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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja 

       2.1.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Putri (2017) Kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari 

suatu hasil kerja (output) individu maupun kelompok dalam suatu 

aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami atau 

kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk 

berprestasi. Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

karyawan dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab yang diberikan organisasi dalam upaya mencapai visi, misi, dan 

tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral maupun etika. 

Menurut Khurosani (2018) Kinerja berasal dari kata Job Performance 

atau Actual Performance (Prestasi Kerja atau Prestasi sesungguhnya 

yang dicapai oleh seseorang) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Parashakti (2019) Kinerja juga dapat diartikan sebagai kualitas dan 

kuantitas dari hasil pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan sesuai 

dengan standar kerja tertentu yang telah ditetapkan oleh perusahaan, 

kinerja berdasarkan suatu hasil yang diraih dari suatu pekerjaan 

berdasarkan serangkaian syarat kerja tertentu. 

Maswari (2018) kunci keberhasilan atau kegagalan perusahaan sangat 

ditentukan oleh karyawan perusahaan. Karyawan yang memiliki 

kemampuan atau kompetensi tinggi dalam bekerja mampu memberikan 

kinerja yang tinggi bagi perusahaan, sehingga ketika karyawan tersebut 

keluar dari perusahaan berarti perusahaan telah mengalami kerugian.  
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2.1.2 Faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Menurut Khurosani (2018) Faktor-Faktor yang mempengaruhi kinerja 

Karyawan yaitu :  

1. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work) 

Merupakan tingkat baik atau buruknya sesuatu pekerjaan yang 

diterima bagi seorang pegawai yang dapat dilihat dari segi ketelitian 

dan kerapian kerja, keterampilan kerja dan kecakapan.  

2. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work) 

merupakan proses penetapan seorang pegawai yang sesuai dengan 

background pendidikan atau keahlian dalam suatu pekerjaan. Hal ini 

ditinjau dari kemampuan pegawai dalam memahami hal-hal yang 

berkaitan dengan tugas yang mereka lakukan.  

3. Kreatifitas (Creativity) 

merupakan kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaannya dengan cara atau inisiatif sendiri yang dianggap 

mampu secara efektif dan efisien serta mampu menciptakan 

perubahan-perubahan baru guna perbaikan dan kemajuan  

organisasi. 

2.1.3 Indikator Kinerja 

Menurut Putri (2017)  Indikator yang dapat mengukur Kinerja adalah :  

1. Kuantitas 

Diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang 

ditugaskan beserta hasilnya. 

2. Kualitas 

Dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan 

dan kemampuan karyawan. Hasil pekerjaan yang dilakukan 

mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan dari 

pekerjaan tersebut. 
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3. Pemanfaatan waktu kerja  

Diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang 

diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. Dapat 

menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain. 

4. Kerja Sama  

Kemampuan menangani hubungan dengan orang lain 

2.2 Organizational Citizenship Behavior 

2.2.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Ariesta (2019) mendefinisikan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari 

kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung 

berfungsinya organisasi tersebut secara efektif, perilaku individu yang 

bersifat bebas, yang tidak berkaitan secara langsung atau eksplisit dengan 

sistem imbalan formal dan dapat meningkatkan efektivitas fungsi-fungsi 

organisasi. 

Menurut Suzana (2017) Organizational citizenship behavior (OCB) 

adalah suatu perilaku di tempat kerja yang sesuai dengan penilaian 

pribadi yang melebihi persyaratan kerja dasar seseorang. OCB juga dapat 

dijelaskan sebagai perilaku yang melebihi permintaan tugas. 

organizational citizenship Menurut Ariesta (2019) behavior sangat 

penting dalam kelangsungan hidup organisasi, perilaku organisasional 

bisa memaksimalkan efisiensi dan kinerja karyawan maupun organisasi 

yang pada akhirnya memberi kontribusi pada fungsi efektif dari suatu 

organisasi. 

 

Menurut Aprianti (2017) Organizational Citizenship Behavior adalah 

sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang 

tidak secara langsung dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem 

imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan 
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fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas, sikap menolong, patuh terhadap 

aturan, sikap sportif dan positif karena perilaku tersebut tidak diharuskan 

oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara jelas dituntut 

berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan sebagai pilihan 

personal. 

Menurut Putri (2017) Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

merupakan istilah bagi karyawan yang memberikan nilai lebih terhadap 

pekerjaan yang menjadi tugasnya maupun nilai tambah bagi perusahaan. 

