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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja Karyawan 

Menurut Simanjuntak (2015) dalam Rivai (2015:406) kinerja adalah 

tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Menurut 

Mangkunegara (2013:67) Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadannya. 

Sedarmayanti (2010:176) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja 

seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara 

keseluruhan dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukan buktinya 

secara konkrit dan dapat diukur atau dibandingkan dengan standar yang telah 

ditentukan. 

Menurut (Ramdhani, 2011:18), kinerja merupakan kesediaan 

seseorang atau suatu kelompok untuk melakukan kegiatan dan 

menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti 

yang diharapkan. Kinerja karyawan juga dapat diartikan hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2014). 
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Menurut Prabu (2013) “kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau 

hasil kerja baik dari kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai SDM 

persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Berdasarkan definisi dari 

berbagai tokoh diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah 

hasil kerja yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

a. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Mangkunegara (2017:67) ada beberapa faktor -faktor yang 

mempengaruhi pencapaian kinerja karyawan adalah faktor kemampuan 

(ability) dan faktor motivasi (motivation). Berikut adalah uraiannya:

1) Faktor Kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, 

pegawai yanag memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan sehari-hari maka ia akan lebih mudah mencapai 

kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan 

pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man in the 

right place, the right man on the right job).

2) Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi (situation) kerja.Motivasi merupakan kondisi yang 
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menggerakan dari pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 

organisasi (tujuan kerja).Sikap mental merupakan kondisi mental yang 

mendorong diri pegawai untuk berubah mencapai prestasi kerja secara 

maksimal.  Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap 

secara psikofisik ( siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya, 

seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami 

tujuan utama dan target kerja yang dicapai, mampu memanfaatkan, dan 

menciptakan situasi kerja. 

b. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Bernadin dan Russel dalam Ramadanto dan saragih

(2020) indikator kinerja karyawan,yaitu sebagai berikut :

1) Quality, tingkat dimana proses atau hasil dari suatu kegiatan yang 

sempurna, dengan kata lain melaksanakan suatu kegiatan dengan 

cara yang ideal/sesuai atau dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan tujuan yang ditetapkan; 

2) Quantity, besaran yang dihasilkan dalam bentuk nilai uang, 

sejumlah unit, atau sejumlah kegiatan yang diselesaikan;  

3) Timeliness, berkaitan dengan ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan, atau suatu kegiatan diselesaikan 

dengan waktu yang lebih cepat dari yang ditetapkan dan 

menggunakan waktu yang tersedia untuk kegiatan lain.

4) Cost Effectiveness, penggunaan sumber daya organisasi (manusia, 

uang, tehnologi, material) dimaksimalkan dengan maksud untuk 

mencapai target tertinggi atau sebaliknya, pengurangan dari 
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beberapa unit atau instansi dan penggunaan sumber-sumber 

organisasi;  

5) Need for Supervision, kebutuhan pengawasan, yaitu dimana 

pegawai melaksanakan pekerjaannya tanpa memerlukan bantuan 

pengawas atau sebaliknya untuk menghindari kesalahan atau 

mendapatkan hasil yang tidak diinginkan;  

6) Interpersonal Impact, pengaruh interpersonal, dimana pegawai 

menunjukkan perasaan self esteem (harga diri), goodwill, dan 

kerjasama di antara rekan sekerja dan bawahan.  

2. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan 

untuk melakukan perubahan, memotivasi karyawan untuk melakukan 

tindakan ke level yang lebih tinggi dengan menciptakan emosi melalui 

perubahan nilai, sehingga lahir kinerja yang maksimal. Bass et al, (2003).

Harsiwi (2003) menyimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional adalah “kepemimpinan yang dimiliki oleh manajer atau 

pemimpin di mana kemampuannya bersifat tidak umum dan diterjemahkan 

melalui kemampuan untuk merealisasikan misi, mendorong para anggota 

untuk melakukan pembelajaran, serta mampu memberikan inspirasi 

kepada bawahan mengenai berbagai hal yang perlu diketahui dan 

dikerjakan”. Berdasarkan definisi dari berbagai tokoh diatas dapat 

disimpulkan bahwa kepemimpinan transformsional adalah gaya

kepemimpinan untuk merubah dan memotivasi karyawan untuk 
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melakukan pekerjaan ke level yang lebih tinggi sehingga menghasilkan 

kinerja yang maksimal.

a. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Transformasional

Menurut Bass (1990) faktor-faktor kepemimpinan 

transformasional adalah sebagai berikut:  

1) Karisma  

Karisma ditandai dengan kekuatan visi dan penghayatan akan misi, 

menimbulkan hormat, meningkatkan optimisme, menekankan

pentingnya tujuan, dan pemimpin akan membuat bawahan 

memiliki kepercayaan diri. 

2) Inspirasional  

Inspirasional mencakup kapasitas seorang pemimpin untuk 

menjadi panutan bagi bawahannya. Pemimpin menyampaikan 

tujuan yang jelas dan menjadi contoh yang baik bagi bawahannya.  

3) Perhatian Individual  

Perhatian dapat berupa bimbingan dan mentoring kepada bawahan. 

Pemimpin memberikan perhatian personal terhadap bawahannya 

dan memberi perhatian khusus agar bawahan dapat 

mengembangkan kemampuan.  

4) Stimulus Intelektual  

Stimulus intelektual yakni kemampuan pemimpin untuk 

menghilangkan keengganan bawahan untuk mencetuskan ide-ide, 
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mendorong bawahan lebih kreatif dan menstimulus pemikiran dari 

bawahan dalam memecahkan permasalahan.  

