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PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
PERILAKU KEWARGAAN ORGANISASIONAL TERHADAP

PERILAKU KERJA INOVATIF KARYAWAN GENERASI X DAN Y

Sondang Talenta Noviana Simamora

11180599
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional,
perilaku kewargaan organisasional terhadap perilaku kerja inovatif karyawan
generasi X dan Y. Terdapat 161 responden yang diperoleh melalui metode
kuesioner Non-Probability Sampling dengan teknik voluntary. Analisis data
menggunakan uji multikolinearitas, regresi linier berganda, dan variabel dominan.
Hasil penelitian yang diperoleh adalah kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif, perilaku kewargaan organisasional
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif, kepemimpinan transformasional lebih
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif karyawan generasi Y, dan perilaku
kewargaan organisasional lebih berpengaruh terhadap generasi X.

Kata Kunci: Kepemimpinan transformasional, Perilaku Kewargaan
Organisasional, Perilaku Kerja Inovatif
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THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP ON EMPLOYEES’ INOVATIVE
WORK BEHAVIOR OF GENERATION X AND Y

Sondang Talenta Noviana Simamora

11180599

Departement Management Faculty of Bussiness
Duta Wacana Christian University

Sondangtalenta01@gmail.com

ABSTRACT

This study aims to determine the effect of transformational leadership,
organizational citizenship behavior on innovative work behavior of generation X
and Y employees. There are 161 respondents obtained through the Non-
Probability Sampling questionnaire method with voluntary techniques. Data
analysis used multicollinearity test, multiple linear regression, and dominant
variables. The results obtained are transformational leadership has an effect on
innovative work behavior, organizational citizenship behavior has an effect on
innovative work behavior, transformational leadership has more influence on
innovative work behavior of generation Y employees, and organizational
citizenship behavior has more influence on generation X.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Citizenship
Behavior, Innovative Work Behavior
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang
Saat ini sumber daya manusia memegang posisi sentral dalam menentukan

kesuksesan sebuah perusahaan dalam meningkatkan keuntungan perusahaan
karena proses operasional perusahaan pasti membutuhkan sumber daya manusia
yang memiliki tingkat nilai mutu dan yang baik. Apabila kualitas sumber daya
manusia di perusahaan tinggi, maka akan meningkat pula efisiensi dan
produktivitas perusahaan tersebut. Karyawan yang berkualitas adalah karyawan
yang memiliki nilai diri tinggi ketika mampu beradaptasi dengan mudah dan
memiliki daya pikir kreatif serta inovatif yang tinggi.

Perilaku inovatif dianggap penting karena terjadinya persaingan dan
perubahan pasar global yang cepat. Perilaku kerja inovatif karyawan, diterapkan
di perusahaan tempat mereka bekerja dibutuhkan demi meningkatnya keunggulan
kompetitif dan kesuksesan jangka panjang (Raudeliuniene & Jurgita, 2019).
Perilaku kerja inovatif yang ideal dibuktikan dalam sebuah perusahaan ketika
mereka mampu melewati proses pengusulan ide, kemudian penyusunan
mekanisme untuk menerapkan ide, pengembangan ketika telah diterapkan atau
meningkatkan cara kerja baru, serta perilaku tanggung jawab terhadap pekerjaan
yang baru.

Menurut Savelbergh et al. (2012), pengembangan inovasi dilakukan agar
organisasi sigap dalam menanggapi masalah yang muncul dan tantangan

persaingan global untuk meningkatkan harapan pelanggan atau perubahan pasar.



Perusahaan yang tidak mampu mengikuti pergerakan era saat ini melalui perilaku

inovatif, kemungkinan akan mengalami hambatan dalam proses operasional.



Seorang pemimpin terlibat dalam meningkatkan Kinerja operasional
perusahaan. Upaya yang dapat dilakukan adalah melalui peran seorang manajer,
terutama dalam tipe kepemimpinannya yang mampu meningkatkan operasional
perusahaan dengan berfokus pada kinerja karyawan (Pertiwi & Vitta, 2019).
Peningkatan kinerja karyawan dapat dialami perusahaan apabila karyawan
merasakan perasaan memiliki bagi perusahaan. Salah satu komponen perusahaan

yang berkontribusi dalam hal tersebut ialah tipe kepemimpinan.

