
bebagai slkap dan perilaku dari masing-masing Individu. Sesuatu yang
dimaksud ti:iah lain adalah budaya di mana individu-individu berada, seperti nilai,
beyakinan, anggapan, harapan dan sebagainya. Pada penelitian ini, berdasarkan
fesil analisis melalui model struktural menyajikan suatu fakta bahwa budaya
“Qanisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kineqa karyawan. Hal ini

. ktor ya
mMenyiratkan bahwa budaya organisasi merupakan salah gatu fa yang

inqai ja seorang karyawan.
berperan penting dalam menentukan tinggi rendahnya kinerja g
oleh organisasi, akan

o diterapkan
Eemak[ 1 organisasi Fﬂng
n efektif budaya org dalam bekerja.

i k an
Mndorong semakin tingginya kinerja seorang Kanyaw

i if, dipastikan akan
Staliknya jika budaya organisasi yang diterapkan tidak efeklif, dip

"Nurunkan kinerja karyawan.




Secara teoritis, menuny Mole
Na

pudays adalah memberj

+ Hemikian pyla Kott
27 dan
mengatakan bahwa budayg Mempunyai ke . Heskett (1992
¥ang penuh, berpengaruh

sada individu dan krneljanya bahkan terhadap ringkmga k
N kefja.

Hasil penalitian ini sejajan den =
98N kajian sebelympy
¥a yang dilakukan oleh

Koesmono (2011); Harwiki (2013): Shahzad g al., (2013) Koesmono {2011)

berpengaruh posit dan  signifikan
lechadap kinerja karyawan, Berdasarkan temuyan

budaya organisasi sebagai

menemukan bahwa budaya organisas

ini ia menyimpulkan bahwa

Perekat sosial dan Pedoman perilaky sangat
dbutuhkan keberadaannya agar semua pihak dapat menciptakan kinerfja yang

maksimal bagi perusahaan. Harwiki (2013), dalam penaliianiya menemokan
tahwa budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan.
Lebih lanjut ia mengemukakan bahwa nilai budaya organisasi yang lebih tinggi
akan mengarah pada nilai kinerja karyawan yang lebih tinggi pula. Shahzad et
al, (2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa bahwa budaya organisasi
memillki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja kerja karyawan. la
menjelaskan bahwa budaya yang kuat dalam organisasi mengarahkan untuk
meningkatkan komitmen karyawan dalam mencapal tujuan organisasi. Hal ini
sangal membantu untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dimana keyakinan

DI ka an masuk
pibadi yang berbeda dari nilai-nilai organisasi ketika seorang karyaw

dalam organisasi.
ganisasi biidaya organisasi Bank

a

akan tetapi tetap perlu mendapat
dapat meningkatkan kinerja

Unum Syarigh (BUS) df
; inggi
Peting, Walaupun kategonnya sangat tingd

i ing
Perhatian. karena kedudukannya, disampi




akainya, sifat tawazun {I-:ebar[mhangan}. azas kehalalan,

61.7. OCB Terhadap Kinerja Karyawan

Crganizational citizenship behavior (OCB) merupakan aspek yang unik
dari aktivitas individual dalam kerja, karena karyawan yang berperilaku OCB
fidak hanya mengerjakan tugas pokoknya saja tetapl juga mau melakukan tugas
ekstra tanpa mengharapkan imbalan seperti mau bekerja sama, tolong
menclong, memberikan saran, berpartisipasi secara aktif, memberikan pelayanan
tkstra kepada pengguna layanan, serta mau menggunakan wakiu kefanya

dengan efektif. Secara teoritis bahwa organisasi yang mempunyai karyawan
Jang memiliki OCB yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik dari

“fganisasi lain (Robbins dan Judge 2008). Teori OCB
tentang keikhlasan, taawun,

ini relevan dengan nilai-

Wai yang disjarkan dalam Islam, yaitu nila-nitsi

Ukhwah, mujahadah. Menurut Muhammad (2005) ikhlas adalah bersin dari dua
Sfat Yang kotor, yaitu riya’ dan hawa nafsu. Firman Allah pada surah An-Nisa’




merupakan integrasi dari sifat ikhias pada manusia

Hasil analisis melalui maogel struktural menunjukkan bahwa OCB
berpengaruh  positif dan  signifikan terhadap kinera karyawan. Hal in
mengisyaratkan bahwa OCB merupakan salah satu faktor yang berperan penting
dalam menentukan tinggi rendahnya kinerja seorang karyawan. Semakin tinggi
OCB seorang karyawan, maka akan semakin tinggi kinerjanya. Sebaliknya jika
OCE karyawan rendah, dipastikan akan menurunkan pula kinerfa karyawan
bersangkutan. Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa kajian empiris
ssbelumnya antara lain Khazaei ef al., (2011); Sugiyanto dan Sutanto, (2010);
Rasigar ef al, (2012); Harwiki (2013); Maharani et al, (2013). Khazaei ef al,
(2011) menemukan hubungan positif dan signifikan antara OCB dengan kinerja

