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PENGARUH PEMBELAJARAN ORGANISASI,
KEPEMIMPINAN TRANSAKSIONAL DAN
TRANSFORMASIONAL TERHADAP PADA PERILAKU
PROSOSIAL
DI KANTOR DINAS TENAGA DAN TRANSMIGRASI
DAERAH ISTIMEWAH YOGYAKARTA

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh dari
pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan
transformasional terhadap perilaku prososial pegawai Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Yogyakarta baik secara simultan ataupun parsial. Data yang
digunakan merupakan data primer dan sekunder. Teknik pengambilan data
menggunakan purposive sampling. Sampel yang digunakan sebanyak 71
responden pegawai yang sudah bekerja selama lebih dari tiga tahun.
Pengumpulan datamenggunakan kuesioner , kemudian dilakukan uji analisis
menggunakan SPSS. Teknik analisis berupa uji regresi linear berganda
dengan uji hipotesis yaitu uji determinan, uji t, uji f (Anova). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pembelajaranorganisasi, kepemimpinan transaksional,
dan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku prososial pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Yogyakarta dengan nilai signifikansi < 0.05, sehingga semua hipotesis

diterima.

Kata Kunci: Pembelajaran Organisasi, Kepemimpinan Transaksional,

Kepemimpinan Transformasional, Perilaku Prososial.
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THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL LEARNING,
TRANSACTIONAL AND TRANSFORMASIONAL LEADERSHIP ON
PROSOCIAL BEHAVIOR, IN OFFICE OF MANPOWER AND
TRANSMIGRATION SPECIAL REGION OF YOGYAKARTA

ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the influence of organizational
learning, transactional leadership, and transformational leadership on the
prosocial behavior of Yogyakarta Manpower and Transmigration Office
employees either simultaneously or partially. The data used are primary and
secondary data. Data collection technique using purposive sampling. The
sample used was 71 employeerespondents who had worked for more than three
years. Data collection used a questionnaire, then an analysis test was carried
out using SPSS. The analysis technique is in the form of multiple linear
regression tests with hypothesis testing, namely the determinant test, t-test, and
f-test (Anova). The results showed that organizational learning, transactional
leadership, and transformational leadership had a positive and significant effect
on the prosocial behavior of Yogyakarta Manpower and Transmigration
Office employees with a significance value of

<0.05, so all hypotheses were accepted.

Keywords:  Organizational ~ Learning,  Transactional  Leadership,

Transformational Leadership, Prosocial Behavior.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perilaku prososial merupakan salah satu dimensi dari organizational
citizenship behavior (OCB). Chaplin (2010) seperti dikutip Kartono (2014)
menyatakan bahwa perilaku prososial merupakan perilaku yang bersifat
menguntungkan bagi orang yang ditolong dan didalamnya terdapat beberapa unsur
seperti kebersamaan, kerjasama, kooperatif dan altruisme. Demikian juga halnya
menurut Susanto (2018) yang menyatakan perilaku prososial sebagai sebuah
tindakan yang dilakukan seorang individu dengan tidak mementingkan diri sendiri,
melainkan murni untuk membantu orang lain dan menunjukkan sisi empati.

Perilaku prososial merupakan suatu perilaku yang baik dimana seorang
individu bersedia secara sukarela untuk membantu atau menolong orang lain yang
mengalami kesulitan. Hal ini tentunya akan baik saat perilaku tersebut juga ada dan
ditanamkan dalam sebuah organisasi. Melalui perilaku prososial, setiap karyawan
tentunya memiliki sikap dan perilaku yang positif yang ditunjukkan oleh
kesediannya untuk memberikan bantuan kepada rekan kerja saat mengalami
kesulitan dalam pekerjannya. Tingkat perilaku prososial yang tinggi pada tahap
akhir akan memberikan kontribusi positif pada peningkatan kinerja organisasi
(Salim dan Rajput, 2021).

Perilaku prososial yang tinggi akan membantu sebuah organisasi untuk

secara bersama-sama dengan semua anggota organisasi dalam mencapai tujuan



yang telah ditetapkan. Untuk itu maka penting bagi sebuah organisasi untuk
memiliki karyawan dengan perilaku prososial yang tinggi. Melalui perilaku
prososial yang tinggi, setiap anggota organisasi (karyawan) akan saling berkerja
sama dan bantu-membantu menghadapi kesulitan yang dihadapi untuk pencapaian
tujuan bersama atau tujuan organisasi.

Penting bagi pihak manajemen (organisasi) untuk meningkatkan perilaku
prososial dari para anggota organisasi. Tingkat perilaku prososial yang semakin
tinggi akan memberikan dampak positif bagi anggota organisasi maupun bagi
organisasi secara keseluruhan. Kesediaan karyawan untuk secara sukarela
memberikan bantuan kepada rekan kerja akan mempengaruhi peningkatan
kebahagiaan (Pandey dan Hashmi, 2020; Dakin et al., 2020); kebermaknaan hidup
(Dakin et al., 2022); kesejahteraan karyawan (Miles et al., 2022; Khanna et al.,
2017). Hal ini menunjukkan bahwa perilaku prososial merupakan perilaku yang
harus ditumbuh-kembangkan dalam organisasi karena memberikan banyak
kontribusi positif bagi anggota organisasi.

Sisi positif dari peningkatan perilaku prososial dipandang penting bagi pihak
manajemen untuk mengusahakan peningkatannya melalui berbagai macam cara.
Perilaku prososial yang tinggi tentunya tidak muncul begitu saja. Ada banyakfaktor
yang memberikan pengaruh pada peningkatan perilaku prososial karyawan dalam
sebuah organisasi. Gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi peningkatan perilaku prososial (Hoque dan Raya, 2023). Hasil
penelitian Nkamdem (2021) yang dilakukan pada 200 orang siswa sekolah

menengah atas di Kamerun memberikan bukti nyata bahwa kepemimpinan



transformasional memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku
prososial.

Kepemimpinan transformasional merupakan model atau gaya memimpin
dimana pengikut atau bawahan termotivasi untuk tampil di tingkat yang lebih tinggi
dengan inspirasi yang diberikan oleh pemimpin mereka dan melalui tingkat visi
bersama yang lebih tinggi (Bass, 1999). Penerapan kepemimpinan transformasional
menjadikan seorang pemimpin memperlakukan para pengikutnya (bawahan)
sebagai rekan kerja dan menganggap para pengikutnya memiliki tingkat
kedewasaan yang tinggi saat menjalankan pekerjaan atau perintah. Melalui
penerapan kepemimpinan transformasional yang baik dan tepat seorang pemimpin
mampu mengorganisasi, menggerakkan dan mengendalikan para pengikutnya untuk
dapat bekerja secara efektif dan efisien. Hal inilah yang membuat para pengikutnya
memiliki kesediaan untuk secara sukarela (prososial) saling membantudalam rangka
mencapai tujuan bersama (organisasi).

Faktor gaya kepemimpinan lain yang juga memberikan pengaruh pada
peningkatan perilaku prososial adalah gaya kepempinan transaksional (Rodrigues
dan Ferreira, 2015). Penelitian Rodrigues dan Ferreira (2015) para para pekerja di
Brasil membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku prososial. Melalui kepemimpinan transaksional,
seorang pemimpin menjelaskan pada bawahannya tentang apa saja yang harus
dikerjakan. Pemimpin memberikan instruksi pada bawahannya mengenai hal-hal
yang harus dilakukan, dan saat bawahan mampu melakukannya dengan baik maka

pimpinan akan memberikan hadiah sebagai bentuk reward atau imbalan atas



keberhasilan atau prestasi kerja karyawan. Kondisi inilah yang menyebabkan
karyawan memiliki motivasi semakin tinggi untuk meningkatan perilaku prososial.

Faktor lain yang juga berkontribusi pada peningkatan perilaku prososial
adalah pembelajaran organisasi (organizational learning). Hasil penelitian Ramos
et al., (2023) pada anggota kepolisian di Timor Leste secara empirik membuktikan
bahwa pembelajaran organisasional berkontribusi terhadap peningkatan perilaku
prososial. Pembelajaran organisasi adalah aktivitas dalam organisasi dimana setiap
anggota organisasi terus belajar untuk meningkatkan kemampuan yang dimilikinya
guna mendukung mencapai tujuan organisasi. Melalui pembelajaran organisasi,
anggota organisasi berusaha untuk mengembangkan kapasitas dan kapabilitas
mereka secara berkelanjutan guna memperoleh hasil yang semakin baik seperti yang
diinginkan melalui penerapan pola pikir baru yang lebih luas dan inovatif. Semakin
tinggi tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki karyawan tentunya akan
memberikan pengaruh pada peningkatan perilaku prososial.

Peningkatan perilaku prososial ditumbuhkan oleh setiap organisasi yang
ingintertus berkembang dan bertahan dalam persaingan yang semakin ketat dewasa
ini. Demikian juga halnya bagi Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi
Yogyakarta. Sebagai sebuah organisasi yang memiliki orientasi untuk terus
mengembangkan diri, maka setiap anggota organisasi dituntut untuk memiliki
perilaku prososial yang semakin tinggi pula. Pengelolaan sumber daya manusia
yang dimilikinya dikelola dengan cermat melalui penerapan gaya kepemimpinan
transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional yang tepat dan sesuai

kebutuhan. Selain itu, pihak manajemen Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan



Transmigrasi Yogyakarta juga mengembangkan karyawan dengan memberikan

pembelajaran tentang organisasi yang baik kepada seluruh karyawan. Melalui

beberapa kegiatan tersebut diharapkan karyawan akan memiliki perilaku prososial

yang semakin meningkat.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian yang dikemukaan pada latar belakang maka dapat

diidentifikasikan masalah- masalah sebagai berikut :

1

2

Kerja sama yang terjadi dalam kantor.

Kurangnya keterbukaan dan kepedulian antara karyawan.

Sering terjadi komunikasi yang kurang baik antara karyawan dalam
kantor.

Kebebasan berpendapat antara anggota dan pimpinan dalam kantor.
Kepedulian antara karyawan dengan masyarakat luar.

Tingkat komitmen organisasional yang rendah.

Kurangnya reward atau penghargaan khusus terhadap presetasi
karyawan.

Pemahaman pimpinan terhadap karyawan.

Perasaan empati antara pimpinan dan karyawan.

10 Keadilan antara pimpinan dan karyawan.



1.3 Rumusan Masalah

1. Apakah pembelajaran organisasi berpengaruh positif terhadap pada perilaku
prososial pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi
Yogyakarta?

2. Apakah kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap pada
perilaku prososial pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi
Yogyakarta?

3. Apakah kepemimpinan tranformasional berpengaruh positif terhadap pada
perilaku prososial pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi

Yogyakarta?

1.4 Tujuan Penelitian

Tujuan yang hendap penulis capai dari dilakukan penelitian ini adalah:

1. Untuk menguji pengaruh pembelajaran organisasi terhadap pada perilaku
prososial.

2. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap pada
perilaku prososial.

3. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan tranformasional terhadap pada

perilaku prososial.



1.5 Manfaat Penelitian

yaitu:

1.

Penelitian ini diharpkan dapat memberikan manfaat bagi beberapa pihak

Bagi Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai dasar bagi
pihak manajemen Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi
Yogyakarta untuk merancang strategi yang mampu meningkatkan perilaku
prososial dimana karyawan akan memiliki perilaku atau tingkah laku yang
positif dan menguntungkan secara fisik maupun atau psikis orang lain
menjadi lebih baik yang dilakukannya atas dasar sukarela tanpa

mengharapkan imbalan.

Bagi Karyawan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai motivasi bagi
karyawan untuk secara sukarela dalam peran serta membangun organisasi
maupun orang lain/rekan kerja menjadi lebih baik atas dukungan dari
pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan

tranformasional.



1.6 Batasan Masalah
Pada penelitian ini, penulis memberikan batasan variabel dan sampel
penelitian sebagai berikut:

1. Variabel penelitian:
a. Variabel independen terdiri dari: pembelajaran  organisasi,

kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan tranformasional
b. Variabel dependen adalah perilaku prososial
2. Obyek penelitian adalah seluruh pegawai Kantor Dinas Tenaga
Kerja Dan Transmigrasi berjumlah 85 orang.
3. Metode pengambilan sampel menggunakan Teknik purposive
sampling dengan kriteria : Karyawan tetap dan minimal masa
kerja 3 tahun. Dengan sampel 71 responden.