Perilaku individu yang bebas, tidak secara langsung atau eksplisit diakui 

dalamsistem pemberian penghargaan dan dalam mempromosikan fungsi 

efektif perusahaan. OCB juga disebut sebagai perilaku extra role karena 

perilaku yang diberikan karyawan melebihi tugas utamanya. 

 

2.2.2 Faktor Yang  Mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Aprianti (2017) faktor yang dapat mempengaruhi Oganization 

Citizenship Behavior yaitu : 

1. Budaya dan iklim organisasi 

iklim organisasi dan budaya organisasi dapat menjadi penyebab kuat 

atas berkembamgnya OCB dalam suatu organisasi. Di dalam iklim 

organisasi yang positif, karyawan merasa lebih ingin melakukan 

pekerjaannya melebihi apa yang telah disyaratkan dalam job 

description, dan akan selalu mendukung tujuan organisasi jika 

mereka diperlakukan oleh para atasan dengan sportif dan dengan 

penuh kesadaran serta percaya bahwa mereka diperlakukan secara 

adil oleh organisasinya. 

2. Keperibadian dan suasana hati 

Kepribadian dan suasuana hati (mood) mempunyai pengaruh 

terhadap timbulnya perilaku OCB secara individual. kemauan 

seseorang untuk membantu orang lain juga dipengaruhi oleh mood. 

Kepribadian merupakan suatu karakteristik yang secara relatif dapat 
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dikatakan tetap, sedangkan suasana hati merupakan karakteristik 

yang dapat berubah-ubah. Sebuah suasana hati yang positif akan 

meningkatkan peluang sesorang untuk membantu orang lain. 

3. Persepsi terhadap dukungan organisasional 

Persepsi terhadap dukungan organisasional (Perceived 

Organizational Support / POS) dapat menjadi prediktor 

Organizational citizenship behavior (OCB). Pekerja yang merasa 

bahwa mereka didukung oleh organisasi akan memberikan timbal 

baliknya (feedback) dan menurunkan ketidakseimbangan dalam 

hubungan tersebut dengan terlibat  dalam perilaku citizenship. 

4. Persepsi terhadap kualitas interaksi atasan-bawahan.  

Kualitas interaksi atasan bawahan juga diyakini sebagai predictor 

Organizational citizenship behavior (OCB). interaksi atasan 

bawahan yang berkualitas tinggi akan memberikan dampak seperti 

meningkatnya kepuasan kerja, produktivitas, dan kinerja karyawan. 

5. Masa kerja  

Masa kerja yang lama juga akan meningkatkan rasa percaya diri dan 

kompetensi karyawan dalam melakukan pekerjaannya, serta 

menimbulkan perasaan dan perilaku positif terhadap organisasi yang 

mempekerjakannya. Semakin lama karyawan bekerja di sebuah 

organisasi, semakin tinggi persepsi karyawan bahwa mereka 

memiliki investasi di dalamnya 

6. Jenis kelamin 

Ada perbedaan persepsi terhadap OCB antara pria dan wanita, 

dimana wanita menganggap OCB merupakan bagian dari perilaku 

in-role mereka dibanding pria. Bukti-bukti tersebut menunjukkan 

bahwa wanita cenderung menginternalisasi harapan-harapan 

kelompok, rasa kebersamaan dan aktivitas-aktivitas menolong 

sebagai bagian dari pekerjaan mereka. 
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2.2.3 Indikator Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Ariesta (2019) Dimensi Organizational citizenship behavior 

yang dapat mengukur gaya Organizational citizenship behavior adalah : 

1. Altruisme (sikap menolong).  

Sikap ini ditunjukkan dengan menolong orang lain yang dalam hal 

ini adalah rekan kerja. Altruism merupakan perilaku membantu atau 

menolong orang lain serta menggantikan tugas orang lain.Item 

dalam penelitian yang digunakan terkait dengan altruism yaitu: 

kesediaan karyawan untuk menggantikan tugas karyawan lain. 

Kesediaan karyawan untuk membantu karyawan lain yang kesulitan. 

2. Conscientiousness (patuh terhadap aturan).  

Perilaku yang ditunjukkan karyawan dengan memenuhi persyaratan 

yang diajukan oleh organisasi.Item dalam penelitian yang digunakan 

terkait dengan conscientiousness yaitu: Kepatuhan karyawan 

terhadap semua peraturan dan Sikap tanggung jawab karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaan 

3. sikap sportif  

Kesediaan karyawan dalam memberikan toleransi kepada karyawan 

lain yang mengeluh. Perilakuini ditunjukkan dengan sikap sportif 

dan positif dalam melaksanakan tugas.  