2 Ao LT
raryawan, la menjelaskan bahwa dua komponen kinerja seperti kinerja |

T =

hubungan secara
kom tidak semuanya Der
Ponen tersebut, sebagai perilaku yang

ambarkan
herja kewargaan, Kinerja kewargaan mengd
an kegiatan tugas. tetapi, karena alasan
g

*cara fidak langsung terhubung den
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~ kinesa karyawan berhuhungan .
| dpandang sebagai salah satu ha yang

perkorelasi  tinggi terhadap Kinerjg

‘ pelumas  perilaku
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Rastgar ef al, (2012), jung menemukan hyky
antara OCB dan kinerja karyawan,

Ndan positif dan signifikan
la menjelaskan bahwa ketjka kKaryawan

teribat dalam perilaku extra-role, kinerja mereka akan inhersn meningkat Tanpa

kinerja karyawan yang tinggi, jangan mengharap perilaku warga organisasi dari

ssbelumnya (extra-role beahvior), kinerja kera akan juga meningkat, Harwiki
[2013), menemukan bahwa OCB memiliki dampak positif terhadap kinerja
karyawan. OCB yang tinggi, bisa menyebabkan kinerja karyawan yang labih
tnggi. Oleh karena itu, manajer harus lebih memberdayakan diri mereka untuk
membaniu sesama pekerja melaksanakan tugas-tugas mereka secara sukarela,
dan menerapkan sikap positif yang nyata, mendorong sportivitas, altruisme,
“onscientiousness, courtesy, dan civic virtue karyawan. Maharani et al,, (2013),
mengatakan semakin tinggl OCB, maka kinerja karyawan juga lebih tinggi. Lebih
it ia mengatakan dengan mengutip temuan Chiang dan Hsieh (2012), Organ

(1958) dajam Asgari ef al,, (2008}, Podsakoff MacKenzei (2000) bahwa perilaku

' i katkan produktivitas
Menolong bisa meningkatkan kinerja, disamping mening p

Kja dan stabilitas kinerja. (Maharani et al, 2013).
eskriptif menunjukkan bahwa OCB Bank Umum

Selain itu hasil analisis d
persepsi karyawan berada pada

yariah (BUS) di Kota Makassar menurut
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kategon baEIUEJ'FEmmg, oleh k ;
na ity y

itk
salah satu faktor yang pepy, Mendapay Meningkatian Kinetjia karyawan

Perhatign, 2!
karyawan. Hal ini dapay dilakukap denga o i WO
" Memperhaix; i

(ssorang  muslim  membang, Saudaranys
saudaranya seperti mencintaj di!’ll‘l]ia sendir)
Jei teliti, hati-hati berlombah-lompap dalam ke

6.2 Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effecy)
6.2.1. Indirect Effect Kecerdasan s Piritual Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan koefisien pengaruh variabel kecerdasan
spirilual terhadap kinerja karyawan melalii OCB adaiah positif, Hal ini
mengindikasikan bahwa apabila terjadi peningkatan pada kecerdasan spiritual,
maka akan terjadi peningkatan OCB, dan selanjutnya juga akan meningkatkan
kinerja karyawan. Hasil analisis tidak langsung variabel kecerdasan spiritual
‘erhadap variabel kinerja karyawan ini, memperlihatkan konsistensi yang tinggi
dengan perhitungan pengaruh langsung kecerdasan spiritual terhadap OCB. Jika
ﬂibanﬂirtgkan, terlihat bahwa koefisien pengaruh kecerdasan spiritual terhadap
kinerja karyawan melalui OCB relatif sedikit lebih besar (0,282) jika dibandingkan

dengan koefisien pengaruh kecerdasan spiritual terhadap kinerja karyawan

(0.08). Jadi hubungan antara kecerdasan spiritual dan kinerja lebih kuat dalam

munﬂﬂﬂ tidak langsung daripada langsung. Jadi |
ntara kecerdasan spiritual dan kinerja karyawan
a

hasil empiris mendukung

bahwa ada hubungan positif

Melalui OCB sebagai variabel mediator.