Teori kontinjensi dan perilaku mengadopsi perspektif 

transaksional karena mereka memfokus pada perialku pemimpin 

yang memperbaiki kinerja dan kepuasan dipertimbangkan oleh 

beberapa penulis “managing” atau “doing things right”, karena 

pemimpin mengonsentrasi pada memperbaiki kinerja dan 

kesejahteraan pekerja. Transactional leader menurut Wibowo 

(2018:300), mempunyai kararkteristik sebagai berikut : 

a) Contingen reward

Kontrak atas pertukaran reward atas usaha, menjanjikan reward 

atas kinerja baik, mengenal penyelesaian. 

b) Manajemen by exception (active) 

Mengamati dan mencari diviasi dari aturan dan standar, 

melakukan tindakan korektif. 

c) Manajemen by exception (passive) 

Campur tangan hanya dilakukan apabila standar tidak dicapai. 

d) Laissez-Faire

Melepaskan tanggung jawab, menghindari membuat 

keputusan. 

(Robbins, 2008: 91 dan Yukl, 2010: 305). Kepemimpinan 

transformasional terdiri dari empat aspek yang meliputi: 

(1) pengaruh yang ideal (idealized influence), 
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(2) motivasi yang inspirasional (inspirational motivation),

(3) stimulasi intelektual (intellectual stimulation), dan  

(4) Pertimbangan yang bersifat individual (individualized

consideration)

Keempat aspek kepemimpinan transformasional tersebut 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras, meningkatkan 

produktifitas, memiliki moril kerja serta kepuasan kerja yang lebih 

tinggi, meninggikan efektifitas organisasi, meminimalkan 

perputaran karyawan, menurunkan tingkat ketidakhadiran, dan 

memiliki kemampuan menyesuaikan diri secara organisasional 

yang lebih tinggi (Robbins, 2008: 92). 

b. Indikator kepemimpinan transformasional

Menurut (Bass & Avolio dalam Suwanto & Priansa, 2011) : 

1) idealized influence

2) inspirational motivation

3) intellectual stimulation

individual consideration

3. Organizational Citizenship Behavior(OCB)

Menurut Robbins dan Judge (2016: 111) Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) adalah perilaku discretionary yang bukan bagian dari 

pekerjaan formal karyawan persyaratan, tetapi yang mempromosikan 

fungsi yang efektif dari organisasi. Menurut Robbins (2008:31) 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku yang
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dilakukan oleh seorang karyawan yang melebihi kewajiban kerja formal,

namun berdampak baik karena mendukung efektivita organisasi. Menurut 

Pareke (2008) OCB merupakan salah satu bentuk extra-role, perilaku yang 

tidak termasuk sebagai salah satu peran kerja resmi seseorang, karena 

OCB merupakan peran yang dilakukan secara sukarela. 

Maharani, dkk (2013) mendefinisikan OCB sebagai perilaku 

individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung 

dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang 

secara keseluruhan (agregat) meningkatkan efisiensi dan efektifitas 

fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku 

tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan 

yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi, 

melainkan sebagai pilihan personal. Berdasarkan definisi dari berbagai 

tokoh diatas dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) adalah perilaku yang dilakukan seseorang melebihi 

kewajiban kerja formal dan di lakukan secara sukarela.

Menurut Gibson, et al (2011) dalam penelitian Suzana (2017) lebih 

lanjut memperinci bahwa perilaku organisasional bisa memaksimalkan 

efisiensi dan produktivitas karyawan maupun organisasi yang pada 

akhirnya memberi kontribusi pada fungsi efektif dari suatu organisasi. 

Skala ini mengukur kelima dimensi Organizational Citizenship Behavior

(OCB) sebagai berikut : 
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a. Altruism, perilaku membantu orang tertentu, diantaranya 

menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat, membantu 

orang lain yang pekerjaannya overload, membantu proses orientasi 

karyawan baru meskipun tidak diminta, membantu mengerjakan tugas 

orang lain pada saat mereka tidak masuk, meluangkan waktu untuk 

membantu orang lain berkaitan dengan permasalahan-permasalahan 

pekerjaan. 

b. Perilaku yang melebihi syarat minimum seperti kehadiran, kepatuhan 

terhadap aturan, dan sebagainya. Tiba lebih awal, sehingga siap 

bekerja pada saat jadwal kerja dimulai. Tepat waktu setiap hari tidak 

peduli pada musim ataupun lalu lintas, dan sebagainya. Berbicara 

seperlunya dalam percakapan di telepon. Tidak menghabiskan waktu 

untuk pembicaraan di luar pekerjaan. Tidak mengambil kelebihan 

waktu meskipun memiliki ekstra 6 (enam) hari kerja. 

c. Sportmanship, kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan 

diri dari aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat, tidak 

menemukan kesalahan dalam organisasi, tidak mengeluh tentang 

segala sesuatu, tidak membesar-besarkan permasalahan di luar 

proporsinya. 

d. Civic Virtue adalah keterlibatan dalam fungsi-fungsi organisasi. 

Sebagai contoh memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang 

membantu image organisasi, memberikan perhatian terhadap 

pertemuan-pertemuan yang dianggap penting, membantu mengatur 

kebersamaan secara departemental. 
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e. Courtesy, yaitu menyimpan informasi tentang kejadian-kejadian 

maupun perubahan-perubahan dalam organisasi, mengikuti 

perubahan-perubahan dan perkembangan-perkembangan dalam 

organisasi, membaca dan mengikuti pengumuman-pengumuman 

organisasi, membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik 

untuk organisasi. 

a. Indikator-Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB):

(Organ & Lingl, 1995; Organ, 2015): 

1) Altruism, perilaku membantu rekan kerja yang menghadapi 

kesulitan yang berkaitan erat dengan tugas operasional organisasi 

tanpa ada paksaan.  

2) Conscuentiousness, perilaku yang ditunjukkan melebihi syarat 

minimal yang dikehendaki perusahaan, seperti hadir lebih awal, 

memanfaatkan waktu kerja dengan maksimal .

3) Sportmanship, perilaku positif terhadap organisasi, dengan 

memberikan toleransi atau pun menuntut terhadap kondisi yang 

kurang ideal dalam organisasi.  

4) Courtessy, perilaku menjaga hubungan baik dengan sesama 

rekan kerja, mencegah konflik supaya terhindar dari masalah 

interpersonal .