4. Penelitian dilakukan pada bulan Mei 2023.
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2.1. Teori Kognitif Sosial

Teori Kognitif Sosial atau Social Cognitive Theory pertama kali dirumuskan
oleh Albert Bandura pada tahun 1960-an. Teori kognitif sosial adalah nama baru
dari Teori Belajar Sosial mulai tahun 1970-an dan 1980-an yang dikembangkan oleh
Albert Bandura dari ide pokok pemikiran Miller dan Dollard mengenai belajar
meniru. Teori kognitif sosial membahas bahwa perilaku manusia tercipta atas
kecenderungan seorang individu dalam meniru sesuatu (apa) yang dilihatnya (Putri,
2022). Bandura seperti dikutip menyatakan bahwa teori kognitif sosial merupakan
teori yang memfokuskan ide sesungguhnya hampir semua pembelajaran manusia
berlangsung dari lingkungan sosial sekitarnya. Melalui pengamatan pada orang lain,
seorang individu mendapat pengetahuan, mengerti tetang aturan, memiliki
keterampilan, strategi, keyakinan, dan sikap (Sulastri, 2016). Teori kognitif sosial
memberikan pemahaman bahwa perilaku seorang individu dalam bertindak
disesuaikan atas keyakinan berkaitan dengan kemampuannya dan hasil yang
diekspektasikan atas tindakannya melalui cara melihat model atau mencontoh
dengan mempelajari manfaat serta kesesuaian perilaku dari perilaku yang di
modelkan tersebut.

Bandura seperti dikutip Sulastri (2016) mengembangkan teori kognitif sosial
guna menelaah bagaimana cara seorang individu mempunya kendali pada peristiwa

yang terjadi di hidupnya melewati pengaturan diri berdasarkan pikiran



dan tindakannya. Proses dasar penerapan teori kognitif sosial mencakup penentuan
tujuan, melakukan penilaian atas probabilitas hasil dari tindakan yang dilakukan,
melakukan evaluasi atas kemajuan yang di capai, dan penataan diri berdasarkan
pikiran, emosi, serta tindakan. Karakteristik khas lain dari teori kognitif sosial
menurut Bandura adalah peran utama yang diberikannya atas fungsi pengaturan diri.
Seorang individu dalam berperilaku tidak hanya untuk menyesuaikan diri dari
kecendrungan yang orang lain lakukan. Perilaku seorang individu kebanyakan
dimotivasi dan dibuat atau disusun berdasarkan ukuran baku dirinya serta reaksi yang
timbul atas tindakannya berhubungan dengan penilaian diri.

Teori kognitif sosial merupakan sebuah proses pembelajaran dari seorang
individu yang melibatkan tiga faktor utama yaitu: personal, lingkungan dan perilaku
yang saling berkaitan. Berikut ini digambarkan model hubungan (resiprokal) antara

faktor personal, lingkungan dan perilaku (Marhayati et al., 2020):

F oy
<

Sumber: Marhayati et al., (2020)

Gambar 2.1

Teori Resiprokal Bandura



Schunk (2012) menjelaskan model hubungan antara faktor personal,
lingkungan dan perilaku dalam proses pembelajaran. Sebagai contoh: Ketika
seorang pemimpin memberi mengajarkan pengetahuan atau keterampilan pada
bawahannya, para bawahan berpikir mengenai apa yang diajarkan pimpinannya.
Keadaan ini memperlibatkan bahwa lingkungan mempengaruhi aspek kognisi.
Tahap berikutnya, bawahan yang kurang memahami akan bertanya, yang bermakna
kognisi memberikan pengaruh terhadap perilaku. Saat seorang pemimpin
mengulang dengan memberikan penjelasan yang lebih detail memberikan makna
bahwa perilaku memberikan pengaruh terhadap lingkungan. Pada tahap akhir,
pemimpin memberikan tugas atau pekerjaan untuk dikerjakan atau diselesaikan,
yang memiliki makna lingkungan memberikan pengaruh pada kognisi, dan
kemudian berpengaruh pada perilaku. Saat bawahan mengerjakan pekerjaan yang
pimpinan berikan, bawahan memiliki keyakinan bahwa karyawan mengerjakan
dengan baik yang bermakna bahwa perilaku memberikan pengaruh pada kognisi.
Karyawan atau bawahan menyatakan bahwa mereka suka pada tugas atau pekerjaan
itu, dan bertanya pada pimpinan apakah dapat atau diperbolehkan mengerjakan
pekerjaan atau tugas itu, dan kemudian pimpinan menyatakan bahwa karyawan atau
bawahan boleh mengerjakan pekerjaan tersebut yang bermakna, kognisi
memberikan pengaruh pada perilaku, yang pada tahap berikutnya mempengaruhi

lingkungan.
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2.2. TeoriPertukaran Sosial

Manusia adalah makhluk sosial yang selalu membangun hubungan dengan
orang lain dalam kehidupannya. Model hubungan antara manusia satu dengan
manusia yang lainnya merupakan hubungan yang digolongkan sebagai hubungan
sosial. Kuat atau lemahnya hubungan antar individu (interpersonal) didasarkan atas
kepentingan pribadi diantara dua pihak yang bersangkutan. Puas atau tidaknya
hubungan interpersonal tersebut dapat diukur berdasarkan terpenuhi atau tidaknya
kepentingan yang diantara kedua belah pihak tersebut dalam menjalin hubungan
sosial.

Hubungan yang dibangun diantara dua atau lebih pihak merupakan suatu
bentuk hubungan yang di dalamnya terdapat pertukaran antara satu pihak dengan
pihak yang lainnya. Kondisi ini tidak lepas dari sifat manusia sebagai makhluk
sosial dengan ciri setiap individu saling tergantung dan saling memerlukan atau
membutuhkan. Tiap individu saling tergantung agar bisa memenuhi kebutuhan dan
saling melengkapi satu sama lain melewati proses pertukaran. Konsep inilah yang
mendasari timbulnya teori pertukaran sosial.

Teori pertukaran sosial dikembangkan oleh George C. Homans sebagai
bentuk reaksi terhadap paradigma fakta sosial yang dikemukakan oleh Durkheim
Homans, bahwa proses interaksi sosial bisa memanifestasikan fenomena baru
sebagai akibat dari interaksi sosial. Blau (1964) seperti dikutip Wirawan (2015)
menyatakan bahwa pertukaran sosial adalah proses pertukaran atau transaksi antara
satu individu dengan individu lain yang meningkat ke pemisahan atau diferensiasi

status dan kekuasaan yang mengarah pada legitimasi dan pengorganisasian yang
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menyebarkan bibit dari oposisi perubahan (pertukaran antar individu dan kelompok
dalam struktur sosial). Pandu (2022) mendefinisikan pertukaran sosial sebagai teori
dalam ilmu sosial yang menerangkan bahwa sebuah hubungan sosial mempunyai
beberapa unsur seperti imbalan, pengorbanan dan manfaat yang menguntungkan
bagi pihak-pihak yang menjalin hubungan. Dengan kata lain, pertukaran sosial
adalah teori dalam ilmu sosial yang dilandasi pada ide bahwa hubungan diantara
dua pihak atau lebih dibuat melewati analisis biaya-manfaat yang dideskripsikan
sebagai rasio untung/rugi.

Teori pertukaran merupakan teori yang berhubungan dengan tindakan sosial
melalui pemberian atau tukan-menukar benda dan berisi nilai yang didasarkan
sebuah peristiwa sosial tertentu. Asumsi dasar teori pertukaran sosial menurut
Wirawan (2012) terdiri dari:

1. Motivasi yang dimiliki oleh orang-orang yang melakukan pertukaran untuk
menyimpan sesuatu yang memiliki nilai (bernilai) saat harus memberikan
sesuatu (biaya).

2. Pertukaran sosial terjadi karena masing-masing pihak memperoleh manfaat
yang lebih banyak dibandingkan biaya yang dikeluarkan.

3. Manfaat yang diperoleh dan biaya yang dibertukarkan dapat berwujud
material atau imaterial.

4. Pada pertukaran sosial, masing-masing pihak berharap menerima biaya
yang sama dengan membayar biaya yang sama.

5. Pertukaran sosial akan terhenti saat biaya yang dikeluarkan lebih besar

dibandingkan dengan manfaat yang diterima.
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6. Pihak yang menjalin hubungan (pertukaran) akan mengkomparasikan
harapan, pengalaman penggunaan di masa yang lalu, atau alternatif lain,

seperti efek relasional saat melakukan pengukuran manfaat-biaya.

2.3. Perilaku Prososial

Pada kehidupan sehari-hari, seorang individu tidak lepas dalam
berhubungan dengan orang lain. Hubungan yang terjalin antar individu tersebut
pada prinsipnya adalah hubungan yang didasari oleh kebutuhan untuk saling
memberi atau melengkapi satu dengan yang lainnya. Dengan kata lain, hubungan
yang dibangun tersebut dilakukan untuk dapat saling menolong. Perilaku individu
yang saling tolong menolong dimana tindakan tersebut dilakukan secara sukarela
dikenal dengan istilah perilaku prososial. Mitonga-Monga dan Ciliers (2016)
menyatakan bahwa perilaku prososial juga dikenal sebagai perilaku anggota
organisasi atau organizational citizenship behavior (OCB).

Kjeldsen dan Andersen (2012) mendefinisikan perilaku prososial sebagai
tindakan secara sukarela yang dilakukan karyawan dimana tindakan tersebut
memiliki manfaat bagi orang lain maupun organisaai. Perilaku prososial
didefinisikan Nkamdem (2021) seperti mengutip pernyataan Eisenberg et al.,
(2006) sebagai perilaku seorang individu untuk membantu, berbagi, menghibur dan
bekerja sama. Wentzel (2015) mendefinisikan perilaku prososial sebagai
serangkaian perilaku termasuk solidaritas, kerja sama, dan membantu orang lain.
Perilaku prososial mencakup kategori yang lebih luas, meliputi segala bentuk

tindakan yang dilakukan atau direncanakan untuk menolong orang lain, tanpa
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memperdulikan motif-motif si penolong. Susanto (2018) menyatakan bahwa
perilaku prososial adalah perilaku positif yang bisa digunakan untuk mendukung
peningkatan sikap prososial seorang individu menjadi lebih baik khususnya dalam
rangka melakukan penyesuaian diri pada lingkungannya. Perilaku prososial
merupakan tindakan yang silakukan secara terus menerus (perilaku) dengan ciri
tidak mementingkan diri sendiri, bersedia membantu orang lain, dan menunjukkan
empati serta kerja sama, peduli dan sikap kedermawaan. Perilaku prososial juga
mencerminkan kemampuan seorang individu untuk memahami kebutuhan orang
lain, dimana kebutuhan tersebut dapat dipenuhinya (dibantu) dan pemenuhannya

bersifat tanda direncana atau disadari.

2.4. Pembelajaran Organisasi

Pembelajaran organisasi atau organization learning adalah organisasi yang
secara berkelanjutan belajar untuk meningkatkan kemampuannya untuk berubah
menjadi lebih baik. Pembelajaran organisasi merupakan tindakan yang dilakukan
oleh individu (karyawan) atau kelompok yang mempengaruhi perubahan organisasi
menjadi lebih baik. Pembelajaran organisasi mencakup beberapa hal seperti
perubahan (penambahan) pengetahuan tentang organisasi dalam rangka
memberikan pengalaman bagi organisasi. Implementasinya, individu (karyawan)
secara kontinyu melakukan pengembangan kemampuan (belajar) untukmemperoleh
hasil sesuai yang diharapkan, melalui perbaikan cara berpikir, usaha bersama secara

terbuka untuk belajar.
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Pembelajaran organisasi didefinisikan Luthans (2011) sebagai kesempatan
yang diberikan pihak manajemen (organisasi) kepada karyawan untuk belajar
hingga organisasi dapat berjalan dengan lebih efisien. Argote (2003) seperti dikutip
Begum et al., (2020) mendefinisikan pembelajaran organisasi sebagai penciptaan
pengetahuan dan pemanfaatannya dalam organisasi. Zgrzywa-Ziemak (2015)
mendefinisikan pembelajaran organisasi sebagai pembelajaran yang tepat yang
mengarah ke hasil tertentu seperti peningkatan kecerdasan organisasi, peningkatan
basis pengetahuannya, peningkatan kepuasan pemegang saham, peningkatan

kemampuan adaptasi organisasi jangka panjang.