Tipe kepemimpinan transformasional adalah yang mampu mendorong
munculnya perilaku inovatif karyawan (Saeed et al., 2014). Seorang pemimpin
dikatakan berhasil memimpin bawahannya apabila karyawan memiliki output
kerja yang terus meningkat, baik dalam hal kualitas maupun kuantitasnya.
Kepemimpinan jenis ini mengacu pada pemberian support kepada para karyawan
dengan cara mengkoordinasikan, mengarahkan, dan mempengaruhi para
karyawan. Para pemimpin akan menempatkan kebutuhan karyawan di atas
kebutuhan pribadi mereka sendiri, mampu berbagi risiko dengan para karyawan,
bertindak secara konsisten tidak sewenang-wenang, mampu menunjukkan hal
yang benar, perilaku standar yang etis dan memiliki moral yang tinggi
(Walumbwa et al., 2013). Berdasarkan penerapan kepemimpinan transformasional
ini nantinya, para karyawan akan mendapatkan pemberdayaan psikologis berupa
kemampuan untuk mengimplementasikan ide yang mereka miliki dengan syarat

harus berdasar pada pemikiran yang kreatif dan inovatif.

Ketika terdapat situasi yang sifatnya diluar dugaan dan menciptakan
suasana kerja tidak kondusif, beban kerja setiap karyawan akan meningkat. Saat

suasana kerja seperti ini terjadi biasanya dikarenakan capaian target tidak sesuai



atau diluar rencana, sehingga jam kerja dibuat jauh lebih ekstra daripada biasanya
(Ilembur), hal ini berakibat pada para karyawan yang harus mampu melakukan
tugasnya lebih dari apa yang perusahaan ekspektasikan. Situasi yang bisa
dikatakan kurang kondusif membuat para karyawan harus mampu bekerja di luar
bidang yang mereka tekuni karena mereka harus membantu antara karyawan yang
satu dan lainnya supaya beban kerja lebih ringan dan cepat terselesaikan.
Organisasi yang mengalami kesuksesan dan berjaya, akan membuat standarisasi
karyawan dalam bentuk perilaku dalam mengeksekusi sebuah pekerjaan melebihi
tugas formalnya dan mampu mempersembahkan performa yang lebih dari apa

yang diharapkan perusahaan (Satyawan & Adi, 2017).

Di Indonesia, usia pekerja berdasarkan Undang-Undang Tenaga Kerja
No.13 Tahun 2003 adalah para individu yang telah menginjak usia 15 - 64 tahun.
Dari rentang usia tersebut terdapat enam jenis generasi yang berbeda pada posisi
karyawan di perusahaan. Perbedaan antar generasi tersebut dapat terjadi karena
adanya gap lingkungan dan kebiasaan mulai dari ketika mereka lahir, maka
impact dari kedua hal itu perbedaan kaidah yang dianut, dan opini diantara
generasi satu dan lainnya (Baenanda & Listhari, 2019). Dua diantara enam
generasi ini adalah generasi X dan Y. Mereka dibesarkan di waktu yang berbeda
(Messarra et al., 2016). Generasi X dalam beberapa literatur memiliki batas tahun
lahir 1963 sampai dengan 1982 (Tolbize & Anick, 2008). Generasi Y lahir antara
tahun 1980 dan 1999 (Crampton & Hodge, 2006). Menurut Utomo (2018)
generasi X adalah yang lahir pada tahun 1961 sampai 1980, dan generasi Y

(millenial) lahir pada tahun 1981 sampai 2000.