pahwa kecerdasan Spirituay N
memilikj

mereka akan mendapatkan lebik banyak Prestasi dalam hidup mereka

Beberapa ' penelitian diatas secarg Umun dapat dimaknai bahwa
kecerdasan spiritual akan berpengaruh dengan baik terhadap kinerja bilamana

dimediasi olzh perilaku moral dalam bisnis. Artinya kedudukan agama berperan
penting untuk mewujudkan Pesan-pesan moral tersebut. Variabel OCE sebagai
mediator pada penelitian ini, menempatkan teori OCB dalam teori modem
relavan dengan nilai-nilai agama yang diajarkan dalam Islam, yaitu nilai-nilai
tentang keikhiasan (mengerjakan segala sesuatu dengan tanpa mengharapkan

imbalan), faawun (seorang muslim membantu saudaranya yang lain), ukhwah

[mencintai saudaranya seperti mencintai dirinya sendin), mujahadah

lbersungguh-sungguh, jeli, teliti, hati-hati berlombah-lombah dalam kebaikan
lanpa pamrih sedikitpun). Dengan demikian argumentasi diatas memperkuat

Mibungan tidak langsung antara kecerdasan spiritual terhadap kinerja karyawan

Bank Umum Syariah (BUS) di Kota Makassar.

B2.2, Indirect Effect I{apemimpiﬂﬂﬂ terhadap Kinerja Karyawan
bel kepemimpinan



bahwa apabila pimpingy OrQanisay;
Mme

ool [TSKA AR teriadl paring

katan g
: B,
meningkatkan kinerja Karyawan d

mimpinan terhadap OCB. Jiks
sien pangaruh Kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan melalui OCB relatif sedikit lebih besar (0,442) jika dibandingkan

dibandingkan, terlihat bahwa koefi

dengan koefisien pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan (0,370),
Jadi hubungan antara kepemim pinan terhadap kinerja karyawan lebih kuat dalam
hubungan tidak langsung daripada langsung. Jadi, hasil empiris mendukung
bahwa ada hubungan positif antara kepemimpinan dan kinerja karyawan melalui
0CB sebagai variabel mediator.

Hal ini sejalan dengan pandangan Maulizar dkk. (2012), yang melakukan
penelitian tentang pengaruh kepemimpinan transaksional dan transformasional
lerhadap kinerja karyawan. Hasil temuannya adalah secara simultan kedua gaya
kepemimpinan tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui

ii hen ef al., (2012) dan Boemer ef
iNgsangan OCB. Demikian pula penelitian Co |
g-masing menemukan hubungan tidak

e, (200 da prinsipnya masin
CT I e awan dengan OCB sebagal

inerja k
ngsung antara kepemimpinan terhadap Kinef3 ary

Variabel mediator.
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organisasi terhadap kine i R
mengindikaslkan batwa apabhilg Organisgg;
eleklif, maka akan terjag; Peningkatan
meningkatkan kinerja karyawan,

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
terdapat pengaruh tidak langsung,

' "iP982 OCB berperan sebaga variasel
intervening antara budaya organisasi .

Syariah di Kota Makassar, |p berarti kinerjg karyawa
didukung oleh budaya organisasi dan OCB yang baik.
Secara empirik, hasij analisis tidak langsung varabel budaya organisasi
tethadap variabel kinerja karyawan ini, memperlihatkan sedikt konsistensi
dengan perhitungan pengaruh langsung budaya organisasi terhadap OCB. Jika
dgbandingkan, terlihat bahwa kosfisien pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan melalui OCB relatif sedikit lebih kecil (0,197) jika dibandingkan
dengan koefisien pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
(0.290). Jadi hubungan antara budaya organisasi dan kinerja lebih kuat dalam
hbungan langsung daripada tidak langsung. Jadi, hasil empiris mendukung
bahwa ada hubungan positif antara budaya organisasi dan kinerja karyawan

Mmelalui OCB sebagai variabel mediator.
Hal ini sejalan dengan pandangan Harwiki (2013) yang r'I'IEI'IEﬂ'Il..IHaH bahwa

iti [ langsung terhadap
tudaya organisasi memiliki pengaruh positif secara tidak langsung

i iki nelitian Mu'aini
kinesja dengan OCB sebagai variabel mediator. Damikian pula pe

i dan persepsl dukungan

lanpa Tahun) menemukan pengaruh budaya organisasi dan p |
i Organizational Citizenship

"ganisasi terhadap kinerja layanan karyawan melalul Org



63. Pengaruh Total (Totar Efrgcy)

6.3.1. Total Effect Kecerdasan Spiritual terhada
Kecerdasan spiritys

sehingga mereka dapat merefleksi eksistensial mendalam, peningkatan makna,
pengakuan dari diri transenden, dan Penguasaan kondisi rohapj yang pada
akhimya dalam aplikasinya dalam dunia pekerjaan, ia memiliki kinerja yang lebih
baik untuk kepentingan organisasi, dirinya dan lingkungannya. Atas dasar inilah
kecerdasan spiritual dewasa ini, mendapat perhatian dan menjadi isu strategis
yang selalu menarik untuk dikaji dan didiskusikan.