2.5 Kepemimpinan Transaksional

Robbins dan Judge (2016) mendefinisikan kepemimpinan transaksional
sebagai perilaku pemimpin yang memfokuskan perhatiannya dengan cara
melakukan transaksi atau pertukaran secara ekonomi ataupun politik yang
melibatkan pemimpin dengan anggotanya. Bass dan Avolio (2016) mendefinisikan
kepemimpinan transaksional sebagai gaya kepemimpinan yang memotivasi dan
mengarahkan pengikut untuk mengikuti perintah atau keinginan pimpinan. Raziq
et al. (2018) mendefinisikan kepemimpinan transaksional sebagai gaya memimpin
yang fokus pada proses pertukaran, yang mana pemimpin mewajibkan bawahannya
untuk menyelesaikan komitmen kontraktual dengan efektif dan efisien.

Pada penerapan gaya kepemimpinan transaksional, pemimpin secara teratut
memantau aktivitas bawahan dan mengontrol kemungkinan penyimpangan dari

standar yang diharapkan dan tingkat kinerja. Kepemimpinan transaksional lebih
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condong melibatkan tawar menawar antara pemimpin dan bawahan, di mana

bawahan akan diberi imbalan (reward) sesuai kualitas pekerjaan yang dihasilkan

atau pencapaian hasil sesuai yang telah ditentukan pemimpin.

Bass dan Avolio (1990) seperti dikutip Robbins dan Judge (2016) mengukur

kepemimpinan transaksional dengan menggunakan dua dimensi yaitu:

1.

Imbalan kerja (Contingent reward) mengacu pada penghargaan yang
pemimpin berikan pada bawahan atas pertukaran yang dilakukan. Gaya
kepemimpinan imbalan kerja memiliki ciri dimana pemimpin menjelaskan
bahwa penghargaan yang diterima bawahan adalah wujud pertukaran aktif
dan positif antara pimpinan dan bawahan. Karyawan atau bawahan yang
memberikan kontribusi dalam wujud prestasi kerja memuaskan akan
mendapatkan penghargaan yang memuaskan dari pimpinan dalam bentuk
pujian, pengakuan, promosi atau dalam bentuk materi.

Manajemen eksepsi (Management by exception). Pemimpin dengan
karakteristik manajemen eksepsi memiliki karakteristik pertukaran atau
transaksi yang aktif maupun pasif. Pertukaran dinyatakan aktif saat seorang
pemimpin secara terus-menerus melakukan supervisi atau pengawasan pada
bawahan untuk menjaga terjadinya kesalahan. Pertukaran yang bersifatpasif
nampak dari Kkritik maupun intervensi yang dilakukan pimpinan setelah
bawahan melakukan kesalahan. Pemimpin dengan karakteristik manajemen
eksepsi pasif mencerung menunggu semua proses pekerjaan diselesaikan,
dimana pada tahapan berikutnya pemimpin akan menentukan ada atau tidak

kesalahan yang dibuat bawahan.
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2.6. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional didefinisikan Podsakoff et al., (1990)
sebagai gaya kepemimpinan yang mengubah para pengikut untuk mengatasi
kepentingan pribadi mereka dengan mengubah moral, cita-cita, minat, dan nilai-
nilai mereka, memotivasi mereka untuk bekerja lebih baik dari yang diharapkan
semula. Bass (1999) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai suatu
proses di mana pengikut termotivasi untuk tampil di tingkat yang lebih tinggi
dengan inspirasi yang diberikan oleh pemimpin mereka dan melalui tingkat visi
bersama yang lebih tinggi. Kepemimpinan transformasional didefinisikan Khan et
al., (2020) sebagai pendekatan kepemimpinan di mana seorang pemimpin
mengubah para pengikutnya, menginspirasi mereka, membangun kepercayaan,
mendorong mereka, mengagumi ide-ide inovatif mereka, dan mengembangkannya.
Kittikunchotiwut (2020) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai
gaya kepemimpinan kreatif di mana para pemimpin mendorong fokus individu,
menginspirasi pengikut, memberikan stimulasi mental, menegaskan otoritas yang
diidealkan, merangsang pengembangan, dan memberikan dorongan yang
menginspirasi

Kepemimpinan transformasional menurut Bass dan Avolio (1990) seperti
dikutip Robbins dan Judge (2016) merupakan upaya pemimpin mentransformasi
para pengikut dari satu tingkat kebutuhan rendah hierarki kebutuhan ketingkat
kebutuhan lainnya yang lebih tinggi. Pemimpin memiliki tugas yaitu

mentranformasikan harapan kesuksesan dari para pengikutnya, serta
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pengembangan nilai dan budaya organisasi guna mencapai tujuan yang sudah telah
di tetapkan.

Kepemimpinan transformasional berorientasi untuk menggerakkan
kepentingan pribadi dari karyawan secara langsung. Jensen et al. (2016)
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dapat diukur melalui
empat indikator sebagai berikut:

1. Pemimpin yang ideal atau Karismatik (ldealized Influence), adalah
pemimpin yang dikagumi, dihormati, dan dipercaya oleh bawahan.
Pemimpin yang karismatik mengacu pada pemimpin yang spesial dan dapat
mendorong bawahan agar mengikuti sudut pandangnya. Pada prosesnya,
kepemimpinan transformasional mempraktikkan nilai-nilai kemanusiaan
serta moral yang tinggi dan tidak memakai kekuatannya guna memperoleh
tujuan pribadi. Pemimpin transformasional bisa menanamkan kepercayaan,
dan kebanggaan, serta mempertinggi rasa hormat karyawan dan persepsi
bahwa pemimpin menghantarkan bawahan untuk mencapai tujuan dan misi
bersama.

2. Motivasi inspirasional (Inspirational Motivation) adalah pemimpin yang
memiliki kemampuan untuk memotivasi dan menginspirasi bawahannya
agar memiliki rasa optimis terhadap tujuan organisasi di masa yang akan
datang. Pemimpin yang inspirasional memberikan dukungan bagi
bawahannya untuk mewujudkan harapan yang tinggi, menaikkan kualitas
dan menciptakan kinerja yang lebih tinggi atau lebih baik, serta bersedia

bekerja sama dengan bawahan demi mencapai tujuan bersama (organisasi).
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Motivasi inspirasional melibatkan komunikasi yang mengilhami tujuan
jangka panjang (visi) dan ekspektasi bawahan agar mempunyai kinerja yang
lebih tinggi.

. Stimulasi intelektual (Intellectual stimulation) adalah perilaku pemimpin
dalam menstimuli  kemampuan memecahkan masalah  melalui
pertimbangan-pertimbangan secara cermat dan kreatif atas masalah-masalah
yang diterjadi. Pemimpinan dengan kemampuan stimulasi intelektual yang
tinggi mampu mendorong peningkatan kecerdasan, tingkat rasionalitas,
penghargaan pada kinerja atau prestasi kerja bawahan yang baik. Pemimpin
yang condong menerapkan gaya transformasional bisamenolong karyawan
agar dapat berpikir dengan lebih rasional dalam menganalisis situasi,
memikirkan cara baru guna menyelesaikan masalah serta mendorong
bawahan menjadi lebih kreatif.

. Pertimbangan individual (Individual consideration) adalah kemampuan
seorang pemimpin untuk memiliki pertimbangan individual khususnya
dalam konteks pengakuan atas perbedaan kebutuhan masing-masing
bawahan, memiliki empati yang tinggi, bersedia memberi pelatihan pada
bawahannya. Pemberian perhatian pada bawahan adalah aspek yang penting
dalam kepemimpinan transformasional. Pemimpin transformasional
memerhatikan kebutuhan serta perkembangan bawahannya secara pribadi.
Melalui peran sebagai pembimbing atau pelatih, pemimpin memiliki tujuan

untuk mengembangkan potensi tiap-tiap bawahannya secara penuh.
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2.7. Penelitian Terdahulu

Penelitian

terdahulu

menguji

pengaruh  pembelajaran

organisasi,

kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan tranformasional terhadap perilaku

prososial adalah sebagai berikut:

Tabel

2.1

Penelitian Terdahulu

prosocial
behaviour in
secondary school
students in the
SW region of
Cameroon.
Nkamdem,

(2021).

menegah atas
di Kamerun.
Metode
analisis data
menggunakan

analisis regresi

Judul, Peneliti, Metode

No Variabel Penelitian Hasil Penelitian

Tahun Penelitian

The Effect of a. Transformational | Sampel Transformational
transformational leadership penelitian leadership
leadership style | b. Prosocial sebanyak 200 | berpengaruh positif
in the behaviour orang siswa dan signifikan
enhancement of sekolah terhadap prosocial

behaviour

The relationship

between

a. Transformational

leadership

Sampel

penelitian

a. Transformational

leadership
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transformational
leadership,
prosocial
behavioral
intentions, and
organizational
performance.
Salim dan

Rajput, (2021).

b. Prosocial
behaviour
Organizational

performance

sebanyak 322
orang
karyawan
penuh waktu di
Oman.

Metode
analisis data
menggunakan

analisis regresi

berpengaruh
positif dan
signifikan terhadap
prosocial

behaviour

. Transformational

leadership
berpengaruh
positif dan
signifikan terhadap
organizational

performance

. Prosocial

behaviour
berpengaruh
positif dan
signifikan terhadap
organizational

performance

22




Relationship
between
principals’
leadership styles
and teachers’
behavior.

Hoque dan Raya,

(2023).

. Instructional

leadership style

. Democratic

leadership style

. Transformational

leadership style

. Laissez-Faire

leadership style

. Prosocial

behaviors

. Psychometric

behaviors

. Emotional

behaviors

Sampel
penelitian
sebanyak 161
orang
karyawan
industri
telekomunikasi
di Philipina.
Metode
analisis data
menggunakan

path analysis

Instructional
leadership style,
democratic
leadership style,
transformational
leadership style,
laissez-faire
leadership style
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
prosocial
behaviors
Instructional
leadership style,
democratic
leadership style,
transformational
leadership style,
laissez-faire
leadership style

berpengaruh
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positif dan
signifikan terhadap
psychometric
behaviors
Instructional
leadership style,
democratic
leadership style,
transformational
leadership style,
laissez-faire
leadership style
berpengaruh
positif dan

signifikan terhadap

emotional

behaviors

24




The Impact of a. Transactional Sampel a. Transactional
Transactional and leadership penelitian leadership
Transformational b. Transformational | sebanyak 213 berpengaruh
Leadership Style on leadership orang karyawan positif dan
Organizational c. Organizational di Brasil. signifikan
Citizenship citizenship Metode analisis terhadap
Behaviors. behaviors data organizational
Rodrigues dan menggunakan citizenship
Ferreira, (2015). analisis regresi behaviors
b. Transformational
leadership
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
organizational
citizenship
behaviors
The influence of a. Strategic Sampel a. Strategic
strategic leadership, leadership penelitian ini leadership,

organizational
learning, and

organizational

b. Organizational

learning

adalah anggota
kepolisian di

Timor Leste.

organizational
learning, dan

organizational

25




culture on
organizational
performance
through
organizational
citizenship behavior
in Timor-Leste
National Police
using structural

equation modeling.

Ramos et al., (2023).

Organizational
culture
Organizational
citizenship
behaviors
Organizational

performance

Metode analisis
data
menggunakan
analisis
Structural
Equation

Modelling

culture
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
organizational
citizenship
behaviors

b. Strategic
leadership,
organizational
learning, dan
organizational
culture
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
organizational

performance
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Implementation of
Prosocial Education
Through
Experiential
Learning in the
Subject of

Kemuhammadiyahan

a. prosocial
education
b. experiential

learning.

sampel
penelitian ini
adalah
mahasiswa
Muhammadiyah
Jakarta.