Di bawah ini merupakan data yang didapatkan dari database BPS pada
Mei 2021. Kalkulasi dari angkatan kerja Indonesia bulan Februari 2021 mencapai
139,81 juta orang, kemudian meningkat sebanyak 1,59 juta orang dibanding bulan
Agustus di tahun 2020 (Badan Pusat Statistik, 2021). Data dari BPS kemudian
dijadikan sebagai rujukan dalam pembuatan tabel jumlah angkatan kerja

berdasarkan generasi X dan Y di Indonesia. Berikut hasil pengolahan data:

Tabel 1.1 Jumlah Angkatan Kerja Generasi X dan Y di Indonesia

Tahgn Jenis Jenis Kelamin

1963-1969 L P
1970-1976 X
1977-1981
1982-1987
1988-1993 Y Rp35.678.686 | Rp26.085.015 | Rp61.763.701
1994-1999

Rp29.034.329 | Rp32.764.493 | Rp61.798.822

Sumber: (Badan Pusat Statistik, 2021)

Tabel di atas adalah pendeskripsian ulang oleh peneliti, dimana yang
menjadi golongan generasi X adalah para individu yang lahir di tahun 1963
sampai 1981, sedangkan generasi Y adalah individu yang lahir di tahun 1982

hingga 1999.

Generasi X di tempat kerja lebih terdorong motivasinya apabila diberikan
penghargaan sosial eksternal (pujian) dan hukuman (kehilangan pekerjaan)
(Mahmoud & Ali, 2021). Generasi X memiliki harapan kepada perusahaan agar
mereka dapat mengembangkan keterampilan bekerja mereka dan memenuhi
ekspektasi mereka terkait pengakuan. Generasi X adalah generasi yang cenderung

membutuhkan penghargaan sosial ketika mereka telah menyelesaikan pekerjaan



yang diberikan oleh perusahaan. Hal ini dikarenakan generasi X memiliki
ekspektasi bahwa perusahaan akan merasa cukup dan puas ataupun merasa perlu
mengkritik hasil kerja yang mereka berikan, dengan catatan perusahaan
memberikan feedback berupa kebutuhan emosional atau pengakuan kepada
mereka. Dampak kepada perusahaan apabila berhasil memberikan kebutuhan
tersebut adalah generasi X akan merasa dihargai serta mereka akan memberikan

sebuah komitmen yang tinggi kepada perusahaan.

Generasi Y memiliki fokus dalam pengembangan Kkarir pribadi mereka.
Dalam hubungan kepada perusahaan, generasi Y cenderung menginginkan
seorang pemimpin yang mampu mengarahkan mereka sesuai dengan kebutuhan
dan plan karir yang dimiliki (Adiawaty & Susi, 2019). Generasi Y mengharapkan
pemimpin yang mereka miliki mampu dijadikan sebagai role model ataupun guru

dalam lingkup pekerjaan.

Jika dibandingkan, terdapat banyak perbedaan yang generasi X dan Y
miliki. Generasi Y cenderung memiliki sifat inovatif jika dibandingkan dengan
generasi X. Mereka unggul dalam proses beradaptasi terlebih pada era teknologi
saat ini. Generasi Y juga cenderung lebih fleksibel jika dibandingkan dengan
generasi X yang memiliki komitmen tinggi kepada perusahaan. Berdasarkan hal
tersebut, sebaiknya perusahaan mampu mengelola hambatan-hambatan yang
diakibatkan oleh perbedaan kecenderungan kedua generasi tersebut. Seluruh
komponen pada perusahaan, termasuk karyawan dalam kegiatan operasional harus
mampu berdiskusi, berkolaborasi dan saling mempengaruhi satu dan lain demi

tercapainya tujuan perusahaan (Mahmoud & Ali, 2021).



Berdasarkan pengolahan data databoks.katadata.co.id, sektor industri
masih terpusat di pulau Jawa. Disebutkan, sektor industri di pulau Jawa mampu
memberikan dampak sebesar 57,99% kepada Produk Domestik Bruto Indonesia
dan mampu menjadi leading sector dengan kontribusi 29,87% terhadap PDRB
(databoks, 2016). Pulau Jawa memiliki daftar kawasan industri sebanyak 67
kawasan yang tersebar mulai dari Banten, Jawa Barat, Jawa Timur, Jawa Tengah,
Jakarta Utara, dan Jakarta Timur (Kementerian Perindustrian Republik Indonesia,
2018). Hal ini dibuktikan melalui diagram di bawah yang merupakan hasil olahan

dari BPS pada tahun 2016 yang dilakukan oleh databoks.