Banyak penelitian telah dilakukan dengan menempatkan kecerdasan
spiritual sebagai variabel exogenous dan variabel lain seperti OCB dan kinerja
*8bagai variabel endogenous, dan menemukan bahwa kecerdasan spiritual

Mempunyal hubungan langsung atau tidak lansung terhadap variabel-variabel

®ndogeneous tersebut.
Kajian-kajian yang menemukan bahwa kecerdasan spiritual berpengaruh

"hadap OCB antara lain dijelaskan oleh Doostar et ef, (2012) dan Rastgar et

al,, 'EfﬂE_} yang pada prinﬁjpn}".ﬂ mengatakan bahwa kecerdasan spiritual
hEF"Eﬂgaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Sedangkan pandangan
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suttagiyathun (2010), Sugiyantg dae

jang pada prinsipnya Mengatakan ) dan Rastgar of al, (2012)

tehadap Kinefja karyawan miliki  pengaruh

Semua temuan pangyitia
N di atge
L] H‘Eru

. Pakan te
mendukung hasil Penelitian ini, yakni Fikkin . Muan-temuyan yang

Fﬂngamh 'H‘a‘iaba[ "‘Eﬂﬂrdasan

spiritual terhadap variabal endogenoys adalah posigr
1 [

makna bahwa variabe| EEGEH:IEEH“ piritual

Berkaitan dengan termniuan tersebut, Maka fakior kecerdasan spiritual

sudsh selayaknya menjadi Perhatian utama dajam Perumusan  kebijakan

organisas}, khususnya menyangkut kebijakan tentang karyawan yang melakukan

lugas-tugas pelayanan pada lembaga perbankan syariah,

6.3.2. Total Effect Kepemimpinan terhadap Variabel Endogenous

Kepemimpinan dalam suaty organisasi merupakan hal yang sangat
penting. Kepemimpian adalsh suatu proses dimana individu mempengaruhi
telompok untuk bersama-sama mencapai tujuan. Dalam mempengaruhi
bawahan, tugas pamiﬁpin adalah menciptakan suasana positif yang mampu
membuat seluruh karyawan dalam organisasi terus mengikatkan diri dan
Menyumbangkan yang terbaik bagi organisasi. Dalam konteks ini pemimpin
¢anderung menggunakan cara-cara tertentu yang dianggapnya paling efeiif,

yang disebut gaya kepemimpinan.

telah dilakukan dengan menempatkan gaya

Berbagai  kajian
ikaitkan de
tﬁmjm.ﬂiﬂan sebagai variabel exogenous dikai

i kinerja karyawan. Berka
4in sebagai varisbel endogenous, seperti OCB dan i
nd Oetomo, (2011); Saeed ef al, .

ngan variabel-variabel

itan

%ngan ity hasil penelitian Budiyanto @
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e ‘ Kepermimp;
perkorelasi positif dap signifikan - ' Mimpinar, transformasional
dan Podsakaf
of al, (1900);

Saksiong berkorelas; positif dan
Pandangan Yang

i kai .
Hool Kallen o atas, Merupakan hasii kajian Yang mendyk .
penelitian ini yaitu total pengaryp, dari variabet kg ukung hasil

endogenous  adalah  positjf,

pimpinan perbankan syariah, Kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan
fransformasional dan transaksional sekaligus (Bas, 1997). Gaya kepemimpinan
ransformasional dan transaksional tidak berada pada titik kentinum tunggal,
yaitu berarti bahwa Seorang pemimpin hanya menerapkan satu gaya
kepsmimpinan, namun lebih merupakan pola dimana seorang pemimpin memiliki

keduanya, hanya saja ia menerapkan dalam kadar yang berbeda. Untuk kinerja

fang tinggi, gaya kepemimpinan transformasional diperiukan  untuk

meningkatkan gaya kepemimpinan transaksional (Bas dan avolio, 1994). Karena
tu, menurut Bas (1997), kinerja yang paling baik dipercleh melalul hasil dari

Penggunaan gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional sekaligus.