Metode analisis

a. Prosocial
education
berpengaruh
positif terhadap
prosocial
behavour.

b. Experiential

Ta ’dib, (2021) data yang learning
digunakan berpengaruh
observasi, terhadap
wawancara, prosocial
dan behavior.
menganalisis
laporan.

The influence of a. Transformasional | Sampel a. Transformasional

tranformational leadership penelitian leadership

leadership and b. Transaksional adlaah 47 berpengaruh

Transactional
against
organizational
citizenship
Behavior (ocb)

teachers of smk “m”

leadership
c¢. Organizational
Citizenship

behavior ( OCB)

orang guru sma
M Pekan Baru
dengan
menggunakan
metode

deskriptif dan

signifikan dan positif
terhadap OCB .

b. Transaksional
leadership

berpengaruh
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pekanbaru. Arhipen
Yapentra &

Herman., (2020)

metode
penelitian
kuantitatif serta
Teknik analisis
data regresi

linier berganda.

signifikan dan positif

terhadap OCB.
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2.6. Hipotesis Penelitian

Sebagai instusi negara, harus menyiapkan sumber daya manusia yang
handal untuk menjamin stabilas negara dengan aplikatif pengaturan. Menurut
penelitian Ramos et al., (2023) pada anggota kepolisian di Timor Leste secara
empirik membuktikan bahwa pembelajaran organisasional berkontribusi
terhadap peningkatan perilaku prososial. Metode penelitian ini menggunakan
pendekatan model persamaan structural (SEM).

Menurut Ta’ dib, (2021) dengan menggunakan experiental learning
menggunakan deskriptif kualitatif metode wawancara dan observasi terhadap
mahasiswa kelas Muhammadiya di Universitas Muhammadiya Jakarta
menemukan bahwa pembelajaran organisasi sejalan dengan perilaku

prososial. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis pertama adalah:

H1: Pembelajaran organisasi berpengaruh signifikan dan positif

terhadap perilaku prososial.

Berdasarkan penelitian Rodrigues dan Ferreira (2015) pada para
pekerja di Brasil dengan sampel penelitian sebanyak 213 orang dengan
metode analisis regresi, membuktikan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku prososial.

Kepemimpinan transaksional juga berpengaruh signifikan dan
positif terhadap prososial, melalui sikap OCB. Arhipen Yapentra dan

Herman (2020) dengan sampel penelitian 47 orang guru di SMA M Pekan
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Baru, dengan metode penelitian kuantitatif dan regresi data. Maka dari itu

uraian yang diambil untuk hipotesis kedua adalah sebagai berikut:

H2: Kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan dan positif

terhadap perilaku prososial.

Dalam penelitian Nkamdem, (2021) Menggunakan metode analisis
regresi pada 200 orang siswa sekolah menegah atas di Kamerum,
membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku prososial.

Hal ini didukung oleh Hague dan Raya (2023) dalam penelitiannya
tentang ‘“Relationship between principals ’leadership styles and teachers
behavior” bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan
dan positif terhadap perilaku prososial. Penelitian ini dilakukan terhadap
161 karyawan industri di Philipina, dengan menggunakan metode path
analysis. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis ketiga dalam penelitian

ini adalah:

H3: Kepemimpinan tranformasional berpengaruh signifikan dan

positif terhadap perilaku prososial.
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2.7. Kerangka Penelitian

Berdasarkan tinjauan terhadap landasan teori dan penelitian sebelumnya,
maka kerangka penelitian yang dibuat adalah : variabel dependen yang digunakan
adalah prososial sedangkan variabel independen dalam penelitian ini adalah
pembelajaran organisasi,  kepemimpinan transaksional dan

kepemimpinan trasformasional.

Seperti pada gambar berikut :

Pembelajaran
Organisasi

Kepemimpinan
Transaksional

Perilaku
Prososial

Kepemimpinan

Transformasional

Gambar 2.
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BAB IlI

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini adalah penelitian empiris yaitu penelitian yang dilakukan
dengan cara membangun satu atau lebih hipotesis mengacu sebuah struktur atau
kerangka teori dimana pada tahap selanjutnya dilakukan pengujian terhadap
hipotesis yang diajukan itu (Hartono, 2018). Pada penelitian ini, penulis akan
membuktikan apakah pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional, dan

kepemimpinan tranformasional memiliki pengaruh terhadap perilaku prososial.

3.2. Populasi, Sampel, Metode Pengambilan dan Jumlah Sampel Penelitian
32.1. Populasi

Populasi didefinisikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas objek
atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2020). Popolasi pada penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Dinas Tenaga

Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta yang berjumlah 85 orang.

322. Sampel
Sampel didefinisi sebagai bagian dari jumlah dan karakterisitik yang
dimiliki oleh sebuah populasi yang diteliti (Sugiyono, 2020). Sampel penelitian ini

adalah pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta.

32



32.3. Metode Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini didasarkan pada tujuan
tertentu dimana tidak semua populasi dari pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan
Transmigrasi Yogyakarta dapat digunakan sebagi sampel atau responden penelitian.
Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling. Pada jenis
ini, sampel penelitian dipilih dengan menetapkan kriteria tertentu yang dianggap
sesuai serta memiliki hubungan kuat pada ciri populasinya (Sugiyono, 2020).
Kriteria atau syarat yang harus dipenuhi untuk menjadi responden penelitianadalah

karyawan tetap dan memiliki masa kerja minimal 3 tahun.

324. Jumlah Sampel
Banyak cara yang dapat digunakan untuk menentukan jumlah sampel yang
representatif. Pada penelitian ini, penulis menggunakan rumus penentuan sampel

menurut Sugiyono (2018) sebagai berikut:

N
n=__
1+ N (e)?
Keterangan:

n = jumlah sampel yang dibutuhkan
N = jumlah populasi

e =error 5%
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Berdasarkan rumus tersebut, jumlah sampel yang diperlukan pada

taraf kesalahan 5% untuk populasi sebanyak 85 adalah:

85
n=

1+ 85 (0,05)2

=70,10
Hasil pehitungan di atas maka jumlah sampel yang dianggap representatif

sebanyak 70,10 ~ 71 orang responden.
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3.3 Defenisi Operasional Dan Indikator Variabel Penelitian.

Defenisi Operasional dan Indikator Variabel Penelitian ini adalah sebagai berikut :

Tabel 3.1

Indikator Variabel Penelitian

Variabel

Indikator

No,item

Pembelajaran

Penciptaan pengetahuan

1,2,3,4,5

(Laissez-Faire)

organisasi dalam organisasi
(Begumet al., Pemanfaatan dalam 6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20
2020) organisasi 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32,33,3
4,35,36,37,38
Kepemimpinan Imbalan kontingensi 1
Transaksional (contingent reward )
(Robbins Dan Judge
2016) _ _
Manajemen Eksepsi 245
(Management By Exception)
Gaya Kebebasan atau Liberal 3

Kepemimpinan
Transformasional

(Bass and Avolio

Perhatian individual

(individual consendaration)

4,9,12,16,17,18,19

Stimulasi intelektual

(Intellectual Stimulation)

5,6,10,20,21,22,23
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1990)

Motivasi Inspirasional

1,2,3,11,13,14
(Inspirational Motivation)
Pengaruh Teridelisasi 7,8,15
(Idealized Influence)
Perilaku Prososial Tindakan sukarela. 1,2,3,4,5,6,7
Kjeldsen dan (voluntary action)
Andersen, 2012) Solidaritas . 8,9,10,11,12
(solidarity)
Empati 13,14,15,16
(Empathy)

3.4 Metode Pengumpulan Data

Data penelitian dikumpulkan dari penyebaran kuisioner pada pegawi Kantor

Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta. Kuisioner penelitian

dikelompokkan dalam 5 bagian sebagai berikut:

1.

Bagian pertama adalah kuisioner mengenai data diri responden yang terdiri
dari: nama, status karyawan, masa kerja, jenis kelamin, usia, dan pendidikan
Bagian kedua adalah kuisioner mengenai pembelajaran organisasi yang
berjumlah 38 butir pertanyaan.

Bagian ketiga adalah kuisioner mengenai kepemimpinan transaksional yang

berjumlah 5 butir pertanyaan.

Bagian  keempat adalah  kuisioner  mengenai  kepemimpinan
transformasional yang berjumlah 23 butir pertanyaan.
Bagian kelima adalah kuisioner mengenai perilaku prososial yang

berjumlah 16 butir pertanyaan.
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3.5 Metode Pengukuran Data

Data penelitian dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner. Untuk

mengukur sikap, pendapat, atau persepsi karyawan tentang fenomena sosial

(pembelajaran  organisasi, kepemimpinan  transaksional, kepemimpinan

transformasional, dan perilaku prososial) digunakan Skala Likert. Bobot masing-

masing jawaban responden adalah sebagai berikut:

2.

3.

4.

5.

6.

Jawaban “Sangat Tidak Setuju” diberi bobot “1”.
Jawaban “Tidak Setuju” diberi bobot “2”.
Jawaban “Netral” diberi bobot “3”.

Jawaban “Setuju” diberi bobot “4”.

Jawaban “Sangat Setuju” diberi bobot “5”.

3.6 Metode Pengujian Instrumen

3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana akurasi suatu tes atau

skala dalam menjalankan fungsi pengukurannya (Azwar, 2015). Pengukuran

dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila menghasilkan data yang secara

akurat memberikan gambaran mengenai variabel yang diukur seperti dikehendaki
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oleh tujuan pengukuran tersebut. Uji validitas dengan menggunakan Kkorelasi
product moment pearson. Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r
hitung dengan nilai r tabel untuk degree of freedom (df) = n-2 dengan alpha 0, 05.
Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai r positif, maka butir atau pertanyaan
tersebut dikatakan valid. Nilai r hitung pada derajat bebas (df) n— 2 atau 71 -2 =
69 sebesar 0,0,234. Uji validitas pada penelitian ini menggunakan bantuan

komputer program SPSS.

3.6.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji konsistensi suatu alat ukur. Azwar
(2015) menjelaskan bahwa, suatu alat ukur yang dinyatakan reliabel/andal jika
memberikan hasil yang sama pada berkali-kali pengulangan pengukuran. Uji
reliabilitas menggunakan teknik Cronbach’s Alpha. Sebuah instrumen dinyatakan
reliabel atau handal jika memiliki nilai koefisien Cronbach Alpha > 0,6 (Azwar,
2015). Uji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan bantuan komputer program
SPSS
3.7 Metode Analisis Data
3.7.1 Profil Responden
Untuk mengetahui profil responden penelitian digunakan analisis
persentase. Cara yang dilakukan adalah menghitung persentase data diri
responden. Berikut adalah rumus analisis persentase yang digunakan

(Sugiyono, 2018):

n
Rumus = 'x100%
N

38



Keterangan:
N1 = jumlah jawaban

tertentuN = jumlah
responden
Pada penelitian ini, program SPSS digunakan sebagai alat bantu
analisis presentase.
3.7.2 Penilaian Pada Variabel Penelitian
Untuk mengetahui penilaian responden pada variabel pembelajaran
organisasi, kepemimpinan transaksional, kepemimpinan tranformasional dan
perilaku prososial digunakan analisis deskriptif. Metode yang digunakan
adalah dengan cara menghitung nilai rata-rata hitung (mean) masing-masing
variabel penelitian. Analisis deskriptif dilakukan dengan menggunakan
bantuan komputer program SPSS.
Penilaian responden dikategorikan pada lima tingkatan melalui dasar
pembagi interval kelas berikut (Sugiyono, 2020):

Interval kelas = Nilai_kelastertinggi — nilai kelasterendah
jumlahkelas

Jarak kelas = 2-1
5 =0,80

Lebar atau interval kelas sebesar 0,80 dimana secara terperinci

deskripsi penilaian responden adalah:
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10.