5) Civic Virtue, perilaku yang mencerminkan turut serta 

bertanggung jawab dan berpartisipasi pada keberlangsungan 

organisasi.
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organisasi, membuat pertimmbab ngan dalam menilai apa yang terb
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4. Disiplin Kerja 

Menurut (Hasibuan, 2009:193) Disiplin kerja merupakan fungsi 

operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting, karena 

semakin baik disiplin kerja karyawan maka semakin tinggi prestasi kerja 

yang dapat dicapainya, sedangkan apabila tidak adanya penerapan disiplin 

kerja yang baik akan sulit bagi perusahaan untuk mencapai hasil yang 

optimal.Menurut Sinambela (2016:332) disiplin juga bermanfaat untuk 

mendidik pegawai dalam mematuhi dan mentaati peraturan, prosedur, 

serta kebijakan yang ada sehingga menghasilkan kinerja yang baik. 

Menurut (Mangkunegara, 2013), disiplin kerja didefinisikan sebagai 

pelaksanaan manajemen yang bertujuan untuk memperteguh 

pedoman-pedoman organisasi. Sedangkan Menurut (Rivai, 2011), disiplin 

kerja merupakan suatu hal dipergunakan manajer untuk berkomunikasi 

dengan karyawan supaya mereka bersedia mengubah perilaku dan untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam memenuhi segala 

peraturan perusahaan.

Menurut Singodimedjo (2002) dalam (2017:96) menyatakan disiplin 

adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan 

menaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Disiplin 

karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan 

disiplin yang merosot  akan menjadi penghalang dan memperlambat 

pencapaian tujuan perusahaan.. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif 

Manajemen Sumber Daya Manusia yang terpenting karena semakin baik 
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disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dicapainya.Oleh 

karena itu, kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi 

perusahaan karena tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik, maka 

sulit perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. 

Menurut Robbins (2012:89) kerangka kerja pendekatan

penghindaran telah menggunakan karakteristik -karakteristik kepribadian 

sebagai motivasi. Kerangka motivasi pendekatan dan penghindaran 

mewakili tingkat dimana kita beraksi pada rangsangan. Motivasi 

pendekatan adalah keterikatan kita pada rangsangan positif dan motivasi 

penghindaran adalah respons kita pada rangsangan negatif. Dengan 

demikian disiplin seorang individu dipengaruhi oleh motivasi yang 

mendominasi apakah motivasi pendekatan atau motivasi penghindaraan.

Berdasarkan definisi dari berbagai tokoh diatas dapat disimpulkan bahwa 

disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat 

terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun 

tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk 

menerima sanksi-sanksinya. Berdasarkan definisi dari berbagai tokoh 

diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah suatu sikap 

menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan 

yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup 

menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya.

Terdapat teori yang mendasari disiplin kerja yaitu aturan tungku 

panas adalah : 
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a. Aturan tungku panas (hot stove rule)

Pendekatan untuk melaksanakan tindakan disipliner haruslah memiliki 

konsekuensi yang anaog dengan menyentuh sebuah tungku panas, 

yakni : 

1) Membakar dengan segera. Tindakan disiplin akan diambil, 

tindakan itu harus dilaksanakan segera sehingga individu 

memahami alas an tindakan tersebut. Berlalunya waktu, orang 

memiliki dimensi meyakinkan mereka sendiri bahwa dirinya tidak 

salah yang cenderung sebagian menghapuskan efek-efek disiplinerr 

yang terdahulu. 

2) Harus dilaksanakan segera. Berlalunya waktu, orang memiliki 

tendensi meyakinkan mereka sendiri bahwa dirinya tidak salah 

yang cenderung sebagian menghapuskan efek disipliner yang 

terdahulu. 

3) Memberi peringatan. Hal ini penting untuk memberikan peringatan 

sebelumnya bahwa hukuman akan mengikuti perilaku yang tidak 

dapat diterima. Pada saat seseorang bergerak semakin dekat 

dengan tungku panas, mereka diperingatkan oleh panasnya tuku 

tersebut bahwa mereka akan terbakar jika mereka menyentuhnya. 

Oleh karena itu, ada kesempatan menghindari terbakar jika mereka 

memilih demikian. 

4) Memberikan hukuman yang konsisten. Tindakan disiplin harus 

konsisten ketika setiap orang melakukan tindakan yang sama akan 
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dihukum yang berlaku. Seperti pada tungku panas, setiap orang 

yang menyentuhnya dengan tingkat tekanan yang sama, dan pada 

periode waktu yang sama akan terbakar pada tingkat yang sama 

pula. 

5) Membakar tanpa membeda-bedakan. Tindakan disipliner harusmya 

tidak membeda-bedakan. Tungku panas akan membakar setiap 

orang yang menyentuhnya, tanpa memilih-milih. 

b. Sanksi Disiplin Kerja  

Menurut Mangkunegara (2017), sanksi disiplin kerja dengan 

memberikan peringatan, harus segera, konsisten, dan impersonal, yaitu 

sebagai berikut: 

1) Pemberian Peringatan  

karyawan yang melanggar disiplin perlu diberikan surat peringatan 

pertama, kedua dan ketiga. Tujuan pemberian surat peringatan 

adalah agar karyawan yang bersangkutan menyadari pelanggan 

yang telah dilkakukannya. Disamping itu pula surat peringatan 

tersebut dapat dijadikan bahan pertimbangan dalam memberikan 

penilaian kondite karyawan. 

2) Pemberian Sanksi Harga Segera 

Karyawan yang melanggar disiplin harus segera diberi sanksi yang 

sesuai dengan peraturan perusahaan  yang berlaku. Tujuannya, 
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agar karyawan yang bersangkutan memahami sanksi pelanggaran 

yang berlaku di perusahaan . Kelalaian pemberian sanksi akan 

memperlemah disiplin yang ada. Disamping itu, memberi peluang 

pelanggar untuk mengabaikan disiplin perusahaan. 

