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Abstract—Introduction/Main Objectives: This study aims to determine the direct effect of psychological capital 
on organizational citizenship behavior, psychological capital on work engagement, transformational leadership 
on organizational citizenship behavior, transformational leadership on work engagement, work engagement on 
organizational citizenship behavior. An indirect effect of psychological capital and transformational leadership on 
organizational citizenship behavior by mediating work engagement Background Problems: The times are 
increasingly rapid and dynamic, especially the challenges faced by companies, especially in developing countries, 
are getting bigger, and an organization must be able to adapt to environmental changes to survive and grow to 
achieve the goals of the organization, requiring support from internal and external factors that affect the 
organization to be managed properly and efficiently. Research Methods: The research method used is review of 
articles and literature studies sourced from journals and books. Finding/Results: The results of the hypothesis 
that the direct or indirect effect of psychological capital, transformational leadership, and work engagement on 
organizational citizenship behavior has a positive and significant impact. Conclusion Transformational 
leadership contributes to increasing employee self-efficacy, hope, resilience, and a sense of optimism. 
Transformational leadership and psychological capital are independently related to trust in management and 
impact individual and organizational performance. Still, they can also moderate each other, which will affect 
climate of an organization and work engagement. 
Keywords: Transformational style of leadership; Importance of employee engagement; Psychological capital 
meaning; Leadership style type; Climate of an organization 

 
Abstrak—Pendahuluan/Tujuan Utama: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung 
psychological capital terhadap organizational citizenship behavior, psychological capital terhadap work 
engagement, transformational leadership terhadap organizational citizenship behavior, transformational 
leadership terhadap work engagement, work engagement terhadap organizational citizenship behavior. Pengaruh 
tidak langsung psychological capital dan transformational leadership terhadap organizational citizenship 
behavior dengan mediasi work engagement. Latar Belakang Masalah: Perkembang zaman yang semakin pesat 
dan dinamis terutama tantangan yang dihadapi perusahaan khususnya di negara berkembang semakin besar, suatu 
organisasi harus dapat beradaptasi terhadap perubahan lingkungan agar dapat bertahan dan berkembang mencapai 
tujuan dari organisasi tersebut, membutuhkan dukungan dari faktor-faktor internal maupun eksternal yang 
mempengaruhi organisasi agar dapat dikelola secara baik dan efisien. Metode Penelitian: Metode penelitian yang 
digunakan adalah review artikel dan studi literatur yang bersumber dari jurnal dan buku. Temuan/Hasil: Hasil 
hipotesa pengaruh langsung atau tidak langsung psychological capital, transformational leadership, dan work 
engagement terhadap organizatinoal citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan. Kesimpulan: 
Transformational leadership merupakan kontributor intergral untuk meningkatkan efikasi diri, harapan, 
ketahanan, dan rasa optimisme karyawan. Transformational leadership dan psychological capital keduannya 
secara independen berhubungan dengan kepercayaan dalam manajemen dan berdampak terhadap kinerja individu 
dan organisasi, namun keduanya juga dapat saling memoderasi yang akan berpengaruh pada iklim organisasi dan 
keterlibatan kerja. 
Kata kunci: Gaya kepemimpinan transformasional; Pentingnya keterlibatan karyawan; Arti modal psikologis; 
Gaya kepemimpinan; Iklim organisasi
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1. PENDAHULUAN 
Penelitian terkait transformasional leadership, 
psychological capital, work engangement, dan 
organizational citizenship behavior banyak 
menarik minat para peneliti baik dari kalangan 
sarjana, pebisnis maupun para dosen peneliti. 
Kepemimpinan adalah variabel lain yang dianggap 
penting dalam memfasilitasi pencapaian tim (Yukl, 
2006) dan untuk meningkatkan prestasi (Chemers, 
2002). Trasformational leadership merupakan 
salah satu cara perusahaan dalam menghadapi era 
globalisasi agar perusahaan tetap dapat bertahan 
dalam perubahan lingkungan yang semakin 
dinamis terutama di negara-negara berkembang 
(Pasla, 2009; Fauzan et al. 2017, Asvio et al. 2019; 
Bashori et al. 2020; Mukthar et al. 2020), dan telah 
menjadi filosofi manajemen untuk pengembangan 
perusahaan yang berkelanjutan, dimana gaya 
kepemimpinan merupakan salah satu variabel yang 
sangat penting (Yukl, 2006; Engelen et al. 2014).   