Gambar 1.1 Diagram Kontribusi Industri Terhadap PDB
Sumber: (databoks, 2016)

Berdasarkan Berita Resmi Statistik BPS yang berjudul “Hasil Pendaftaran
(Listing) Usaha/Perusahaan Sensus Ekonomi 20167, diketahui bahwa tenaga kerja
menyebar secara merata dengan menunjukkan bahwa ada lebih dari 81% dominasi
pada Kawasan Barat Indonesia (KBI). Sebanyak 44,6 juta tenaga kerja berlokasi
di Pulau Jawa atau 63,38% terhadap seluruh perusahaan di Indonesia (Badan

Pusat Statistik, 2017). Berikut diagram yang telah tersedia:



* Jumatera

Kalmantan * Sulaw * Maluhy dan Papua

Gambar 1.2 Presentase Tenaga Kerja Berdasarkan Pulau Tahun 2016

Sumber: (Badan Pusat Statistik, 2017)

Pada penelitian Rodzlan et al. (2021), dinyatakan bahwa perilaku
kewargaan organisasional mempengaruhi perilaku inovatif karyawan terdapat
keterbatasan penelitian yakni, ukuran sampel yang kecil dan hanya berfokus pada
karyawan sektor manufaktur di Penang Malaysia. Pada penelitian Mubarak et al.
(2021), terdapat keterbatasan ukuran sampel yang kecil dan hanya data dari
negara Pakistan saja tanpa pembagian generalisasi. Berdasarkan penelitian yang
telah dilakukan tersebut maka muncul ide atau gagasan untuk meneliti terkait
pengaruh kepemimpinan transformasional dan perilaku kewargaan organisasional
terhadap perilaku inovatif pada generasi X dan Y di perusahaan yang tersebar di
Pulau Jawa. Konteks tersebut dipilih dengan alasan Pulau Jawa sudah cukup
memiliki sektor bisnis yang beragam, sehingga sudah merepresentasikan kondisi

sumber daya manusia pada jenis bisnis yang beragam.



1.2.  Rumusan Masalah

1. Penelitian di Malaysia oleh Rodzalan et al. (2021) harus dikembangkan

karena ukuran sampel kecil dan hanya berfokus pada sektor manufaktur.

2. Penelitian yang dilakukan oleh Mubarak (2021) memiliki keterbatasan
karena memiliki ukuran sampel yang kecil dan hanya regional Pakistan tanpa ada

generalisasi generasi.

1.3.  Pertanyaan Penelitian

Berdasarkan latar belakang yang sudah dijelaskan di atas, rumusan

pertanyaan penelitian yang didapatkan adalah sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap perilaku

kerja inovatif karyawan?

2. Apakah perilaku kewargaan organisasional berpengaruh terhadap perilaku

kerja inovatif karyawan?

3. Apakah pengaruh kepemimpinan transformasional dan perilaku kewargaan
organisasional terhadap perilaku kerja inovatif lebih tinggi pada karyawan

generasi Y dibandingkan dengan generasi X?

1.4.  Tujuan Penelitian
Adapun tujuan terkait penelitian yang hendak dicapai melalui penelitian ini:

1. Mengkaji apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap

perilaku kerja inovatif pada generasi Y dan X.
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2. Mengkaji apakah perilaku kewargaan organisasional berpengaruh terhadap

perilaku kerja inovatif pada generasi Y dan X.

3. Mengkaji apakah pengaruh kepemimpinan transformasional dan perilaku
kewargaan organisasional terhadap perilaku kerja inovatif lebih tinggi pada

generasi Y dibandingkan dengan generasi X.