4. Sikap positif 

Karyawan tidak pernah mengeluh dalam melaksanakan pekerjaan 

dan Kepercayaan karyawan terhadap pimpinan 
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2.3 Gaya Kepemimpinan Transformasional 

 2.3.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Septyan (2017) menyatakan bahwa, Kepemimpinan transformasional 

sebagai pemimpin yang menginspirasi para pengikut untuk melampaui 

kepentingan pribadi mereka yang mampu membawa dampak mendalam 

dan luar biasa pada para pengikut. 

Parashakti (2019)  Gaya kepemimpinan transformasional adalah tipe 

pemimpin yang menginspirasi para pengikutnya untuk 

mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka dan memiliki 

kemampuan mempengaruhi yang luar biasa. Aspek utama dari 

kepemimpinan. 

Suhari (2016) Gaya kepemimpinan tranformasional yaitu pemimpin 

yang menggerakkan pengikutnya langsung melampaui kepentingan 

pribadi melalui pengaruh ideal (karisma), inspirasi, rangsangan 

intelektual atau pertimbangan individual. Kemudian, meningkatkan level 

kematangan dan keidealan pengikutnya serta perhatian terhadap prestasi, 

aktualisasi diri, dan kesejahteraan orang lain, organisasi, dan masyarakat 

Maswari (2018) kepemimpinan transformasional merupakan suatu teori 

yang melihat pemimpin menyediakan pertimbangan individual dan 

stimulasi intelektual serta mereka yang memiliki karisma. Pemimpin 

transformasional menginspirasi para pengikutnya untuk 

mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka demi kebaikkan 

organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada 

diri pengikutnya. Mereka juga menaruh perhatian terhadap kebutuhan 

pengembangan diri para pengikutnya; mengubah kesadaran para 

pengikut atas isu-isu yang ada dengan cara membantu orang lain 

memandang masalah lama dengan cara yang baru; serta mampu 

menyenangkan hati dan menginspirasi para pengikutnya untuk bekerja 

guna mencapai tujuan-tujuan bersama 
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2.3.2   Faktor-Faktor Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Dalam upaya mempengaruhi individu atau sekelompok individu, 

Parashakti (2019) mengemukakan adanya empat faktor yang 

mempengaruhi gaya kepemimpinan transformasional, yaitu:  

1. Karisma: memberikan visi dan misi, memunculkan rasa bangga, 

mendapatkan respek dan kepercayaan.  

2. Inspirasi: mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan simbol-

simbol untuk memfokuskan usaha, mengekspresikan ada tujuan 

penting dalam cara yang sederhana.  

3. Simulasi intelektual dapat: menunjukkan intelegensi, rasional, 

pemecahan masalah secara hati-hati.  

4. Memerhatikan staf secara individu: bisa menunjukkan perhatian 

terhadap pribadi, memperlakukan karyawan secara individual, 

melatih, menasehati. 

2.3.3    Indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Indikator gaya kepemimpinan transformasional menurut Menurut 

Septyan (2017) yaitu : 

1. Karismatik (Charismatic)   

digambarkan sebagai perilaku pemimpin yang membuat para 

pengikutnya mengagumi, menghormati, dan sekaligus 

mempercayainya.  

2. Motivasi yang Menginspirasi (Inspirational Motivation)  

Digambarkan sebagai pemimpin yang mampu mengartikulasikan 

pengharapan yang jelas terhadap prestasi bawahan, 

mendemonstrasikan komitmennya terhadap seluruh tujuan 

organisasi, dan mampu menggugah spirit tim dalam organisasi 

melalui penumbuhan antusiasme dan optimisme.  

 

 

 



22 
 

3. Stimulasi Intelektual (Intellectual stimulation)  

Digambarkan sebagai perilaku pemimpin yang mampu 

menumbuhkan ide ide baru, memberikan solusi yang kreatif terhadap 

permasalahan-permasalahan yang dihadapi bawahan, dan 

memberikan motivasi kepada bawahan untuk mencari 

pendekatanpendekatan yang baru dalam melaksanakan tugas-tugas 

organisasi.  