3) Pemberian Sanksi Harus Konsisten  

Pemberian sanksi kepada karyawan yang tidak disiplin harus 

konsisten.Hal ini bertujuan agar karyawan sadar dan menghargai 

peraturan-peraturan yang berlaku pada perusahaan. 

Ketidakkonsistenan pemberian sanksi dapat mengakibatkan 

karyawan merasakan adanya diskriminasi karyawan, ringannya 

sanksi, dan pengabaian disiplin 

4) Pemberian Sanksi Harus Impersonal 

Pemberian sanksi pelanggaran disiplin harus tidak 

membeda-bedakan karyawan, tua-muda, pria-wanits tetap 

diberlakukan sama sesuai dengan peraturan yang berlaku. 

Tujuannya agar karyawan menyadari bahwa disiplin kerja berlaku 

untuk semua karyawan dengan sanksi pelanggaran yang sesuai 

dengan peraturan yang berlaku di perusahaan. 

c. Indikator Disiplin Kerja

Menurut Harlie (2010) dalam Putra dan Indrawati (2015) indikator 

disiplin kerja , yaitu sebagai berikut :

1) Selalu hadir tepat waktu, indikator ini diukur dari persepsi 

responden mengenai ketepatan kehadiran datang ke kantor.  
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2) Selalu menaati ketentuan jam kerja, indikator ini diukur dari 

persepsi responden mengenai menaati jam kerja atau tidak keluar 

kantor pada saat jam kerja.  

3) Memiliki semangat kerja yang tinggi, indikator ini diukur dari 

persepsi responden mengenai semangat karyawan dalam 

menyelesaikan tanggung jawab pekerjaannya.  

4) Adanya sanksi jika melanggar, indikator ini diukur dari persepsi 

responden mengenai pemberian sanksi oleh pemimpin kepada 

karyawan apabila melanggar peraturan agar menyebabkan efek 

jera. 

B. Hasil Penelitian Terdahulu 

Berikut ini adalah hasil penelitian terdahulu yang berhubungan dengan 

kepemimpinan transformasional, Organizational Citizenship Behavior (OCB),

dan disiplin kerja dilihat sebagai berikut :

Tabel 2.1 
Hasil Penelitian Terdahulu 

No Penulis dan 
Tahun Variabel Yang Digunakan Hasil

1 Nur (2019)

Journal For 
Research In 
Management 
(Bjrm), Vol 2
No.1, Hal 
37-47.

Variabel Bebas
a. Pelatihan
b. Gaya Kepemimpinan 
c. Disiplin Kerja

Variabel Terikat
a. Kinerja Karyawan

a. Pelatihan berpengaruh 
positif signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan.

b. Gaya Kepemimpinan 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.

c. Disiplin Kerja 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.

2 Tyas dan Variabel Bebas : a. Disiplin Kerja 
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Tahunnn Variabel Yang Digunananakakak nn Hasil

1 NuNurr (2019)
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RResearch IIn n
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No Penulis dan 
Tahun Variabel Yang Digunakan Hasil

Sunuharyo 
(2018)

Jurnal 
Administrasi 
Bisnis. Vol 62

No.1, Hal 
172-180.

a. Disiplin Kerja
b. Lingkungan kerja 

Variabel Terikat
a. Kinerja Karyawan

berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.

b. Lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan 
positif terhadap Kinerja 
Karyawan.

3 Arisanti; 
Santoso;Wahy
uni (2019)
Jurnal Ilmiah 
Mahasiswa 
Ekonomi. Vol 
2 No. 1,
101-118.

Variabel Bebas 
a. Motivasi Kerja
b. Disiplin Kerja

Variabel Terikat
a. Kinerja Karyawan

a. Motivasi Kerja secara 
parsial terdapat pengaruh 
yang signifikan terhadap 
variabel kinerja
karyawan.

b. Disiplin kerja tidak 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.

4 Putra, dan 
Indrawati 
(2015)

E-Jurnal 
Manajemen 
Unud, Vol. 4, 
No. 10, 2015: 
2982 - 3011 .

Variabel Bebas
a. Kepemimpinan

Transformasional
b. motivasi,
c. Disiplin kerja 

Variabel Terikat
a.   Kinerja Karyawan 

a. Kepemimpinan 
Transformasional 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan

b. Motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 

c. Disiplin kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

5 Rumondor,  
Tumbel ,dan 
Sepang (2016)

Jurnal EMBA: 
Jurnal Riset 
Ekonomi, 
Manajemen, 
Bisnis dan 
Akuntansi.
Vol 4 No.2.

Variabel Bebas
a. kepemimpinan 
b. motivasi
c. Disiplin kerja 

Variabel Terikat
a. Kinerja Karyawan

a. Kepemimpinan secara 
parsial bepengaruh 
positif tapi tidak 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai 

b. Motivasi secara parsial 
bepengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai 

c. DisiplinKerja 
berpengaruh positif dan 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan..., Riska Mega Lestari, Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMP, 2021

lNo.1, Hal 
172-180.

Karyawan.

3 Arisanti;;
Santoso;WaaWahy
unu i i (2(20101019)9
JJJuJ rnal IIlmlmiah
Mahaasisiiswswswa
EEkonommmiii ll... VoVol l
22 NoN . 1,1,1,
10101 111---118..

Variabel BBebebas 
a.a.a Motitivavav sisii KeKK rja
b.b DiD siplin Kerja

VaVaV riririabbbel Terikatata
a.a KiKK nerja Karyawan

a. Motivasi Kerj
parsial terdapat
yayangng signifikan
variababele
karyawwana .

b.b DiDD siplin kerj
berpengaruuh h
sisisigngnifi ikan 
kinerja karyawawa

4 Putra, dan 
Indrrraawawattii
((20115)5)5

EE-JuJuJurnrnal 
MaMaannananajeememenn
Unud, VoVol.l 44,
No. 1000,, 20201515: 
29822 - 3011 .