.33, Total Effect Budaya Organisasi terhadap Variabel Endogenous

' i ma oleh
Budaya organisasi adalah nilai-nilai yang dirasakan bersa
dalam bentuk sikap perilaku dalam

#3gota organisasi yang diwujudkan

ling tidak
anisasi, Kotter and Heskett menyatakan P2 ng -
atkan kinerja, yaitu: (1) budaya yang _

ada 3 macam budaya

Prusahaan yang mampu meningk



240

hasil penelitian Mohanty g¢ al, (2012),

Pandangan dan hasj) studi  tersebut, Merupakan pandangan dan
mendukung hasil penelitian ini, yakni bahwa total Pengaruh variabel budaya
erganisasi terhadap variabsl endogenous adalgh positif. Hal inj mengandung
makna bahwa variabel budaya organisasi sangat penting peranannya dalam
meningkatkan OCB dan kinerja karyawan lembaga perbankan syariah.

64. Temuan Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian sebagaimana dipaparkan di atas, berikut
dkemukakan beberapa temuan empiris dan teoritis yang diharapkan dapat
Memberikan konribusi terhadap perkembangan teori dan pengambilan kebijakan,

iner ia disektor
*hususnya tentang penelitian OCB dan kinerja sumber daya manus

Perbankan syariah,

P an spiritual
Banyak kajian ilmiah sudah membuktikan bahwa kecerdasan spi

kinerja khususnya

rilaku OCB dan
" ) m membentuk pe
dryawan turut andil dala menemukan bahwa

da penelitian ini

pad idikan, namun pa :

a sektor pendidi b positf dan signifikan terhadap OCB,
ga

ecerdasan spiritual mempunyai pen



etopl tdak signifikan terhadap i,
e

fa kg
taryawan Bukan berarti koogyy, VARER. Torkhumus pgge kinerja

&pirit
Yal samg Sekali tigaj berpengaruh

Penelitian ini menemukan batwa kepemimpinan mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap OCB dan kinerja karyawan Bank Umum Syariah di
Kota Makassar. Demikian pula budaya organisasi mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap OCB dan kinerja karyawan baik secara langsung maupun
tidsk langsung. Disamping itu, OCB secara signifikan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar. Kenyataan ini dapat
memberikan makna bahwa dalam pengelolaan SDM disektor perbankan syariah
“eperti pengembangan kecerdasan spiritual karyawan, gaya kepemimpinan
Ulganisasi yang efektif, dan budaya organisasi yang kuat, serta OCB yang baik
sangat penting dalam rangka peningkatan kinerja karyawan yang pada akhimya

Peningkatan kinerja organisasi.
Penelitian ini memberikan penegasan terhadap salah safu perdebatan teori
ng belum menemukan titik pandang

dalam Mmanajemen sumber daya manusia ya
kepemimpinan dan

h gaya
18g sama, yakni menyangkut hubungan pengarun gay

kﬂl‘r i kepemimpinan
ocs awan, dimana sebagaian peneliti beranggapan antara kepemimp
OCB m | lem ' signifikan), dan sebagian
n emiliki hubungan yand ah (tidak sign )
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i
dengan tinggi rendahnya OCB Karyawan, 1a i berarti bahwa semakin baik

kecerdasan spiritual Seorang karyawan, semakin balk pula OCB seorang
karyawan. Sebaliknya semakin rendah keceradasan spiritual  seorang

karyawan semakin rendah OCB karyawan,

. Kepemimpinan menunjukkan pengaruh positif dan  signifikan terhadap

organizational citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di
Kota Makassar, sehingga baik buruknya kepemimpinan seorang pemimpin
akan diikuti dengan baik buruknya OCB karyawan. Hal ini berarti bahwa
semakin baik kepemimpinan ssorang pemimpin, semakin baik pula OCB
seorang karyawan. Sebaliknya semakin buruk kepemimpinan seorang
pemimpin semakin buruk OCB karyawan.

E_uda}ra organisasi menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap

organizational citizenship behavior (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di
Kota Makassar, sehingga baik buruknya budaya organisasi akan dikuti

ini i in baik
dengan baik buruknya OCB karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin bai
pula OCB seorang karyawan. Sebaliknya

budaya organisasi, semakin baik
n buruk OCB karyawan.

x ki
Samakin buruk budaya organisasl RS



Budaya organisasi menunjukkan Pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan Benk Umum Syariah di Kota Makassar, sehingga baik
buruknya budaya organisasi akan cdilkuti dengan baik buruknya kinerja
karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin baik budaya organisasi, semakin
baik pula kinerja karyawan. Sebaliknya semakin buruk budaya organisasi
semakin buruk kinerja karyawan,

.+ Organizational citizenship behavior {OCB) menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar,
sehingga baik buruknya OCB akan dilkuti dengan baik buruknya kinerja
karyawan. Hal ini bararti bahwa semakin baik OCB karyawan, semakin baik