. Interval kelas antara 1,00 — 1,80 artinya, penilaian responden pada

variabel pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional,

kepemimpinan tranformasional dan perilaku prososial termasuk dalam
kategori sangat tidak baik atau sangat rendah.
. Interval kelas antara 1,81 — 2,60 artinya, penilaian karyawan pada
variabel pembelajaran  organisasi, kepemimpinan transaksional,
kepemimpinan tranformasional dan perilaku prososial termasuk dalam
kategori tidak baik atau rendah.
. Interval kelas antara 2,61 — 3,40 artinya, penilaian karyawan pada
variabel pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional,
kepemimpinan tranformasional dan perilaku prososial termasuk dalam
kategori cukup baik atau cukup tinggi.
. Interval kelas antara 3,41 — 4,20 artinya, penilaian karyawan pada
variabel pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional,
kepemimpinan tranformasional dan perilaku prososial termasuk dalam
kategori baik atau tinggi.

Interval kelas antara 4,21 — 5,00 artinya, penilaian karyawan pada
variabel pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional,
kepemimpinan tranformasional dan perilaku prososial termasuk dalam

kategori sangat baik atau sangat tinggi.
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3.7.3 Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda dipakai untuk menguji pengaruh
pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan
tranformasional terhadap dan perilaku prososial. Model persamaan regresi
linier berganda yang digunakan adalah sebagai berikut (Ghozali, 2018):
Y =a+biXy +b2Xo+baXs+e
Keterangan:
Y =perilaku prososial
X1 = budaya organisasional
X2 = kepemimpinan transaksional
X3 = kepemimpinan transformasional
a = konstanta
b1-3 = koefisien regresi
e =standarterror

Taraf kepercayaan 95%

Analisis regresi pada penelitian ini menggunakan bantuan komputer
program SPSS. Dalam model analisis regresi akan lakukan uji F, uji t dan
koefisiendeterminasi. Langkah-langkah dalam uji F maupun uji t adalah

sebagai berikut:
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tranformasional terhadap dan perilaku prososial. Model persamaan regresi
linier berganda yang digunakan adalah sebagai berikut (Ghozali, 2018):
Y =a+biXy +b2Xo + bsXs+e

Keterangan:

Y = perilaku prososial

X1 = budaya organisasional

X2 = kepemimpinan transaksional

X3 = kepemimpinan transformasional

a  =konstanta

b1-3 = koefisien regresi

e =standart error

Taraf kepercayaan 95%

Analisis regresi pada penelitian ini menggunakan bantuan komputer
program SPSS.

Dalam model analisis regresi akan lakukan uji F, uji t dan koefisien
determinasi. Langkah-langkah dalam uji F maupun uji t adalah sebagai berikut:
- UjiF

Uji F digunakan untuk menguji apakah pembelajaran organisasi,
kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan tranformasional mampu
memprediksi perubahan perilaku prososial. Pada uji F akan disajikan
besarnya kemampuan prediksi (koefisien determinasi) dari pembelajaran

organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan
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tranformasional terhadap perilaku prososial. Langkah-langkah uji F adalah
sebagai berikut:
* Menentukan Ho dan Ha
Ho: pBidan P2 =0
Pembelajaran  organisasi, kepemimpinan transaksional, dan
kepemimpinan tranformasional secara signifikan tidak mampu
memprediksi perubahan perilaku prososial.
Ha:pidanp2# 0
Pembelajaran  organisasi,  kepemimpinan transaksional, dan
kepemimpinan tranformasional secara signifikan mampu memprediksi
perubahan perilaku prososial.
* Penerimaan Ho dan Ha:Ho diterima saat uji F memiliki nilai

probabilitas (p) > 0,05Ha diterima saat uji F memiliki nilai
probabilitas (p) = 0,05
« Ujit
Uji t dipakai untuk menguji apakah pembelajaran organisasi,
kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan tranformasional memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap perilaku prososial. Hasil uji t juga
memberikan informasi mengenai nilai koefisien regresi yang menunjukkan
pengaruh (positif atau negatif) pembelajaran organisasi, kepemimpinan
transaksional, dan kepemimpinan tranformasional terhadap perilaku

prososial. Langkah-langkah uji t adalah sebagai berikut:
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Menentukan Ho dan Ha

Ho : B1atau fn =0

Pembelajaran ~ organisasi,  kepemimpinan  transaksional,  dan
kepemimpinan tranformasional secara signifikan tidak memiliki pengaruh
(positif / negatif) terhadap perilaku prososial.

Ha : 1 atau pn# O

Pembelajaran ~ organisasi,  kepemimpinan  transaksional,  dan
kepemimpinan tranformasional secara signifikan memiliki pengaruh

(positif / negatif) terhadap perilaku prososial.

e Penerimaan Ho dan Ha: Ho diterima saat uji t memiliki nilai probabilitas

(p) > 0,05Haditerima saat uji t memiliki nilai probabilitas (p) < 0,05

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi menunjukkan besaran kemampuan pembelajaran
organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan tranformasional
secara bersama-sama dan serentak (simultan) dalam mempengaruhi perilaku
prososial. Nilai koefisien determinasi ditunjukkan oleh sebarnya nilai Adjusted

R Square. Nilai koefisien determinasi berkisarantara 0 (0%) sampai 1 (100%).

44



BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Pada bab empat ini akan dipaparkan hasil penelitian yang telah dilakukan.
Data penelitian dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner pada 71 orang pegawai
tetap Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta. Tujuan yang
hendak dicapai dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh pembelajaran
organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan tranformasional
terhadap dan perilaku prososial. Metode analisis data terdiri dari analisis persentase,
analisis deskriptif, analisis regresi linier berganda. Untuk mempermudah proses

analisis data digunakan bantuan komputer program SPSS.

4.1. Karakteristik Demografi Responden
Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui karakteristik responden
yang menjadi obyek dalam penelitian ini. Metode analisis deskriptif statistik yang
digunakan adalah analisis persentase. Hasil analisis persentase yang telah dilakukan
adalah sebagai berikut: (Lampiran V)
1. Distribusi Responden Berdasarkan Status Kepegawaian
Tabel 4.1

Distribusi Responden Berdasarkan Status Kepegawaian

No Status Kepegawaian Jumlah | Persentase
1 | Pegawai tetap 71 100.0
2 | Pegawai tidak tetap 0 0.0
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Total 71 100,0

Sumber: Data primer (2023)

Hasil analisis deskriptif statistik pada karakteristik status kepegawaian
diketahui bahwa, semua responden pada penelitian ini (100%) bertatus pegawai
tetap Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta. Berdasarkan hal
tersebut maka semua responden telam memenuhi salahs atu persayaratan dalam
penelitian ini.

2. Distribusi Responden Berdasarkan Lama Kerja
Tabel 4.2

Distribusi Responden Berdasarkan Lama Kerja

No Lama kerja Jumlah | Persentase
1 | 3 sampai5 tahun 15 21,1
2 | 6 sampai 10 tahun 42 59,2
3 | 11 sampai 15 tahun 4 5,6
4 | 16 sampai 20 tahun 7 9,9
5 | Lebih dari 20 tahun 3 4,2
Total 71 100,0

Sumber: Data primer (2023)

Hasil analisis deskriptif statistik pada karakteristik lama kerja diketahui
bahwa, mayoritas responden pada penelitian ini (59,2%) telah bekerja di Kantor
Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta selama 6 sampai 10 tahun,

21,1% responden telah bekerja selama 3 sampai 5 tahun, 9,9% responden telah
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bekerja selama 16 sampai 20 tahun, 5,6% responden telah bekerja selama 11 sampai

15 tahun, dan 4,2% responden telah bekerja selama lebih dari 20 tahun.

3. Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.3

Distribusi Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah | Persentase
1 | 20-30tahun 19 26,8
2 | 31-40tahun 38 53,5
3 | 41-50tahun 12 16,9
4 | Lebih dari 50 tahun 2 2,8
Total 71 100,0

Sumber: Data primer (2023)

Hasil analisis deskriptif statistik pada karakteristik usia diketahui bahwa,
mayoritas responden pada penelitian ini (53,5%) berusia antara 31 sampai 40 tahun,
26,8% responden berusia antara 20 sampai 30 tahun, 16,9% responden berusia

antara 41 sampai 50 tahun, dan 2,8% responden berusia lebih dari 50 tahun.

4. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.4

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah | Persentase

1 Perempuan 27 38,0
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2 Laki-laki 44 62,0

Total 71 100,0

Sumber: Data primer (2023)

Hasil analisis deskriptif statistik pada karakteristik jenis diketahui bahwa,
mayoritas responden pada penelitian ini (62%) berjenis kelamin laki-laki dan
sisanya sebesar 38% berjenis kelamin perempuan.

5. Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tabel 4.5

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No Tingkat Pendidikan Jumlah | Persentase
1 | SLTA 2 2,8
2 | Diploma (D1 - D3) 9 12,7
3 | Sarjana (S1) 57 80,3
4 | Pasca Sarjana (S2/S3) B 4,2
Total 71 100,0

Sumber: Data primer (2023)

Hasil analisis deskriptif statistik pada karakteristik tingkat pendidikan
diketahui bahwa, mayoritas responden pada penelitian ini (80,3%) pegawai Kantor
Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta berpendidikan sarjana (S1),
12, 7% responden berpendidikan Diploma (D1 - D3), 4,2% responden

berpendidikan Pasca Sarja (S2 / S3), dan 2,8% responden berpendidikan SLT.
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4.2 Hasil Uji Validitas Dan Reliabilitas.
4.2.1. Uji Validitas

Hasiluji validitas yang diperoleh dalampenelitian ini adalah sebagai

berikut :
Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas
Variabel Butir | r-hitung r-tabel Keterangan
Pembelajaran PO.1 0,693 0,234 Valid
organisasi PO.2 0,630 0,234 Valid
PO.3 0,624 0,234 Valid
PO.4 0,678 0,234 Valid
- Ak 0,686 0,234 Valid
PO.6 0,623 0,234 Valid
RO 0,578 0,234 Valid
PO.8 0,767 0,234 Valid
PO.9 0,730 0,234 Valid
PO.10 0,658 0,234 Valid
PO.11 0,657 0,234 Valid
PO.12 0,601 0,234 Valid
PO.13 0,536 0,234 Valid
PO.14 0,692 0,234 Valid
PO.15 0,577 0,234 Valid
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PO.16 0,615 0,234 Valid
PO.17 0,623 0,234 Valid
PO.18 0,599 0,234 Valid
PO.19 0,773 0,234 Valid
PO.20 0,727 0,234 Valid
PO.21 0,744 0,234 Valid
PO.22 0,737 0,234 Valid
PO.23 0,818 0,234 Valid
PO.24 0,757 0,234 Valid
PO.25 0,712 0,234 Valid
PO.26 0,752 0,234 Valid
BO.2% 0,703 0,234 Valid
PO.28 0,700 0,234 Valid
PO.29 0,599 0,234 Valid
PO.30 0,526 0,234 Valid
PO.31 0,530 0,234 Valid
PO.32 0,551 0,234 Valid
B 33 0,561 0,234 Valid
PO.34 0,578 0,234 Valid
PO.35 ,588 0,234 Valid
PO.36 0,583 0,234 Valid
PO.37 0,576 0,234 Valid
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PO.38 0,595 0,234 Valid
Kepemimpinan TRK.1 0,670 0,234 Valid
Transaksional TRK.2 0,669 0,234 Valid
TRK.3 0,527 0,234 Valid
TRK.4 0,733 0,234 Valid
TRK.5 0,581 0,234 Valid
Kepemimpinan TRF.1 0,633 0,234 Valid
Transformasional TRF.2 0,695 0,234 Valid
TRF.3 0,642 0,234 Valid
TRF.4 0,659 0,234 Valid
TRF.5 0,632 0,234 Valid
TRF.6 0,647 0,234 Valid
TRF.7 0,633 0,234 Valid
TRF.8 0,610 0,234 Valid
TRF.9 0,530 0,234 Valid
TRF.10 0,542 0,234 Valid
TRF.11 0,543 0,234 Valid
TRF.12 0,604 0,234 Valid
TRF.13 0,587 0,234 Valid
TRF.14 0,536 0,234 Valid
TRF.15 0,662 0,234 Valid
TRF.16 0,568 0,234 Valid

51




TRF.17 0,642 0,234 Valid
TRF.18 0,545 0,234 Valid
TRF.19 0,569 0,234 Valid
TRF.20 0,581 0,234 Valid
TRF.21 0,696 0,234 Valid
TRF.22 0,555 0,234 Valid
TRF.23 0,568 0,234 Valid
Perilaku Prososial B 1 0,545 0,234 Valid
PP.2 0,757 0,234 Valid
PP.3 0,676 0,234 Valid
PP.4 0,803 0,234 Valid
2R-5 0,613 0,234 Valid
PP.6 0,731 0,234 Valid
RRE+7 0,560 0,234 Valid
PP.8 0,718 0,234 Valid
PP.9 0,722 0,234 Valid
PP.10 0,617 0,234 Valid
BER11 0,649 0,234 Valid
PP.12 0,706 0,234 Valid
PP.13 0,724 0,234 Valid
PP.14 0,697 0,234 Valid
PP.15 0,776 0,234 Valid
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PP.16 0,750 0,234 Valid

Sumber: Data Primer (2023)

Hasil uji validitas pada variabel pembelajaran organisasi diperoleh nilai r
hitung antara 0,526 sampai 0,818. Mengacu ketentuan uji validitas, maka butir
pertanyaan variabel pembelajaran organisasi dinyatakan valid (r hitung > 0,234).
Artinya, setiap butir pertanyaan variabel pembelajaran organisasi dapat berfungsi
sebagai alat pengukur data yang baik (tepat).