VaVaVaririr ababelel BBebebasas
a.a. KKepepememmimimpipinanan nn

TrTraana sfororormammasis onnnalal
b.bb mmototivivasasasi,i,i
c.. DDiD sisiplplinin kkererjaja 

Variriababel Terrikikkata
a.  KKKinerrrjajaja KKaryayawwwan

a.a KKKepeppe
TrT annnsfsfs ormaaasisis on
berpengaruh 
signngnifikan 
kiiinenerja karyyyawawa

b. Motivvvasa i be
positif dan 
teterhadapp
karyawwanan.

c. DDissiplin 
beerprr enenngag ruh po
sisiigngnifikan
kikk nerja karyawa

5 Rumondor,  
b l d

VaVaariiriababelele BBebebbasas
k i i

a. Kepemimpina
i l b
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signifikan terhadap 
kinerja pegawai.

6 Ramadanto 
dan Saragih 
(2020)
Jurnal Ilmiah 
MEA 
(Manajemen, 
Ekonomi, dan 
Akuntansi) 
Vol. 4 No. 3, 
2020.

Variabel Bebas 
a. Kepemimpinan  

transformasional 

b. Disiplin Kerja 

Variabel Terikat
a. Kinerja Karyawan 

a. Kepemimpinan 
transformasional
memiliki pengaruh 
positif signifikan secara 
parsial terhadap kinerja 
karyawan

b.Disiplin kerja memiliki 
pengaruh positif 
signifikan secara parsial 
terhadap kinerja 
karyawan.

7 Kimbal,
Sendow,
Adare (2015) 
 
Jurnal EMBA 
1061
Vol.3 No.2 
Juni 2015, 
Hal. 
1061-1072  

Variabel Bebas
a. Beban Kerja  
b. Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) 
c. Keterlibatan kerja  

Variabel Terikat
Kinerja Karyawan 

a. Beban Kerja memiliki 
pengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan tetapi 
tidak signifikan  

b. Organizational 
Citizenship Behavior 
memiliki pengaruh
positif signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan  

c. Keterlibatan 
Kerjamemiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan  

8 Setiawan 
(2015)
e-Jurnal Ilmu 
Manajemen 
MAGISTRA 
Vol. 1 No.1 
Februari 
2015 .

Variabel Bebas
a. Gaya kepemimpinan 

Transformasional

b. Gaya kepemimpinan 
Transaksional

Variabel Terikat
a. Kinerja Karyawan 

a. Gaya Kepemimpinan 
Transformasional tidak
berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja 
karyawan.

b. Gaya kepemimpinan 
transaksional tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan  

9 Abrar dan 
Isyanto (2019)
Jurnal 

Variabel Bebas
a. Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) 

a. Organizational 
Citizenship 
Behaviour(OCB) positif 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan..., Riska Mega Lestari, Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMP, 2021

a. GGayaya a Kepe
TrTrT anannsfformasion
berprpengaruh
teterhadap
kakk ryawan.

MEA 
(Manajemen,
Ekonomi, danan 
Akuntansi)i) 
Vol. 4 NoN ... 3, 
202 2020.

b. Disiplin KeKerjrja 

Variabel TTereriki at
a.a.a Kineerjrjrja a KaKK ryawwananan 

parsial terhada
karyawan

b.Disiplin kerja
pengaruh 
signifikan seca
teerhrhadap
karyawawan.

7 Kimball,
Seendowow,
AdAdara e (201015)5)5

JuJuJurnnal EEMBMBM A 
10611
VoVV l..333 NoN .2 
JJuni 22010 5, 
Hal.. 
101061161-10101 7227

VaVaririabba el Bebas
a.a. Beban KKKerja 
b. Organizaatitt onalaa  Citizennshshipipi  

BeBehaviour rr (O(O(OCBCBCB)
c.c eKeKeterlibatan kerja 

VaVaV ririababel TTererrikikikat
Kiinenerjr a KaKaKaryawwan 

a.a BeB ban KeK rja 
pengaruhh
Kinerja Karyryaw
tidak signifikkkan

b.bb Organizationonalal 
Citizenship 
memimililiki
poosisis tif
teerhhrhhadap
KaKK ryryyawa an 

c. Kete lrlibibatatanan 
Kerjammememiliki 
yay ng sigignifikan
KiK nerja a KaK ryaw

8 SeSS tiiiawan 
(2(2010 5)
ee-JuJurnal Ilmu
Mananan jejemeemennn
MAGISTSTRARA 
Vol 1 No 1

VaVV riabel Bebas
a.aa. GGGayayya a keeepepp mimpm inan 

TrTranannsfsfs oro mamasisional

b.bb GaGaG yaa keppemememimimpipinann n 
TrTranansaksk ioi naall
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Perilaku Dan 
Strategi  
Bisnis  Vol.7 
No.2, 2019 
Hal. 106 -
114.

Variabel Terikat
a. Kinerja Karyawan

dan  signifikan terhadap 
Kinerja karyawan.

10 Marentek.
Dkk(2018)
Jurnal EMBA 
Vol.6 No.4 
September 
2018,Hal. 
2648– 2657 .

Variabel Bebas
a. iklim organisasi,
b. komitmen organisasi,
c. organizational citezenship 
behavior,
Variabel Terikat
a. Kinerja Karyawan 

a. Iklim organisasi 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Kinerja karyawan.

b. Komitmen Organisasi 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Kinerja karyawan.

c. Organizational 
Citizenship 
Behaviour(OCB)
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Kinerja karyawan.