' in buruk kinerja
pula kinerja karyawan. Sebaliknya semakin buruk OCB semakin buruk kiner]

awan.
- budaya organisasi berpengaruh

u " kep&m' pl E 1 |
In

Positif dan signifikan terhadap

i i Makassar.
il (OCB) karyawan Bank Umum Syariah di Kota
'zenship behavior



7.2, Imlikasi Penelitian

Pada bagian inj akan dipaparkan implikas;

teoritis maupun empiris, Sebagaimang

hasij penelitian balk secarg
SUdah diutarakan bahwa kecerdasan
spifilual merupakan salah satu variapef yang berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, Selain ftu hasil
analisis deskriptif menunjukkan bahws kecerdasan spiritua dipersepsikan berada

pada kategori sangat Penting. Hasil penelitian ini berimplikasi - (1) periu

terhadap OCB dan tidak signifikan

diakukan penelitian lanjutan tentang substansi yang sama dalam cakupan yang
lebih luas untuk membantu mengkaji fenomena tersebut dalam tingkatan
organisal yang lain agar dapat memperoleh gambaran yang lebih komprahensif
tenfang perkembangan kontribusi peran variabel kecerdasan spiritual terhadap
OCB dan kinerja karyawan perbankan syariah. (2) kepada para pengambil
rebijakan hendaknya mempertimbangkan  lebih lanjut  bagaimana
memaksimalkan potensi kecerdasan spiritual karyawan, yang dapat memicu
linbulnya perilaku OCB karyawan yang pada akhimya berdampak pada

Peningkatan kinerja karyawan.

Sesua mpinan berpengaruh positif dan

i hasil analisis, variabel I'-."EIPE”'II pr ng L »

sgl nifikan te had OCB dan kinerja karyawan. Salain itu hasil analisis deskripti
rmacap

imgpi da pada kategor
Menunjukkan bahwa tingkat efektivitas kepemimpinan berada p |
t berimplikasi: (1) peru dilakukan

; bu
ba - i penelitian terse .
Susfpenting. hasil pe <ama dalam cakupan yang lebih luas

n
Penelitian lanjutan tentang substansi yang



yniuk membantu mengkaji f"’“ﬂl‘nana t
lain 8gar dapat diperolap, gamb

meningkatkan kinerja mereka,

Variabel budaya
¥a organisasj Sebagaimang analisis yang g
ng dilakukan,

diketahui berpengaruh positif gan signifikan
selain ity hasil analisis deskriptif menunjuk

terhadap Ocg dan kinerja karyawan,
kan bahwa budaya organisasi Bank

Umum Syariah di Kota Makassar berada pada kategori sangat tinggi. h
Inggl. hasil

penelitian ini berimplikasi: (1) perjy g lakukan peneitian lanjutan tentang
substansi yang sama dalam cakupan yang lebih luas untuk membantu mengkaji
fenomena tersebut dalam tingkatan aorganisasi yang lain agar dapat diperoleh
gambaran yang lebih komprehensif tentang perkembangan kontribusi peran
varigbel budaya organisasi terhadap OCB dan kinefa karyawan lembaga
perbankan syariah; (2) kepada para pengambil kebijakan diharapkan dapat
melakukan upaya peningkatan implementasi budaya organisasi yang lebih kuat
lgi dengan cara tidak henti-hentinya sosialisasi dari wakiu ke waktu, dengan
Kepercayaan dan semangat, menemukan hati nurani setiap karyawan, agar
Semuanya dapat memahami dan menjalankan nilai-nilai perusahaan dari hati

frani yang paling tulus dan paling setia kepada perusahaan. Oleh karena itu,

Bbdaya perusahaan harus dipimpin, dipelihara, terus-menerus dipantau dan

disesuaikan

Perilaku OCB diketahui berpengaruh positif dan s
| analisis deskriptif memperiihatkan bahwa OCB

a Makassar berada pada kategori

ignifikan terhadap

Knetja karyawan. Selain itu, hasi

kar'.l"awan Bank Umum Syariah @ K
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Ocs antara
muncuinya OCB dalam gy karyawan @i dengan mendorang

sementara  karakteristik organisasional meliputi  struketur organisasi
karakteristik medel kepemimpinan.

dan

1.3. Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan dan kelemahan dalam penelitian ini dapat berakibat kurang
séMmpurnanya penelitian ini sehingga diharapkan akan disempurnakan oleh
peneliti lain. Bebarapa keterbatasan dan kelemahan adalah sebagai berikut -