Hasil uji validitas pada variabel kepemimpinan transaksional diperoleh nilai
r hitung antara 0,527 sampai 0,733. Mengacu ketentuan uji validitas, maka butir
pertanyaan variabel kepemimpinan transaksional dinyatakan valid (r hitung >
0,234). Artinya, setiap butir pertanyaan variabel kepemimpinan transaksional dapat
berfungsi sebagai alat pengukur data yang baik (tepat).

Hasil uji validitas pada variabel kepemimpinan transformasional diperoleh
nilai r hitung antara 0,530 sampai 0,695. Mengacu ketentuan uji validitas, maka
butir pertanyaan variabel kepemimpinan transformasional dinyatakan valid (r
hitung > 0,234). Artinya, setiap butir pertanyaan variabel kepemimpinan
transformasional dapat berfungsi sebagai alat pengukur data yang baik (tepat).

Hasil uji validitas pada variabel perilaku prososial diperoleh nilai r hitung
antara 0,545 sampai 0,803. Mengacu ketentuan uji validitas, maka butir pertanyaan
variabel perilaku prososial dinyatakan valid (r hitung > 0,234). Artinya, setiap butir
pertanyaan variabel perilaku prososial dapat berfungsi sebagai alat pengukur data

yang baik.( tetap )
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4.2.2. Uji Reliabilitas

Tabel 4.7

Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach | Limitof. | Keterangan
Alpha | Cronbach
Alpha
Pembelajaran organisasi 0,967 0,6 Reliabel
Kepemimpinan Transaksional 0,833 0,6 Reliabel
Kepemimpinan Transformasional 0,936 0,6 Reliabel
Perilaku Prososial 0,942 0,6 Reliabel

Sumber: Data Primer (2023)

Hasil uji reliabilitas pada variabel perilaku prososial diperoleh nilai
Cronbach Alpha sebesar 0,967, nilai Cronbach Alpha variabel kepemimpinan
transaksional sebesar 0,833, nilai Cronbach Alpha variabel kepemimpinan
transaksional sebesar 0,936, dan nilai Cronbach Alpha variabel perilaku prososial
sebesar 0,942. Berdasarkan ketentuan pengujian reliabilitas dimana semua variabel
memiliki nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,60 maka semua variabel penelitian

adalah reliabel. Artinya, butir pertanyaan memiliki tingkat kekonsistenan yang

tinggi (reliabel).
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4.3 Penilaian Karyawan Pada Variabel Penelitian.

Analisis deskriptif digunakan untuk menguji baik buruknya penilaian
pagawai pada variabel pembelajaran organisasi. Hasil analisis deskriptif pada
variabel pembelajaran organisasi yang telah dilakukan adalah sebagai berikut:

(Lampiran V)

4.3.1 Penilaian Karyawan Pada Variabel Pembelajaran Organisasi
Tabel 4.8

Penilaian Karyawan Pada Variabel Pembelajaran Organisasi

No | Variabel /Indikator Mean | Keterangan

1 | Saya mengidektifikasikan keterampilan
yangmereka perlukan untuk tugas kerja 3,5493 Baik
dimasa mendatang.

2 | Saya saling membantu untuk belajar di
dalam organisasi. 3,6197 Baik

3 | Akanada waktu yang diberikan kepada
sayauntuk mendukung pembelajaran 3,5634 Baik

4 | Akan ada imbalan yang diberikan kepada
saya karena belajar. 3,7465 Baik

5 | Saya memberikan umpan balik yang terbuka
dan jujur satu sama lain. 3,6479 Baik

6 | Saya mendengarkan pandangan oranglain
sebelum berbicara 3,7324 Baik
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Saya didorong untuk bertanya mengapa,
terlepas dari pangkat saya dalam organisasi.

3,8028

Baik

Setiap kali saya menyatakan pandangan saya,
saya

juga menanyakan pendapat orang lain.

3,6197

Baik

Saya menghabiskan waktu untuk
membangun kepercayaan satu sama lain di

dalam organisasi.

3,5493

Baik

10

Saya bebas menyesuaikan tujuan
baik tim/grup sesuai kebutuhan

dalam organisasi.

3,4366

Baik

11

Saya memperlakukan anggota dalam
tim/grup secarasetara, terlepas dari

pangkat,budaya,atau perbedaan lainnya

3,4789

Baik

12

Saat dalam tim/grup, saya berfokus pada
tugas grupdan seberapa baik grup

bekerja.

3,4507

Baik

13

Dalam tim/kelompok saya merevisi
pemikiran mereka sebagai hasil dari
diskusi kelompok atauinformasi yang

dikumpulkan.

3,4366

Baik

14

Akan ada tim/grup yang diberikan

penghargaan atas pencapaiaan.

3,4648

Baik
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15 |Saya menggunakan komunikasi dua arah secara 3,5493 Baik
teratur, seperti system saran, papan bulletin
elektronik,atau balaikota/rapat terbuka.
16 | Saya memungkinkan orang mendapatkan 3,6761 Baik
informasi yang dibutuhkan kapan saja dengan
cepat dan muda.
17. |Saya memelihara basis data keterampilan yang terkini 3,6761 Baik
18 | Saya membuat system untuk mengukur kesenjangan 3,6901 Baik
anatara Kinerja saat ini dan yang diharapkan
19 | Saya membuat pelajaran tersedia untuk sesama 3,5634 Baik
20 | Saya mengukur hasil dari waktu dan sumber daya
3,7746 Baik
yang dihabiskan untuk pelatihan.
21 | Saya menghargai orang-orang yang
3,6197 Baik
mengambil inisiatif
22 | Saya memberikan sesame pilhan dalam tugas. 3,6197 Baik
23 | Saya mengundang orang untuk berkontribusi dalam
3,6901 Baik
visiorganisasi
24 | Saya memberikan orang untuk control atas sumber
daya yang mereka perlukan untuk menyelesaikan 3,6338 Baik
pekerjaan mereka.
25 | Saya mendukung setiap orang yang mengambil
3,6056 Baik

resiko yang telah diperhitungkan
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26 | Saya membangun keselarasan visi di berbagai tingkatdan
3,7042 | Baik
kelompok kerja
27 | Saya membantu sesame mengimbangka anatra
3,5634 | Baik
pekerjaan dan keluarga
28 | Saya mendorong orang untuk berpikir dari perspektif global
3,5070 | Baik
29 | Saya mendorong orang untuk membawa pandangan
3,5070 | Baik
pelanggan ke dalam proses pengambilan keputusan.
Saya mempertimbangkan dampak keputusan Baik
30 3,7042
terhadap moral sesame
31 | Saya bekerja sama dengan masyarakat luar untuk Baik
3,7887
kebutuhan bersama
32 | Saya mendorong sesame untuk mendapatkan jawaban Baik
dari seluruh organisasi saat memecahkan masalah 3,7746
Para pemimpin mendukung permintaan kesempatan Baik
33 3,7042
belajar dan pelatihan organisasi
34 | Para pemimpin berbagi informasi terkini terhadap saya Baik
dan sesama, tentang pesaing, tren industri danarahan 3,6901
organisasi.
35 | Para pemimpin memperdayakan orang lain untuk Baik
3,7042
membantu mewujudkan visi organisasi.
36 | Para pemimpin saling membimbing satu sama lain Baik
3,6761
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37 | Para pemimpin terus mencari kesempatan untukbelajar Baik
3,8310
38 | Para pemimpin memastikan Tindakan organisasi Baik
3,7324
sangat konsisten dengan nilai-nilainya.
Pembelajaran organisasi 3,6338 | Baik

Sumber: Data primer (2023)

Hasil analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan, pegawai

Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta memiliki penilaian

yang baik pada variabel pembelajaran organisasi (mean 3,6338).

Rentang penilaian pagai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi

Yogyakarta pada variabel pembelajaran organisasi berkisar antara 3,4366 sampai

dengan 3,8310.

4.3.2 Penilaian Karyawan Pada Variabel Kepemimpinan Transaksional

Analisis deskriptif digunakan untuk menguji baik buruknya penilaian
pegawai pada variabel kepemimpinan transaksional. Hasil analisis deskriptif pada

variabel kepemimpinan transaksional yang telah dilakukan adalah sebagai

berikut:(Lampiran V)
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Tabel 4.9

Penilaian Karyawan Pada Variabel Kepemimpinan Transaksional

No | Variabel /Indikator Mean | Keterangan
1 | Pimpinan selalu memberi karyawan umpan balik
3,8592 Baik
positif ketika karyawan bekerja dengan baik.
2 | Pimpinan memberikan karyawan pengakuan
3,8169 Baik
khususketika karyawan bekerja dengan sangat
bagus.
3 | Pimpinan menguji karyawan ketika karyawan
3,6197 Baik
melakukan pekerjaan yang lebih baik dari rata-rata
4 | Pimpinan memuji karyawan ketika karyawan
melakukan pekerjaan yang lebih baik dari rata- 3,7183 Baik
rata,secara pribadi.
5 | Pimpinan selalu mengakui kinerja karyawan yang
3,7746 Baik
baik.
Kepemimpinan transaksional 3.7577 Baik

Sumber: Data primer (2023)

Hasil analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan, pegawai

Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta memiliki penilaian

yang baik pada variabel kepemimpinan transaksional (mean 3,7577). Rentang

penilaian pagai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta pada

variabel kepemimpinan transaksional berkisar antara 3,6197 sampai dengan

3,8592.
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4.3.3 Penilaian Karyawan Pada Variabel Kepemimpinan Transaksional.