11 Sardjana et 
all(2018)

International 
Journal of
Multicultural 
and 
Multireligious 
Understanding 
(IJMMU) Vol. 
5, No. 6, 
December 
2018

Variabel  Bebas
a. Pengaruh Remunerasi,
b. Disiplin Kerja
c. Motivasi 

Variabel Terikat 
a. Kinerja Karyawan

a. remunerasi berpengaruh 
signifikan terhadap 
motivasi kerja karyawan.

b. Disiplin kerja tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja .

c. motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

12 Buil Et 
all(2018)

International 
Journal of 
Hospitality 
Management 

Variabel Bebas
a. Kepeminpinan 

Transformational 

Variabel Terikat 
a. Kinerja Karyawan

a. Kepemimpinan 
transformasional 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan..., Riska Mega Lestari, Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMP, 2021

10 Marentek.
Dkk(2018)
Jurnal EMBBAA
Vol.6 NoNoN .4 
Septembeer 
202 1818 H,HHalala .
262 48– 265757 .

Variabel Bebbasa
a.a.a. ikklilim m oroo gaaaninin sasasisi,,
b.b komitmen organisasasasii,
c. organizational citezene shship 
behaviiororor,
VaV riabel Terikat
a. Kinerja Karyaay waw n

a. Iklim 
berpengaruh po
signifikan
Kinerja karyawa

b.b.b. KoKomim tmen O
berpenengag ruh po
signifikkana
KiKK nerja kaaryawa

c. OOOrganizationanal 
CiCiCitititizezez nship
Behaviour(((OCOCOCBB
bebb rpppenene gag ruhhh po
signifikan
Kinenen rja karyawwwa

111 SaSaaardrdrdjajana et 
all(201818))

Inteernrnational l
Journal ofofof
Multicultural 
anand dd
MuMultl ireligious 
Undederstanding 
(IJMMMUMU) ) VoVVol.l  
5, No. 66,
D b

Variabel  Bebas
a. PePengaruhuhh RRemmunu erasi,
b. DiDiDisiplplininin KKKerjaa
cc. Motivaasissi 

VaVaV rir abel Terikat 
a.a. KKKinininererjaja KKararyay waann

a. remumum neraasisi be
signifikkkanan 
motivasisi kerja k

b.bb  Disipplil n ke
berpengagaruh 
terhaddapapp kkinerja

c. momom titiivav si be
sisiigngnifikan
kikk nerja karyawa
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(2018)

13 Marjanuardi 
dan Ratnasari
(2019)
Jurnal 
Benefita 4(3) 
Oktober 2019 
(560-569)

Variabel Bebas
a. disiplin kerja;
b. loyalitas;
c. pengembangan karir.

Variabel Terikat 
a. Kinerja Karyawan

a. Disiplin kerja 
berpengaruh positif
terhadap variabel 
kinerja karyawan

14 Aini (2016) 
 
Jurnal Ilmu 
dan Riset 
Manajemen 
: Volume 5, 
Nomor 9, 
September 
2016 ISSN 
: 2461-0593  
 

Variabel Bebas
a. Motivasi
b. Komitmen Organisasi
c. OCB 
d. Disiplin kerja

Variabel Terikat 
a. Kinerja Karyawan

a.  motivasi mempunyai 
pengaruh yang 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.

b.  komitmen organisasi 
mempunyai tingkat
signifikansi terhadap 
kinerja karyawan. 

c.  OCB mempunyai
pengaruh positif
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.

d.  disiplin kerja 
mempunyai pengaruh
positif signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan.

15 Dewi dan 
mujiati (2015)

E-Jurnal 
Manajemen 
Unud, Vol. 4, 
No. 4, 2015: 
930-942
ISSN : 
2302-8912

Variabel Bebas
a. The Big Five Personality
b. Kepemimpinan 

Transformasional 

Variabel Terikat 
a. Kinerja Karyawan

a. The Big Five 
Personality berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan  

b. Kepemimpinan 
transformasional 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan  

16 Putra dan 
Adnyani
(2016)

E-Jurnal 
Manajemen 

Variabel Bebas
a. Kepemimpinan 

Transformasional
b. Organizational citezenship 

behavior
Variabel Terikat 

a. Kepemimpinan 
transformasional 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja Karyawan

Pengaruh Gaya Kepemimpinan..., Riska Mega Lestari, Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMP, 2021

aa. Thee TT Big
PPPerrssosonality b
pop sitif dan 
terhadap
karyawan 

b. Kepemimpinan
transformasion

Benefita 4(3)
Oktober 2019 
(560-569)

VaVaV riiababelell Terrrikikikatat 
a. Kinerja Karyawan

14 Aini (2016)6

JuJ rnal Illmum  
dan RiRisesesett t 
Manajeeememm n 
: VoVolulume 555,,
Nomor 9,9, 
SeSeS ptpp emmbeber rr 
2016 ISSSSS NN N
: 2461616 -0505993

Variabbelelel BBBebebebas
a. MMMototo iivi asii
bb.b Komitmen OOOrgr anisasi
c.cc. OOCOCB
d.d DiDisiplinnn kerja

Variiababel Terrikkikat 
a. KKKinini erja Karyawan

a. motivasi m
pepengaruh
signgnifi ikan
kinerjrjaa karyaw

b.b   komitmtmen 
mempunyay i 
signifikansisi
kinerja karyryaw

c.c  OCB mmm
peeengngn aruhh 
signifikan
kikik nerja karyyryaw

d.  disisisiplp ini
memem mpununyay i 
posititit f f
terhadadap
karyawawan.