1. Dari aspek metodologi, keterbatasan itu dapat diamati paling tidak pada
instrumen penelitian. instrumen penelitian dirancang dengan menggunakan
skala likert dengan lima pilihan jawaban persepsi yang bersifal seif

assesment. Hal ini sangat rentan terhadap kemungkinan terdjadinya bias
Variabel kinerja yang mestinya diukur

dalam jawaban responden.
justru diukur berdasarkan persepsi

berdasarkan data kuantitatif yang aktual,

inerj arkan reepsi
responden, meskipun pengukuran Kinefa berdas pe
i dalam bidang manajemen.

sangat

banyak dilakukan oleh berbagai penelit
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i

l‘il'lr‘LlELls
sifatnya yang masih tergoiong b, R kecerdagan ¢ i
kecerdasan spiritya| U dan I"l'lﬁ‘l‘n..ll'nﬁﬂ Pena P!
ual masip litian untyk
sudah ada tentang | ey i Sehingga hasjl-hag; Wi
ingkan,
men I
Jadi objek dalam Penelitian

4

3. Bank Umum Syariah (BUS) yang
para karyawannya berusia ini dimana
¥Yang juga masin

Petensi kaijl
Muan yang belum didominasi fimy, syariah

syariah belum mendalam

4. Unluk itu penelitian sejan;
jutnya dapat dikemba
ngkan baik itu dar aspek

syariah yang lebih luas maupun dari tingkatan yang ada pada teori bud
2 (20r aya

organisasi Schein dan Denison, Dan yang Paling penting juga dilakuk
an

adalah melakukan penelitian kualitatif tentang relevansi teori-teori
konvensional budaya organisasi seperti teori Schein dan Denison dalam
kaitannya dengan ilmu-ilmu syariah,

3. Penelitian yang bersifat eksplorasi periu juga dilakukan agar dapat lebih
dalam lagi menggali dan menemukan hasil yang valid, khususnya peluang
konstruk baru untuk mengukur budaya organisasi syariah, demikian juga
dalam kepemimpinan, kecerdasan spiritual, OCB dan kinera karyawan,
khususnya yang berkaitan dengan syariah. Penelitian dapat dikembangkan

pula pada Lembaga Keuangan Syariah lainnya, tidak terbatas pada Bank

Syariah, tetapi juga Asuransi Syariah, dan sebagainya.

14, Saran
simpulan penelitian dari studi

Berdasarkan pada hasil, pembahasan dan
perbankan

[ i | pihak
N, maka berikut ini disampaikan saran sebagai masukan bag! pi
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gyariah khususnya Perbankan, Syariah
Yan

g ada 4
berikut: di Koty Makag“rl Yaitu sebagal

4. Kecerdasan Spirituga) tamn:
_ P untuk menimbulkan kreat;
tujuan. Tiga karakteristix tersabiyt Men alivitas, makng dan

‘ Pakan mogy
manusia. Mereka tigaj berproses coce ator terdalam bagi setiap

! "2 psikologis atg .
tinggal di dalam wilayat jiya Manusig U emosional, Mereka

nisasi meiaiyi Manajer atay pemimpinnya
untuk  memberdayakan atau Mmengembangkan  kecerdasan spiritual

karyawannya dengan cara menciptakan spiritualisasi gj fempat kerja dan
memberikan pelatihan-pelatihan ESQ. Kepada para karyawan disarankan:
Pertama, kenalilah diri anda. Orang yang sudah tidak bisa mengenal dirinya
sendiri akan mengalami krisis makna hidup maupun krisis spiritual.
Karenanya, tahu siapa diri sendii adalah mutiak dibutuhkan untuk bisa
meningkatkan kecerdasan spiritual. Kedua, lakukan intropeksi diri. Dalam
istilah keagamaan dikenal dengan istilah tadabbur atau muhasabah, ajukan
pertanyaan pada diri sendiri, sudahkah saya berjalan dengan benar, sudah
karier saya itu lurus dijalan yang di ridhai Allah?. Barangkali saat kita
melakukan introspeksi, kita menemukan bahwa selama ini kita telah

melenceng jauh dari rel kebenaran, masuk dalam kecurangan, atau
tiga, aktifkan hati secara rutin. Dalam

kemunafikan terhadap orang lain. Ke

ir ke llah). Karena,
konteks beragama adalah mengingat Tuhan (dzikir kepada Allah) -
tertinggl dan kepads Dia-lah kita kembali.