Analisis deskriptif digunakan untuk menguji baik buruknya penilaian

pagawi pada variabel kepemimpinan transaksional. Hasil analisis deskriptif pada

variabel lingkungan kerja yang telah dilakukan adalah sebagai berikut:

(Lampiran V)

Tabel 4.10

Penilaian Karyawan Pada Variabel Kepemimpinan Transaksional

No | Variabel /Indikator Mean | Keterangan
1 | Pimpinan memahami dengan jelas kemana karyawan
3,7606 Baik
akan dibawa.
2 | Pimpinan melukiskan gambaran yang menarik
3,7324 Baik
tentang masa depan organisasi
3 | Pimpinan selalu memberi peluang baru untuk
3,7324 Baik
organisasi.
4 | Pimpinan menginspirasi karyawan dengan
3,7746 Baik
rencananya untuk masa depan.
5 | Pimpinan mampu membuat karyawan berkomitmen
pada mimpinya 3,8451 Baik
6 | Pimpinan memimpin dengan “melakukan” bukan
3,6620 Baik
hanya dengan memberitahu.
7 | Pimpinan memberikan model yang baik untuk diikuti
bawahan. 3,9014 Baik
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8 | Pimpinan memimpin dengan memberikan contoh. 3,7465 Baik
9 | Pimpinan menumbuhkan kerja sama antar kelompok
kerja. 3,8873 Baik
10 | Pimpinan mendorong karyawan untuk menjadi
3,8310 Baik
“pemain tim”
11 | Pimpinan membuat kelompok bekerja sama untuk
3,8592 Baik
tujuan yang sama
12 | Pimpinan mengembangkan sikap dan semangat tim
3,7887 Baik
di antara karyawan.
13 | Pimpinan menunjuhkan bahwa dia berharap banyak
3,8028 Baik
dari karyawan
14 | Pimpinan bersikeras hanya pada kinerja baik. 3,8592 Baik
15 | Pimpinan tidak akan puas dengan menjadi terbaik
3,7887 Baik
kedua.
16 | Pimpinan bertindak dengan mempertimbangkan
3,8732 Baik
perasaan karyawan.
17 | Pimpinan menunjukan rasa hormat terhadap perasaan
3,7746 Baik
pribadi karyawan.
18 | Pimpinan berperilaku dengan cara memikirkan
3,9437 Baik
kebutuhan pribadi karyawan.
19 | Pimpinan memperlakukan karyawan dengan
3,9014 Baik

mempertimbangkan perasaan pribadinya.
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20 | Pimpinan menantang karyawan untuk memikirkan
3,7606 Baik
masalah lama dengan cara baru
21 | Pimpinan mengajukan pertanyaan dengan
3,8873 Baik
mendorong karyawan untuk berpikir.
22 | Pimpinan merangsang karyawan untuk memikirkan
3,8310 Baik
Kembali cara dalam melakukan sesuatu.
23 | Pimpinan memiliki ide-ide yang menantang
karyawan untuk memeriksa Kembali beberapa 3,8873 Baik
asumsi dasar tentang pekerjaan.
24 | Kepemimpinan transaksional 3,8187 Baik

Sumber: Data primer (2023)

Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta memiliki penilaian yang
baik pada variabel kepemimpinan transaksional (mean 3,8187). Rentang penilaian

pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta pada variabel

Hasil analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan, pegawai

kepemimpinan transaksional berkisar antara 3,6620 sampai dengan 3,9437.

4.3.4 Penilaian Karyawan Pada Variabel Perilaku Prososial

pegawai pada variabel perilaku prososial. Hasil analisis deskriptif pada variabel

kepemimpinan transaksional yang telah dilakukan adalah sebagai berikut:

Analisis deskriptif digunakan untuk menguji baik buruknya penilaian

(Lampiran V)

63




Tabel 4.11

Penilaian Karyawan Pada Variabel Perilaku Prososial

No | Variabel /Indikator Mean | Keterangan
1 | Saya senang membantu teman/kolega saya dalam
3,8732 Tinggi
kegiatannya.
2 | Saya berbagi hal-hal yang saya miliki dengan teman-
3,9155 Tinggi
teman saya.
3 | Saya mencoba untuk membantu orang lain. 3,9718 Tinggi
4 | Saya tersedia untuk kegiatan sukarela untuk
3,8873| Tinggi
membantu mereka yang membutuhkan.
5 | Saya segera membantu mereka yang membutuhkan. | 3,8732 Tinggi
6 | Saya melakukan apa yang saya bisa untuk membantu
4,0704 Tinggi
orang lain menghindari masalah.
7 | Saya bersedia untuk membuat pengetahuan dan
3,9718 Tinggi
kemampuan saya tersedia untuk orang lain.
8 | Saya mencoba menghibur mereka yang sedih. 3,9577 Tinggi
9 | Saya dengan mudah meminjamkan uang atau barang
3,8732 Tinggi
lainnya.
10 | Saya mencoba untuk dekat dan merawat mereka
3,9718 Tinggi
yang membutuhkan.
11 | Saya dengan mudah berbagi dengan teman setiap
peluang bagus yang dating kepada saya. 4,0282 Tinggi
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12 | Saya menghabiskan waktu Bersama teman-teman
3,9577 Tinggi
yang merasa kesepian.
13 | Sayategas dengan mereka yang membutuhkan. 3,9014 Tinggi
14 | Saya sangat merasakan apa yang orang lain rasakan. 4,0845 Tinggi
15 | Saya dengan mudah menempatkan diri saya pada
4,1690 Tinggi
posisi mereka yang merasa tidak nyaman.
16 | Saya langsung merasakan ketidaknyamanan teman-
teman saya meskipun tidak secara langsung 4,0282 Tinggi
disampaikan kepada saya.
17 | Perilaku prososial 3,9710 Tinggi

Sumber: Data primer (2023)

Hasil analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan, pegawai

Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta memiliki penilaian

yangtinggi pada variabel perilaku prososial (mean 3,9710). Rentang penilaian pagai

Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta pada variabel perilaku

prososial berkisarantara 3,8732 sampai dengan 4,1690.

4.4 Analisis Regresi Linier Berganda.

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menguji Pengaruh Pembelajaran

Organisasi , Kepemimpinan Transaksional, Dan Kepemimpinan Transformasional

Terhadap Perilaku Prososial. Pada model analisis regresi akan dilakukan uji F maupun

uji t. Hasil analisis regresi linier berganda yang telah dilakukan adalah sebagai berikut:
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Unstandardized | Standardized

Coefficients Coefficients
Std. t Sig.

Variabel

B Error Beta
(Constant) ,840 433 1,940 ,057
Pembelajaran ,225 ,098 ,206 2,292 ,025
organisasi
Kepemimpinan ,318 ,103 ,296 3,082 ,003
transaksional
Kepemimpinan 132 ,161 ,446 4,545 ,003
Transformasional

Adjusted R 0,669
Square

F- hitung 48,254
Prob/sig 0,000

Sumber: Data primer (2023)

4.4.1 Hasil Uji F
Uji F digunakan untuk menguji apakah pembelajaran organisasi,
kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan transformasional secarasignifikan
mampu memprediksi perubahan perilaku prososial. Hasil uji F yang telahdilakukan
adalah sebagai berikut:
Tabel 4.13
Uji F Pembelajaran Organisasi, Kepemimpinan Transaksional, dan Kepemimpinan

Transformasional Terhadap Perilaku Prososial
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Variabel Independen F Hitung Sig

Pembelajaran organisasi 48,254 0,000

Kepemimpinan transaksional

Kepemimpinan transformasional

Sumber: Data primer (2023

Hasil uji F diperoleh nilai F hitung sebesar 48,254 signifikansi (p) 0,000
dengan nilai koefisien determinasi sebesar 0,787. Berdasarkan ketentuan uji F
dimana nilai signifikansi (p) < 0,000 dapat disimpulkan pembelajaran organisasi,
kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan transformasional secarasignifikan

mampu memprediksi perubahan perilaku prososial.

442 Ujit

Untuk t digunakan untuk menguji apakah pembelajaran organisasi,
kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap perilaku prososial. Pada uji t akan diperoleh
informasi mengenai arah pengaruh pembelajaran organisasi, kepemimpinan
transaksional, dan kepemimpinan transformasional terhadap perilaku prososial yang
ditunjukkan oleh nilai nilai koefisien regresi (beta). Hasil uji t yang telah dilakukan
adalah sebagai berikut:

Tabel 4.14

Uji t Pembelajaran Organisasi, Kepemimpinan Transaksional, dan Kepemimpinan

Transformasional terhadap Perilaku Prososial
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Unstandardi
zed

Standardized

Coefficients

Transformasional

Coefficients t Sig.
Variabel Std
B Bet

Err a

or
(Constant) ,840 |,433 1,940 | ,057
Pembelajaran ,225 1,098 ,206 2,292 | ,025
organisasi
Kepemimpinan ,318 |,103 ,296 3,082 | ,003
Transaksional
Kepemimpinan 7132 |,161 ,446 4,545 ,000

4.4.3 Koefisien Determinasi

Nilai koefisien determinasi menunjukkan besaran kemampuanpembelajaran
organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan tranformasional dalam

mempengaruhi perubahan perilaku prososial. Nilai koefisiendeterminasi berkisar

antara 0 (0%) sampai dengan 1 (100%). Semakin besar nilai koefisien determinasi

menunjukkan semakin baik atau semakin kuat kemampuan pembelajaran

organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan tranformasional dalam

mempengaruhi perubahan perilaku prososial. Berikut ini adalah ringkasan hasil nilai

koefisien determinasi: (Lampiran V1)

68




Tabel 4.15
Koefisien Determinasi: Pengaruh Pembelajaran Organisasi, Kepemimpinan

Transaksional, dan Kepemimpinan Tranformasional terhadap Perilaku Prososial

Variabel Koefisien

Determinasi

Pembelajaran organisasi

Kepemimpinan transaksional 0,669

Kepemimpinan tranformasional

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Nilai koefisien determinasi (Adj. R Square) sebesar 0,669 menunjukkan
pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan
tranformasional mampu memprediksi (mempengaruhi) 66,9% perubahan
perilaku prososial. Hal ini menunjukkan 66,9% perubahan (naik atau turunnya)
perilaku prososial dipengaruhi oleh pembelajaran organisasi, kepemimpinan
transaksional, dan kepemimpinan tranformasional, sedangkan sisanya (33,1%)
perilaku prososial dari pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi
Yogyakarta dipengaruhi oleh varaibel lain yang tidak termasuk dalam model

penelitian ini.
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4.5

Pembahasan Analisis Data

45.1 Pengaruh Pembelajaran Organisasi Terhadap Perilaku Prososial
Karyawan Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Daerah Istimewah
Yogyakarta.

Hasil uji t pada variabel pembelajaran organisasi diperoleh nilai t hitung
sebesar 2,292 signifikansi (p) 0,025 dengan nilai koefisien regresi (beta) sebesar
0,206. Berdasarkan ketentuan uji t dimana nilai signifikansi (p)< 0,000 dapat
disimpulkan pembelajaran organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
perilaku prososial.

Nilai koefisien regresi (beta) menunjukkan arah pengaruh pembelajaran
organisasi terhadap perilaku prososial. Nilai koefisien regresi (beta) sebesar
0,206 menunjukkan pembelajaran organisasi memiliki pengaruh yang positif
terhadap perilaku prososial. Hal ini menunjukkan, semakin baik pembelajaran
organisasi di Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta akan
berperan dalam meningkatkan perilaku prosisial dari para pegawai. Luthans
(2011). Factor pertama yang mempegaruhi perilaku prososial merupakan
Pembelajaran organisasi dengan kesempatan yang diberikan pihak manajemen
(organisasi) kepada karyawan untuk belajar hingga organisasidapat berjalan

dengan lebih efisien.
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Zgrzywa-Ziemak (2015) mendefinisikan pembelajaran organisasi
sebagai pembelajaran yang tepat yang mengarah ke hasil tertentu seperti
peningkatan kecerdasan organisasi, peningkatan basis pengetahuannya,

peningkatan kepuasan pemegang saham, peningkatan

kemampuan adaptasi organisasi jangka panjang.

Hipotesis pertama menyatakan bahwa variabel pembelajaranorganisasi
berpegaruh terhadap perilaku prososial. Hasil penelitian inididukung oleh
penelitian yang dilakukan Ramos et al., (2023) pada anggota kepolisian di
Timor Leste secara empirik membuktikan bahwa pembelajaran organisasional

berkontribusi terhadap peningkatan perilaku prososial.

452 Pengaruh Kepemimpinan Transsaksional Terhadap Perilaku Prososial

Karyawan Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Daerah Istimewah Yogyakarta.

Hasil uji t pada variabel kepemimpinan transaksional diperoleh nilai
t hitung sebesar 3,082 signifikansi (p) 0,003 dengan nilai koefisien regresi
(beta) sebesar 0,296. Berdasarkan ketentuan uji t dimana nilai signifikansi

(p) < 0,000 dapat disimpulkan kepemimpinan transaksional memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap perilaku prososial.
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Nilai koefisien regresi (beta) menunjukkan arah pengaruh
kepemimpinan transaksional terhadap perilaku prososial. Nilai koefisien
regresi (beta) sebesar 0,296 menunjukkan kepemimpinan transaksional
memiliki pengaruh yang positif terhadap perilaku prososial. Hal ini
menunjukkan, semakin baik penerapan gaya kepemimpinan transaksional di
Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta akan berperan
dalam meningkatkan perilaku prosisial dari para pegawai.

Factor kedua yang mempegaruhi perilaku prososial adalah
kepemimpinan transaksional. Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Daerah
Istimewah Yogyaskarta menunjuhkan hal-hal yang melingkupi penghargaan
yang diberikan sesuai Kinerja karyawan. Bass dan Avolio (2016)
kepemimpinan transaksional sebagai gaya kepemimpinan yang memotivasi
dan mengarahkan pengikut untuk mengikuti perintah atau keinginan pimpinan.