15 Dewi dadadan n 
mumujijj ati (2015)

E-Juurnal 
Mananajejememenn
Unud, Vol. 44,

Variabel BBBebebebasasas
aa.a. TTheh  TTTT Big FiveF Personaaalilil tyty
b.b. KeKeKepepepemimiimpmpininan 

Trana sfffororormamam ssisionononalall 

VaVaariiriababelele TTererrikiki atat 
ii j
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Unud, Vol. 5, 
No.7, 2016: 
4486-4517
ISSN : 
2302-8912  

a. Kinerja Karyawan b. Organizational 
citizenship behavori
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan

17 Hoxha (2019)

International 
Journal of 
Humanities 
and Social 
Science 
Invention 
(IJHSSI) 
ISSN(Online): 
2319 – 7722, 
ISSN (Print): 
2319 – 7714
www.ijhssi.org 
||Volume 8 
Issue 11 Ser. 
III ||
November 
2019 || PP 
46-58

Variabel Bebas
a. Kepemimpinan 

Transformasional

b. Kepemimpinan 
Transaksional

Variabel Terikat 
a. Kinerja Karyawan

a. kepemimpinan 
transformasional
memiliki pengaruh 
positif signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan

b. kepemimpinan 
transaksional memiliki 
pengaruh yang tidak 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan 

18 Lestari dan 
Ghaby (2018)

Industria: 
Jurnal 
Teknologi dan 
Manajemen 
Agroindustri 
http://www.in
dustria.ub.ac.i
d ISSN 
2252-7877
(Print) ISSN 
2548-3582
(Online) 
https://doi.org/
10.21776/ub.in
dustria.2018.0

Variabel Bebas
a. Organizational citezenship 

behavior

Variabel Terikat 
a. Kepuasan Kerja
b. Kinerja Karyawan

a. Organizational 
Citizenship Behaviour
(OCB) berpengarh positif 
terhadap kepuasan kerja 

b. Organizational 
Citizenship Behaviour 
(OCB) berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
karyawan

Pengaruh Gaya Kepemimpinan..., Riska Mega Lestari, Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMP, 2021

18 Lesttara i dadann 
Ghaby (2018)8)8)8

InInI dudustria: 
JuJurnrnal 
Teknknologi dan 
Mananajejememenn
Agroindustri 
h // i

VaVariabel Bebas
a.aa OrOrOrgagaganin zational cicitetezezenship p

behaviiororor

VaVV ririiabababelel TTTererikikata  
a. KeKeppuasassanann KKKerererjajaja
b. Kinerja a KaK ryawan

17 Hoxha (2019)

International l 
Journal of 
Humanitiees
ana d d SoS cial 
ScS ience
Inventtioioionn n
(IJHSSSSI)I)I) 
ISISSNSN(O(Onllinini e)e): : 
23232 191919 – 7777722222 ,
ISISISSNSNS ((PrPrPrint):
2323191 – 77777141
www.ww ijijhshssisi.org 
||||Vollul mememe 8 
Issue e 111 SSer. 
III ||
NoNovevvevembmberr 
2019 ||| PPPPP  
46-585

Variabel Bebbasa
a.a.a. KeKepepemimm mpppininanan 

TTransformasionall

b.b.b Kepepemimim mpmm inann 
TrT ansaksional

VaVarirr abel Terikat 
a.aa KiKinerja Karyawwwanana

a. kepemimpinan 
transformasiona
memiliki
positif
terhadap
kakaryryawan

b. kepeemim mpinan 
transaksksioi nal 
pepp ngaruh yan
signifikan
kinerja karyawawa

a. OrO ganizazational 
Citizensnshihip pp B
(OCBB)) beeb rpeng
teerhrhrrhadadapa  kepuas

b.b OrOO ganizational
CCitizenship Beh
(OCB) be

i if h d
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07.02.6
19 Chelagat ,Che

pkwony, 
Kiprop, dan 
Kemboi 

International 
Journal of 
Business, 
Humanities 
and
Technology 
Vol. 5, No. 4; 
August 2015 
ISSN
2162-1357
(Print), 
2162-1381
(Online)  

Variabel Bebas
a. Organizational citezenship 

behavior

Variabel Terikat 
a. Kinerja Karyawan

a. Organizational 
Citizenship Behaviour 
(OCB) berpengaruh
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 

C. Kerangka Pemikiran 

Berlandaskan teori dalam penelitian terdahulu diatas, penelitian ini 

menggunakan varibel bebas (independent), yaitu kepemimpinan 

transformasional, Organizational Citizenship Behaviour(OCB) dan disiplin 

kerja. Sedangkan variabel terikat yaitu variabel (dependen) adalah kinerja 

karyawan, Secara sistematis hubungan  antara  variabel-variabel yang  

diteliti  digambarkan seperti berikut :

1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 

Menurut Lowe Kroeck & Sivasubramaaniam dalam Northouse (2013)

menyatakan bahwa “kepemimpinan yang menjalankan kepemimpinan 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan..., Riska Mega Lestari, Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMP, 2021

International 
Journal offf 
Business,
Humanitieses
and
TeT chchnononololology 
VoV l. 5, NoNo. 4; 
August 2015 
ISSNNN
21216262-11357577
(Print), 
2121216266 -131381811
(Online)e)e  

Variabel Terrikikat 
a.a.a. Kiinenerjrjja aa KaKaarryryawawanan

karyawan.

C. KeKK rangka PPPemememikikiriran 

Berlandaskannn ttteoeoeorrir  dalam penelitian teterdrdahulu did atas, peenenelitian

mengnggugunakan variribebeb ll bebas (independededennt), yaitu kkepe emimpi

transformam sional, Organizational Citizenship Behaviour(r(r OCOO B) dan disi

kerja. Sedangkan vavavariiiababbelel tterere ikikata yyaiaitutu vvarariaiabeb ll (((dependen) adalah kin
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transformasional dianggap menjadi lebih efektif dengan hasil lebih optimal 

dari pada yang menerapkan kepemimpinan transaksional karena 

kepemimpinan transformasional dapat menggerakan pengikut kearah 

pencapaian tujuan lebih dari yang diharapkan sebelumnya”. Hal ini 

diperkuat oleh hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan Yanti (2019), 

Ramadanto dan Saragih(2020) menunjukan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

Setiawan(2015) menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior(OCB) terhadap kinerja 

karyawan  

Keberhasilan suatu industri tidak hanya ditentukan oleh perilaku 

karyawan yang ditetapkan sesuai deskripsi pekerjaannya (in role behavior), 

namun juga perilaku karyawan yang terdapat di luar deskripsi kerjanya 

(extra-role behavior). OCB adalah perilaku individu yang bersifat bebas 

dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, serta 

secara keseluruhan mendorong efektivitas fungsi organisasi (Organ & 

Lingl, 1995; Organ, 2015). OCB adalah dimana perilaku seseorang 

membantu orang lain.Perilaku yang tidak termasuk sebagai salah satu 

peran kerja resmi seseorang, karena OCB merupakan peran yang 

dilakukan secara sukarela. Dengan perilaku OCB ini akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Dalam penelitian Marentek, Adolfina , dan  Trang 