4. Perhatian secara Individual (Individualized consideration)  

Digambarkan sebagai seorang pemimpin yang mau mendengarkan 

dengan penuh perhatian masukan-masukan bawahan dan secara 

khusus mau memperhatikan kebutuhan-kebutuhan bawahan akan 

pengembangan karir. 
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2.4 Penelitian Terdahulu 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama Judul Analisis Kesimpulan 

1 Isyanto, I. 

(2019) 

Pengaruh organizational 

citizenship behaviour 

(OCB) terhadap kinerja 

karyawan (Studi pada PT. 

Urchindize Cabang 

Madura). 

Regresi 

Sederhana 

Hasil kesimpulan penelitian bahwa 

Variabel Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) dapat 

mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Hotel Bintang 3 Surabaya 

2 Jesicca 

(2018) 

Aisah, S. N. (2020). 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Regresi 

Berganda 

Hasil penelitian menghasilkan secara 

parsial bahwa  Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja Karyawan  

3 Suzana, A. 

(2017) 

Pengaruh Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) 

terhadap kinerja karyawan 

(studi di: PT. Taspen 

(Persero) kantor cabang 

Cirebon) 

Regresi 

Sederhana 

Hasil kesimpulan penelitian bahwa 

Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) berpengaruh terhadap kinerja 

PT. Taspen (Persero) kantor cabang 

Cirebon) 

4 Reynaldi  

(2019) 

The Role Of Organizational 

Citizenship Behavior In 

Work Performance: An 

Investigation Based On 

Hotel Employee Survey 

Regresi 

Sederhana 

The conclusion of this research is 

that organizational citizenship 

behavior affects work performance 

5 Dwomoh, 

(2019) 

Effect of organizational 

citizenship behaviour on 

performance of employees 

of Kumasi 

Regresi 

sederhana 

The conclusion of this research is 

that the variables organizational 

citizenship behaviour in kumasi 

Sumber : Data diolah peneliti, 2022 
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2.5 Kerangka Pikir 

 

 

 

   

  

 

 

 

 

Umpan Balik 

      Umpan Balik 

  

 

 

   

 

 

 

 

 

Gambar 2.1  

Kerangka Pikir 

Fenomena 

 

1. Kinerja  

kurang baiknya kualitas pekerjaan yang 

dilakukan terlihat dari kurang 

tanggapnya karyawan dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan 

atasan untuk sesegera mungkin 

menyelesaikan laporan hasil pekerjaan, 

karyawan kurang bisa memanfaatkan 

waktu yang ada terlihat dari karyawan 

beristirahat melebihi waktu yang 

ditentukan, kurang semangat karyawan 

dalam berkerja sehingga terjadi 

keterlambatan dalam proses pembuatan 

laporan, rendahnya kerja sama sesama 

karyawan dikarenakan adanya 

hubungan yang kurang baik 

2. Organizational Citizenship Behavior 

rendahnya rasa tolong menolong 

sesama karyawan bagian Office terliat 

dari rendahnya rasa tolong menolong 

sesama karyawan terlihat dari karyawan 

yang meminta pertolongan untuk 

penukaran shift kerja direnspon 

karyawan lain dengan acuh,  karyawan 

tidak memiliki keinginan untuk 

meringankan permasalahan karyawan 

lain, adanya sifat senioritas di dalam 

perusahaan membuat memburuknya 

komunikasi sesama karyawan 

berdampak kepada karyawan tidak 

dapat berkerja melebihi standar yang 

telah ditentukan oleh perusahaan 

3. Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 

pimpinan sering menunda pembayaran 

gaji karyawan, pimpinan tidak 

menggunakan kewenangan nya dengan 

baik dalam hal ini tidak tegas dalam 

pembagian kerja dan sikap kurang 

perduli terhadap kinerja karyawan 

office sehingga membuat karyawan 

office kurang menghormati pimpinan 

dengan sering datang terlambat dan 

pulang sebelum jam kerja berakhir, 

juga kurang perduli terhadap masukan 

yang disampaikan karyawan office 

terhadap dirinya. 

Variabel 
 

1. Organizational 

Citizenship 

Behavior  

2. Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

3. Kinerja 

Rumusan masalah : 

 
1. Apakah terdapat pengaruh 

Organizational Citizenship Behavior 

terhadap kinerja karyawan PT 

Marga Solusi Prima Lampung?  

2. Apakah terdapat pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Transformasional 

terhadap kinerja karyawan PT 

Marga Solusi Prima Lampung? 