1.5. Manfaat Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian ini, diharapkan akan diperoleh informasi yang

dapat bermanfaat antara lain:
1. Bagi peneliti

e Penelitian ini dapat memperluas kembali pengetahuan peneliti mengenai
kinerja generasi X dan Y, perilaku kewargaan organisasional,
kepemimpinan transformasional, dan perilaku kerja inovatif melalui

pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini.

e Untuk memperoleh pengetahuan atau penemuan baru terkait perilaku
kewargaan organisasional, kepemimpinan transformasional dan perilaku

kerja inovatif karyawan.
2. Bagi perusahaan

e Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan alternatif
dalam menyusun strategi dan pertimbangan bagi perusahaan dalam
mengetahui apakah perilaku kewargaan organisasional dan kepemimpinan
transformasional sudah berhasil menghasilkan perilaku kerja inovatif pada

generasi X dan Y.
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3. Bagi akademisi

e Dengan adanya penelitian ini diharapkan agar perpustakaan Universitas
Kristen Duta Wacana memiliki tambahan koleksi kepustakaan dalam
bidang ilmu manajemen sumber daya manusia terutama pada pembahasan
kepemimpinan transformasional, perilaku kewargaan organisasional, dan

perilaku kerja inovatif.

1.6. Batasan Masalah

Untuk membingkai lingkup penelitian yang dilakukan peneliti, maka
peneliti membuat batasan penelitian berikut ini:
1. Responden yang diteliti adalah generasi X (1963-1981) dan generasi Y
(1982- 1999).
2. Perusahaan yang diteliti merupakan perusahaan yang berbeda dan berada
di Pulau Jawa. Dengan variabel yang diteliti adalah:
a) Variabel bebas (X1) adalah Kepemimpinan Transformasional dan variabel

bebas (X2) adalah perilaku kewargaan organisasional dan

b) Variabel terikat (), yaitu perilaku kerja inovatif pada karyawan generasi

X dan karyawan generasi Y.



5.1.

BAB 5

KESIMPULAN
Kesimpulan dan Saran
Berdasarkan hasil analisis data, peneliti mendapatkan kesimpulan yang

dapat diambil terkait analisis faktor yang mempengaruhi serta mendominasi

pengaruh kepemimpinan transformasional dan perilaku kewargaan organisasional

terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan generasi X dan Y di Pulau Jawa

sebagai berikut:

1.

Dari penelitian ini responden penelitian ini didominasi oleh laki-laki
sebanyak 89 orang, persentasenya adalah sebesar 55% yang terbagi
menjadi 36 orang gen X (usia 40-58 th) dan 53 orang gen Y (usia 22-39
th). Pendidikan akhir responden yang paling dominan adalah S1/Sarjana
dengan persentase sebesar 64%. Wilayah dengan responden terbanyak
berada di D.K.l Jakarta yakni dengan persentase sebesar 29%. Para
karyawan dengan persentase masa bakti terbanyak sebesar 49% adalah
karyawan yang telah bekerja < 5 tahun. Posisi responden di perusahaan
yang terbanyak adalah staf/karyawan tetap dengan persentase sebesar
42%. Serta sektor perusahaan responden terbesar dengan persentase

sebesar 19% adalah pendidikan kebudayaan dan pariwisata.

Variabel kepemimpinan transformasional dan perilaku kewargaan
organisasional terhadap perilaku kerja inovatif karyawan berpengaruh
terhadap generasi X dan generasi Y. Perusahaan akan mampu merespon

dan meminimalisir terjadinya kesenjangan loyalitas antara generasi X dan
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Y dengan memunculkan perilaku inovatif dalam bekerja. Hal-hal yang

perlu
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diperhatikan oleh perusahaan terkait generasi X dan Y adalah penawaran
jenjang Kkarir yang pasti, tipe kepemimpinan transformasional yang dapat
diterapkan, fasilitas pengembangan dan kemampuan diri yang dapat
diakomodir oleh perusahaan secara berkala, dan limit kerja yang pasti

(waktu dan jobdesc).