(2018), Abrar Dan Isyanto (2019) menyatakan bahwa Organizational 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan..., Riska Mega Lestari, Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMP, 2021

diperkuat oleh hasil penelitian sesebelumnya yang dilakukan Yanti (20

Ramadanto dadann Saragih(2020) meenunununjnjukukann bahwa kepemimpi

transformaasis onoo al berpengnggarara uhuhuh signinifififikan terhadap kinerja karyaw

SeSetiawan(22010 5) memem nunjukan bahwaw  kepemimpipiinananan n transforrmamasional ti

berpengagagaruruuh teerhrhadadapap kkinerja karyawan.

2. Pengaruh OrOrOrgaganizationonal Citizzzeenship Behavioor(r(OCB) terhadap kikk n

karyawanana  

KeKeK bebeberhrhrhaasilan sssuauatutuu indddususustrtrt iii tidadak k hahh nya ditetentntukan oleh peeril

karyawawawanan yananang ditetataapkpp an sesuai deskriiipspsp ii pekerjjjaaaaa nnn ya (((ininin role bebebehahav

namun jujugaga pppererilaku kakaryr awanan yyang g terdapatat ddii luar deskripppsisi kerja

(extra-a-role bbehehhavaavioioiorr).)  OCB adalah perirr laakuku iindndndividu yayang berrsifat be

dadan eksplisit mendapat penghargaan dari sisisiststem imbalan fforro mam l, s

secacarra keseluruhhann mmmenenendodororoongng efekttktivii itasas fungsi ororo gaganiniisasi (Organ

Lingl,ll 11999995;55; OOrgan, 2015).).)  OCB adalah didimamanana perilaku seseor

b t ll i PP il kk tidd k t k b i l h
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Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Karyawan. Rahayu dan Yanti(2020) Organizational Citizenship 

Behavior(OCB) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

Menurut (Hasibuan, 2009:193) Disiplin kerja merupakan fungsi 

operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting, karena 

semakin baik disiplin kerja karyawan maka semakin tinggi prestasi kerja 

yang dapat dicapainya, sedangkan apabila tidak adanya penerapan disiplin 

kerja yang baik akan sulit bagi perusahaan untuk mencapai hasil yang 

optimal. Disiplin kerja merupakan suatu hal dipergunakan manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan supaya mereka bersedia mengubah 

perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang 

dalam memenuhi segala peraturan perusahaan. Hasil penenlitian Putra dan 

Indrawati(2015), Rumondor dkk(2016), Rahmi(2019), Tyas dan 

Sunuharyo(2018) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Arisanti dkk(2019) 

menunjukan bahwa Disiplin Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan.
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Menurut (Hasibuan, 2009::193) Disiplin kerja merupakan fun

operatif manajajeme ene  sumber daya mmmanana ususiai  yang terpenting, kar

semakin baaikkk disiplin keerjrja aa kakakaryawanann maka semamamakik n tinggi prestasi k

yayang dapatt ddicapppaiainnya, sedangkan apap bila tiddakk aaadad nya peneneraapan disi

kerja yaangngng baiik k akakann sulit bagi perusahaaanan untuk mmenene capai i hah sil y

optimal. DDDisisisipipplilin n kerja a mem rupakakkan suatu hal didipepergunakan manajerr un

berkomununu ikikikasi ddengan karyawan supaya merekaka bersedia meemengnggu

peperilaaakukuku dddanan untukkuk mmenee inngkgkgkatatatkakak n kekesasaadadd ran dan kek sediaan seseeor

dalam mm mem memeenuhi segeggalaa a peraturan peruuusasas hah an. Hasasa ilil penennenlitian PuPuPutrtra 

Indrawatati(i(20202 155),)  Rummono dor dkdkdkk(2020016), RRahahmim (2019), TyT as 

Sunuuhah ryo((22010118)8)8 yayang menyatakan babbahwhwa a didd siplin kkerja bbere penga

pop sitif signifikan terhadap kinerja kak ryyyawawan. Arisanntiti dddkk(20

meenununjukan bahhwaaa DDDisisisipiplilin nn KeKerja tititidadd k bebb rpengarurur h h teterhadap kin

karyawawanan..



35
 

  

Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran Teoritis 

Keterangan : 

      = Secara Simultan 

      = Secara Parsial 

D. Hipotesis  

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan, teori, penelitian terdahulu, 

hubungan antar variabel dan kerangka pemikiran, maka hipotesis dalam 

penenlitian ini adalah :

Kepemimpinan 
Transformasiona

l  (X1)
H2+

Kinerja 
Karyawan    

(Y)

OCB 

(X2) 

H3+

Disiplin Kerja

(X3) 

H4+

H1
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Gambar 2.111 
KeKK rangka Pemikiran TTeoeoritis

Keteeerarar ngan : 

      === Secara Simultan 

      === Secara Parsial

Kin
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H1:Kepemimpinan transformasional, Organizational Citizenship 

Behavior(OCB), dan Disiplin Kerja berpengaruh secara positif dan 

signifikan secara simultan. 

H2:Kepemimpinan transformasional berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan

H3: Organizational Citizenship Behavior(OCB) berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan

H4:Disiplin Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan
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signifikan terhadap kinerja karyyawawan

H3: Organizationall CCittizi enship Behavior((OCOCCB)B beberppengaruh secara positif 

signifikan tterrrhadap kinerjja aa kakaryryryawann

H4:DDisi iplin Keerjrja beeerprppengaruh secara positif dan siigngngnifi ikan terhahadad p

kinerja a kakakaryawwanan