3. Apakah terdapat pengaruh  

Organizational Citizenship Behavior 

dan Gaya Kepemimpinan 

Transformasional terhadap kinerja 

karyawan PT Marga Solusi Prima 

Lampung? 

 

Analisis  data : 

1. Regresi Linier Berganda 

2. Uji – T  

3. Uji - F 

 

Hipotesis : 

1. Organizational Citizenship 

Behavior berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan PT Marga Solusi 

Prima Lampung 

2. Gaya Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan PT 

Marga Solusi Prima Lampung 

3. Organizational Citizenship 

Behavior dan  Gaya Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan PT 

Marga Solusi Prima Lampung 

4.  
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2.6 Hipotesis 

Hipotesis sebagai hubungan yang diperkirakan secara logis di antara dua atau 

lebih variabel yang diungkap dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji. 

Hipotesis merupakan jawaban sementar atas pertanyaan penelitian. 

2.6.1 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja 

Karyawan PT Marga Solusi Prima Lampung 

Menurut Aprianti (2019) Organizational Citizenship Behavior adalah 

sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang 

tidak secara langsung dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem 

imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan 

fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas, sikap menolong, patuh 

terhadap aturan, sikap sportif dan positif karena perilaku tersebut tidak 

diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara 

jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi; melainkan 

sebagai pilihan personal. 

 

Karyawan yang memiliki Organizational Citizenship Behavior yang 

tinggi akan meningkatkan kehidupan organisasi atau perusahaan. 

Organizational Citizenship Behavior yang tinggi dapat dilihat dari 

mereka merasa senang atau tidak dengan pekerjaannya. Mereka akan 

membuat kerjasama team di dalam suatu perusahaan makin kuat. 

 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Halim (2018) bahwa 

Organizational Citizenship Behavior dapat mempengaruhi kinerja. 

Sehingga peneliti mengajuka hipotesis sebagai berikut : 

 

H1 : Organizational Citizenship Behavior Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Karyawan PT Marga Solusi Prima Lampung 
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2.6.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) PT Marga Solusi Prima Lampung 

Kepemimpinan didalam suatu organisasi sangat perlu untuk 

mengembangkan karyawan  dan membangun iklim motivasi yang 

menghasilkan tingkat kinerja yang tinggi. Cara pendekatan atasan 

terhadap bawahannya dalam hal ini karyawan merupakan kunci dari 

kesukesan perusahaan tersebut.  

Maswari (2018) kepemimpinan transformasional merupakan suatu teori 

yang melihat pemimpin menyediakan pertimbangan individual dan 

stimulasi intelektual serta mereka yang memiliki karisma. Pemimpin 

transformasional menginspirasi para pengikutnya untuk 

mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka demi kebaikkan 

organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada 

diri pengikutnya. 

Diperkuat dengan penelitian dari Novitasari (2016) menyatakan bahwa 

Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan. Maka ditarik kesimpulan dengan baiknya gaya 

kepemimpinan Transformasional disuatu perusahaan maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan tersebut.  

Dari uraian dan beberapa temuan empiris terdahulu yang berhasil di 

identifikasi maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut: 

H2 : Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2) Diduga 

Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT Marga Solusi 

Prima Lampung 
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2.6.3 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior dan Gaya 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan PT 

Marga Solusi Prima Lampung  

Menurut Aprianti (2019) Organizational Citizenship Behavior adalah 

sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang 

tidak secara langsung dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem 

imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan 

fungsi-fungsi organisasi.  

Maswari (2018) kepemimpinan transformasional merupakan suatu teori 

yang melihat pemimpin menyediakan pertimbangan individual dan 

stimulasi intelektual serta mereka yang memiliki karisma. Pemimpin 

transformasional menginspirasi para pengikutnya untuk 

mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka demi kebaikkan 

organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada 

diri pengikutnya. 

 

Oleh karena itu, perusahaan harus mampu menciptakan kenyamanan 

yang menyenangkan bagi karyawan. Motivasi Ekstrinsik dan 

Lingkungan kerja fisik sangat mempengaruhi kelancaran pelaksanaan 

tugas-tugas yang dibebankan kepada karyawan. 

 

Diperkuat dengan penelitian dari Novitasari (2016) menyatakan bahwa 

Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja 

dan Halim (2018) bahwa Organizational Citizenship Behavior dapat 

mempengaruhi kinerja.  
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