Dig ber kebenaran :
adalah sum damai. Hal ini membuktikan

i jadi
Dengan mengingat Tuhan, maka kita menja

ncoba mengingat Tuhan melalui cara berzikir,
me

kenapa banyak orang yang



B, ahalat tabejug, kontempiag; 4
1
sebagainya. Hﬂempﬂh i

p‘tlal"lkaﬂ i
pe j'affa 5e lkﬂ}fﬁj ”ﬂm&, M‘Enﬂ‘rﬂpﬁﬂ g&y‘ﬂ. kE‘PE Im
5 “ ba FE‘ n m Pi!‘lﬂ”

yang Efa-imr.‘ Aa.-tm}.ra J-:apernimpinan yang tidak kaky, tetapi fleksibelfentur,
Kedua, pemimpin harus Memandang I{Epemimpingn sebagal suaty proses
tetapi bukan posisi, agar tercapai suaty harmonisasi kepentingan. Artinya
pemimpin memahami kebutuhan bawahannya dan memahami situasi yang
tepat menerapkan gaya kepemimpinan. Keliga, seorang pamimpin
menganggap karyawan sebagai rekan atau sahabat yang dapat bekerjasama
demi terciptanya suasana kerja yang harmonis untuk tercapainya tujuan
perusahaan.

Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB dan
Kinerja karyawan Bank Umum Syariah di Kota Makassar. Oleh karena itu
T Eepa da pihak manajemen organisasi perlu memperkuat budaya

organisasi yang ada dengan cara meningkatkan pemahaman karyawan atas

nilai-nilai kebenaran sesuai dengan budaya organisasi syariah.
dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank

- OCB berpebgaruh positif
n kepada manajemen

Umum Syariah di Kota Makassar. Untuk itu disaranka
paya maningkatkan perilaku OCB karyawan, yang

Grganisasi hendaknya beru -
ecerdasan spiritual, kepemimpinan dan

idak hanya melalui pengembangan k



komitmen karyawan,
Dari hasil penelitian jnj Menunjukkan,

lain yang mempengaryuh; ltirlre:ja k

kinerja seperti menambahkan variabal moderasi atau Intervening misalnya
motivasi kerja, disiplin kerja, usia dan lain-lain, sehingga dapat memberikan
gambaran yang lebih lengkap lagi akan pengaruh ketiga variabel independen
terhadap variabel dependen secara tidak langsung.

. Penelitian ini meneliti hubungan kecerdasan spiritual, kepemimpinan, budaya
organisasi terhadap OCB dan kinerja karyawan dengan metode analisis one
order. Untuk itu diharapkan kepada peneliti yang ingin melanjutkan penelitian

ini menggunakan metode analisis second order, agar dimensi-dimensi

: inerja
variabe! penelitian dapat diketahui pengaruhnya terhadap OCE dan kinerj

karyawan secara parsial.
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! Alaikum Wr. Wh
S rehomat Para Responden

sacara kebetulan Eﬂpakflbufﬁdr Mendapat ke
ayek) dalam penelitian ini,

Untuk maksud tersebut kam mohon kesedigan Para responden berkenan meluangkan

| ity sejenak untuk mengisi angket ¥ang tersedia. Kami berharap dalam mengisi angket Ini

a2 responden sudi memberikan jawaban yang benar secara tulus dan ikhias sesual realitas
ay diafami.

l Atas kesediaan para responden memberikan Jawaban pada angket penslitian ini, dan
@sama yang baik, kami haturkan banyak terima kasih,

Selamat mengisi dan semoga Allah SWT. melimpahkan rahmat dan karunia-Nya dalam
Wivias keseharian kita. Ketulusan dan keikhlasan para responden mengisi angket sesuai
#ilas yang dialami merupakan wujud kepedulian dalam pengembangan teori dimaksud dan
%t Mish mendapat pahala (amal jariyah). Amiin,
hagsatam
Yassar  April 2014
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#GIAN B: PENJELASAN DAN PETUN UK PENGISIAN KUESIONER

Peryataan berikut ini mengungkapkan Mengenai aspek-aspek yang berkaitan dengan
iwerdasan  Spiritual, Kepemimpinan, dan Budaya Organisasi yang dimediasi oleh
inanizational Citizenship Behavior (OCB) untuk meningkatkan Kinerja Karyawan di lingkungan
#usahaan Bapak/lbu. Yang di maksud dangan anda adalah karyawan yang terpilih sebagi
impel dalam mengisi angket dan yang dimaksud dengan atasan adalah pimpinan anda.

Gunakan skala di bawah ini untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan angket dan lingkari
i berl tanda silang salah satu angka yang dianggap sesuai dengan kondisi anda di
Fusahaan, jika anda tidak setuju sekali lingkarilsilang No.1, jika anda tidak setuju
Ii’ukarsfsilang No. 2, jika anda ragu-ragu lingkari/silang Mo. 3, jika anda setuju lingkarifsilang

%4, dan jika anda setuju sekali lingkari/silang No.5.

Setuju Sekali
Tidak Setuju Sekali Ragu-ragu
1 2 3

Tidak Setuju

4 5
Setuju