. Perilaku kewargaan organisasional memiliki nilai lebih dominasi pada
generasi X dalam mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan.
Perusahaan diharapkan lebih memperhatikan capaian para karyawan,
terlebih generasi X. Tujuannya adalah agar karyawan generasi X dapat
diapresiasi sesuai dengan peran yang telah dilaksanakan dan pekerjaan
yang telah diselesaikan, meskipun bukan bagian dari tanggung jawab
mereka. Melalui apresiasi ini karyawan generasi X akan merasa dihargai
dan memiliki rasa kepemilikan terhadap perusahaan tempat mereka
bekerja. Perusahaan juga diharapkan mampu memberikan rambu-rambu
tertentu terkait pemberian tugas diluar tanggung jawab karena dalam
sebuah perusahaan saat ini terdapat beberapa generasi, sehingga perlu

diperhatikan pula terkait jobdesc yang tetap.

Kepemimpinan transformasional memiliki nilai dominasi yang tinggi pada
generasi Y dalam mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan.
Perusahaan disarankan memiliki visi dan misi yang sesuai, terutama terkait
kepemimpinan. Segala perubahan akan ditentukan oleh pengaruh
kepemimpinan pada perusahaan itu sendiri. Perusahaan juga disarankan
untuk melakukan pengembangan dari dalam berupa: pelatihan-pelatihan

yang memicu munculnya orang-orang transformasional, yang kemudian
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dipromosikan untuk menjadi pemimpin di perusahaan tersebut. Selain
menciptakan mekanisme kerja yang inovatif, perusahaan akan mampu
mengurangi kecenderungan karyawan generasi Y dengan loyalitasnya
yang rendah. Dengan kata lain, sebuah perusahaan menjadi optimal karena
jenjang karir telah disiapkan dan tingkat loyalitas karyawan menjadi

meningkat.

5.2. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yaitu:
1. Sampel penelitian sebaiknya dapat menggunakan cakupan sektor, wilayah

dan negara yang lebih luas lagi.

2. Pengambilan segmen generasi X dan Y mengacu pada 2 literatur terpilih.
Generasi X adalah individu yang lahir pada tahun 1963 sampai dengan
1982 (Tolbize & Anick, 2008). Sedangkan generasi Y adalah yang lahir

antara tahun 1980 dan 1999 (Crampton & Hodge, 2006).

3. Penelitian ini membuktikan bahwa adanya pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap perilaku kerja inovatif generasi X. Bagi peneliti
selanjutnya, perlu dilakukan lagi wawancara lebih mendalam kepada

generasi X untuk mendapatkan kesimpulan yang lebih mendalam.

4. Penelitian ini menemukan bahwa kepemimpinan transformasional dan

perilaku organisasional berpengaruh sebesar 50% terhadap perilaku kerja

79



5.3.

inovatif sehingga bagi peneliti selanjutnya diharapkan mampu melengkapi

50% pengaruh lainnya terhadap perilaku kerja inovatif.

Detail Kontribusi Penelitian

Penelitian ini dapat memberikan sumbangan alternatif dalam menyusun

strategi dan pertimbangan bagi perusahaan dalam jangka waktu pendek,

menengah dan panjang.

5.4.

1.

Detail Saran Penelitian

Terkait generasi X dan Y perusahaan perlu memperhatikan beberapa hal,
diantaranya adalah penawaran jenjang karir yang pasti, tipe kepemimpinan
transformasional yang dapat diterapkan, fasilitas pengembangan dan
kemampuan diri yang dapat diakomodir oleh perusahaan secara berkala, dan
limit kerja yang pasti.

Perusahaan diharapkan lebih memperhatikan capaian para karyawan, terlebih
pada generasi X.

Perusahaan mampu memberikan rambu-rambu tertentu terkait pemberian
tugas diluar tanggung jawab karena dalam sebuah perusahaan saat ini terdapat
beberapa generasi, sehingga perlu diperhatikan pula terkait jobdesc yang tetap
Perusahaan disarankan memiliki visi dan misi yang sesuai, terutama terkait

kepemimpinan.
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