Kepemimpinan transaksional sebagai gaya memimpin yang fokus
pada proses pertukaran, yang mana pemimpin mewajibkan bawahannya
untuk menyelesaikan komitmen kontraktual dengan efektif dan efisien
Raziq et al. (2018). Untuk mengukur kepemimpinan transaksional dengan
menggunakan dua dimensi yaitu:

Imbalan kerja (Contingent reward) mengacu pada penghargaan yang
pemimpin berikan pada bawahan atas pertukaran yang dilakukan. Gaya
kepemimpinan imbalan kerja memiliki ciri dimana pemimpin menjelaskan
bahwa penghargaan yang diterima bawahan adalah wujud

pertukaran aktif dan positif antara pimpinan dan bawahan. Karyawan atau
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bawahan yang memberikan kontribusi dalam wujud prestasi Kkerja
memuaskan akan mendapatkan penghargaan yang memuaskan dari
pimpinan dalam bentuk pujian, pengakuan, promosi atau dalam bentuk
materi.

Manajemen eksepsi (Management by exception). Pemimpin dengan
karakteristik manajemen eksepsi memiliki karakteristik pertukaran atau
transaksi yang aktif maupun pasif. Pertukaran dinyatakan aktif saat seorang
pemimpin secara terus-menerus melakukan supervisi atau pengawasan
padabawahan untuk menjaga terjadinya kesalahan. Pertukaran

yang bersifat pasif nampak dari kritik maupun intervensi yang dilakukan
pimpinan setelah bawahan melakukan kesalahan. Pemimpin dengan

karakteristikmanajemen eksepsi pasif mencerung menunggu semua proses
pekerjaan diselesaikan, dimana pada tahapan berikutnya pemimpin akan
menentukanada atau tidak kesalahan yang dibuat bawahan.

Demi meningkatkan perilaku prososial di dinas tenaga kerja dan
transmigrasi daerah istimewah Yogyakarta pimpinan menjelaskan pada
karyawan tentang apa saja yang harus dikerjakan dan memberikan instruksi
pada karyawan mengenai hal-hal yang harus dilakukan, dan saat karyawan
mampu melakukannya dengan baik maka pimpinan akan memberikan
hadiah sebagai bentuk reward atau imbalan atas keberhasilan atau prestasi
kerja karyawan. Hal inilah yang menyebabkan karyawan memiliki motivasi
semakin tinggi untuk meningkatan perilaku prososial.

Hasil penelitian ini didukung oleh : Rodrigues dan Ferreira (2015
bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan dan positif

terhadap perilaku prososial.
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453 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Perilaku
Prososial Karyawan Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Daerah
Istimewah Yogyakarta.

Hasil uji t pada variabel kepemimpinan transformasional diperoleh
nilai t hitung sebesar 5,454 signifikansi (p) 0,000 dengan nilai koefisien
regresi (beta) sebesar 0,446. Berdasarkan ketentuan uji t dimana nilai
signifikansi (p) < 0,000 dapat disimpulkan kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perialku prososial.

Nilai koefisien regresi (beta) menunjukkan arah pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap perilaku prososial. Nilai koefisien
regresi (beta) sebesar 0,446 menunjukkan kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh yang positif terhadap perilaku prososial. Hal ini
menunjukkan, semakin baik penerapan gaya kepemimpinan transformasional
di Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta akan berperan
dalam meningkatkan perilaku prososial dari para pegawai.

Factor ketiga yang mempegaruhi perilaku prososiaal adalah
kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional sebagai
suatu proses di mana pengikut termotivasi untuk tampil di tingkat yang lebih
tinggi dengan inspirasi yang diberikan oleh pemimpin mereka dan melalui
tingkat visi bersama yang lebih tinggi , Bass (1999).

Kepemimpinan transformasional didefinisikan Khan et al., (2020)
sebagai pendekatan kepemimpinan di manaseorang pemimpin mengubah para

pengikutnya, menginspirasi mereka, membangun kepercayaan,
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mendorong  mereka, mengagumi ide-ide inovatif mereka, dan
mengembangkannya. Kepemimpinan transformasional menurut Bass dan
Avolio (1990) seperti dikutip Robbins dan Judge (2016) merupakan upaya
pemimpin mentransformasi para pengikut dari satu tingkat kebutuhan rendah
hierarki kebutuhan ketingkat kebutuhan lainnya yang lebih tinggi. Pemimpin
memiliki tugas yaitu mentranformasikan harapan kesuksesan dari para
pengikutnya, serta pengembangan nilai dan budaya organisasi guna mencapai
tujuan yang sudah telah di tetapkan.

Kepemimpinan transformasional berorientasi untuk menggerakkan
kepentingan pribadi dari karyawan secara langsung. Jensen et al. (2016)
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dapat diukur melalui
empat indikator sebagai berikut: Pemimpin yang ideal atau Karismatik
(Idealized Influence), adalah pemimpin yang dikagumi, dihormati, dan
dipercaya oleh bawahan. Pemimpin yang karismatik mengacupada pemimpin
yang spesial dan dapat mendorong bawahanb agar mengikuti sudut
pandangnya. Pada  prosesnya, kepemimpinan transformasional
mempraktikkan nilai-nilai kemanusiaan serta moral yang tinggi dan tidak
memakai kekuatannya guna memperoleh tujuan pribadi. Pemimpin
transformasional bisa menanamkan kepercayaan, dan kebanggaan, serta
mempertinggi rasa hormat karyawan dan persepsi bahwa pemimpin

menghantarkan bawahan untuk mencapai tujuan dan misi bersama.
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Motivasi inspirasional (Inspirational Motivation) adalah pemimpin
yang memiliki kemampuan untuk memotivasi dan menginspirasi
bawahannya agar memiliki rasa optimis terhadap tujuan organisasi di masa
yang akan datang. Pemimpin yang inspirasional memberikan dukungam
bagi bawahannya untuk mewujudkan harapan yang lebih tinggi atau lebih
baik, serta bersedia bekerja sama dengan bawahan demi mencapai tujuan
bersama (organisasi).Motivasi inspirasional melibatkan komunikasi yang
mengilhami tujuan jangka panjang (visi) dan ekspektasi bawahan agar
mempunyai kinerja yang lebih tinggi. Stimulasi intelektual (Intellectual
stimulation) adalah perilaku pemimpin dalam menstimuli kemampuan
memecahkan masalah melalui pertimbangan-pertimbangan secara cermat
dan kreatif atas masalah- masalah yang diterjadi. Pemimpinan dengan
kemampuan stimulasi intelektual yang tinggi mampu mendorong
peningkatan kecerdasan, tingkat rasionalitas, penghargaan pada kinerja atau
prestasi kerja bawahan yang baik. Pemimpin yang condong menerapkan
gaya transformasional bisa menolong karyawan agar dapat berpikir dengan
lebih rasional dalam menganalisis situasi, memikirkan cara baru guna
menyelesaikan masalah serta mendorong bawahan menjadi lebihkreatif.

Pertimbangan individual (Individual consideration) adalah
kemampuan seorang pemimpin untuk memiliki pertimbangan individual
khususnya dalam konteks pengakuan atas perbedaan kebutuhan masing-
masing bawahan, memiliki empati yang tinggi, bersedia memberi pelatihan
pada bawahannya. Pemberian perhatian pada bawahan adalah aspek yang

penting dalam kepemimpinan transformasional. Pemimpin
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transformasional ~ memerhatikan ~ kebutuhan  serta  perkembangan
bawahannya secara pribadi. Melalui peran sebagai pembimbing atau pelatih,
pemimpin memiliki tujuan untuk mengembangkan potensi tiap-tiap
bawahannya secara penuh pengembangan nilai dan budaya organisasi guna
mencapai tujuan yang sudah telah di tetapkan.

Dengan demikian memiliki peluang untuk mengembangkan
kemampuan karyawan. Jika dapat menjalankan indicator di atas dengn baik.
Hasil penelitian ini dibuktikan dengan penelitian oleh Hague dan Raya
(2023) dalam penelitiannya tentang “Relationship between principals ’
leadership  styles  and teachers behavior” bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap perilaku

prososial.
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BAB V

PENUTUP

Pada akhir penulisan skripsi ini, penulis akan mengambil kesimpulan dari
hasil penelitian yang telah dilakukan. Tahap selanjutnya, penulis menyajikan

keterbatasan penelitian yang dilanjutkan dengan perumusan saran.

5.1. Kesimpulan

1. Pembelajaran organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap perilaku prososial. Artinya, semakin baik pembelajaran organisasi
di lingkungan Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta
akan meningkatkan perilaku prososial dari para pegawai Kantor Dinas
Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta.

2. Kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap perilaku prososial. Artinya, semakin baik penerapan gaya
kepemimpinan trnasaksional di lingkungan Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan
Transmigrasi Yogyakarta akan meningkatkan perilaku prososial dari para
pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta.

3. Kepemimpinan trnasforamsional memiliki pengaruh yang signifikan dan
positif terhadap perilaku prososial. Artinya, semakin baik penerapan gaya
kepemimpinan trnasforamsional di lingkungan Kantor Dinas Tenaga Kerja
Dan Transmigrasi Yogyakarta akan meningkatkan perilaku prososial dari

para pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta.
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5.2. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel prediktor perilaku prososial
yaitu pembelajaran organisasi, kepemimpinan transaksional, dan kepemimpinan
transforamsional. Sementara ada banyak variabel lain yang dapat mempengaruhi
perilaku prososial yang tidak digunakan sebagai prediktor dari perilaku prososial.
5.3. Saran
53.1. Bagi Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta

1. Hasil analisis deskriptif didapat bahwa penilaian karyawan terendah di
variabel lingkungan kerja ada pada indikator “Saya bebas menyesuaikan
tujuan baik tim/grup sesuai kebutuhan dalam organisasi”. Berdasarkan
hal tersebut maka bagi bagi pihak manajemen Kantor Dinas Tenaga
Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta sebaiknya melibatkan pegawai
lebih tinggi dalam merumuskan tujuan tim atau organisasi. Peningkatan
keterlibatan pegawai akan meningkatkan peran serta pegawai dalam
memberikan sumbangan mengenai ide-ide baru atau inovasi-inovasi
yang lebih efektif serta efisien dalam penyeleasian pekerjaan untuk
mendukung pencapaian tujuan organisasi.

2. Hasil analisis deskriptif didapat bahwa penilaian karyawan terendah di
variabel kepemimpinan transaksional ada pada indikator “Pimpinan
memuji karyawan ketika karyawan melakukan pekerjaan yang lebih
baik dari rata-rata”. Berdasarkan hal tersebut maka penting bagi pihak
manajemen Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Yogyakarta

untuk menyediakan dan memberikan penghargaan dalam berbagai
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bentuk bagi setiap pegawai yang memiliki Kinerja tinggi. Pemberian
penghargaan diharapkan akan memberikan stimuli kepada karyawan
untuk bersedia memberikan bantuan kepada rekan kerja maupun
organisasi secara keseluruhan dengan sukarela.

3. Hasil analisis deskriptif didapat bahwa penilaian karyawan terendah di
variabel kepemimpinan transformasional ada pada indikator “Pimpinan
memimpin dengan “melakukan” bukan hanya dengan memberitahu”.
Pihak manajemen Kantor Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi
Yogyakarta harus mendorong para pimpinan untuk memberikanbantuan
kepada para bawahannya dengan memberikan contoh konkrit yang
diwujudkan melalui terjun langsung dan terlibat dalam penyelesaian

pekerjaan.

532. Bagi Penelitian Selanjutnya

Pada penelitian sejenis di masa yang akan datang, sebaiknya menambahkan
variabel penelitian yang digunakan sebagai prediktor (variabel independen) yang
relevan seperti variabel ketelibatan, motivasi kerja, budaya organisasi, dan lain
sebagainya. Penelitian selanjutnya juga dapat menambahkan varaibel outcomes
(varaibel dependen) seperti variabel kepuasan kerja, loyalitas, komitmen

organisasional dan lain sebagainya.
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