Psychological capital merupakan variabel 
yang dianggap penting karena mewakili status 
psikologi masing-masing karyawan (Luthans et al. 
2004; Miao et al. 2020), dan masing-masing 
karyawan akan merespon kepemimpian dengan 
cara yang berbeda (Shanker et al. 2017).  
Sekelompok karyawan yang bekerja dalam satu 
organisasi dan saling berkaitan dan terlibat dalam 
suatu pekerjaan dengan dengan orientasi yang 
berbeda akan membawa pengaruh besar terhadap 
pemimpin dan perusahaan. Secara umum 
organizational citizenship behavior mencakup 
perilaku yang bebas dan bermanfaat dari anggota 
organisasi, dan sangat memberikan kontribusi pada 
suatu organisasi (Polat, 2009), menjadi aspek 
penting bagi pimpinan untuk mendorong bawahan 
bekerja diluar persyaratan normal mereka untuk 
mencapai tujuan dari organisasi (Bass et al. 2008; 
Robbin and Hakim, 2017).  

Work engangement didefiniskan sebagai 
keadaan pikiran yang positif, dan memuaskan 
terkait dengan pekerjaan yang dicirikan oleh 
semangat, dedikasi, dan penyelesaian pekerjaan 
yang beraktifitas tinggi membutuhkan dedikasi dan 
konsentrasi (Petrou, Baas, and Roskes, 2019; Ryu 
and Shim, 2020). Apakah trasformational 
leadership, psychological capital, dan work 
engangement akan membawa pengaruh langsung 
terhadap organizational citizenship behavior dan 
pengaruh tidak langsung dengan work 
engangement sebagai mediasi?, karena 
trasformational leadership, psychological capital 

dan work engangement merupakan variabel-
variable yang memegang peran penting dalam 
menjaga perkembangan organisasi khususnya pada 
perusahaan.  

Artikel ini bertujuan membahas  pengaruh 
psychological capital terhadap organizational 
citizenship behavior, psychological capital 
terhadap work engangement, trasformational 
leadership terhadap organizational citizenship 
behavior, trasformational leadership terhadap 
work engangement, work engangement terhadap 
organizational citizenship behavior, dan pengaruh 
tidak langsung psychological capital dan 
trasformational leadership dengan mediasi work 
engangement terhadap organizational citizenship 
behavior. 

 
2. TINJAUAN LITERATUR 
2.1 Organizational Citizenship Behavior 

Organizational citizenship behavior telah 
menjadi bahan diskusi yang sangat menonjol 
dalam beberapa dekade ini, karena membawa 
dampak positif terhadap keberhasilan organisasi 
secara keseluruhan (Podsakoff et al. 2016; 
Fathiyah et al. 2021; Kaur et al. 2021; Schwarz et 
al. 2021; Shagirbasha & Sivakumaran, 2021; 
Shimamura et al., 2021). Katz (1964) adalah 
orang yang mengamati perilaku yang melampau 
tugas  formal ditempat kerja, sedangkan Smith 
(1983) adalah orang yang pertama kali 
menciptakan istilah organizational citizenship 
behavior.  

Menurut Smith (1983), ciri-ciri perilaku 
organizational citizenship behavior sebagai 
berikut: dalam kendali individu, dimana masih 
memiliki kebebasan memilih dan menunjukan atau 
tidak perilaku tersebut, tidak tercatat dalam 
organisasi, dan memberikan konstribusi dan 
manfaat bagi organisasi. Organ (1988) 
memperkenalkan lima dimensi organizational 
citizenship behavior: Altruisme, kesopanan, 
kesadaran, kebajikan dan sportivitas. Altruism 
merupakan tindakan spontan untuk membantu 
pekerjaaan orang lain atau menyelesaikan masalah 
terkait organisasi; Kesopanan mengacu pada 
upaya menghindari konflik terkait pekerjaaan 
dengan orang lain; Kesadaran merupakan 
tindakan diskresioner yang melampaui persyaratan 
peran; Kebajikan menunjukan keinginan 
bertanggung jawab dalam kegiatan organisasi; 
Sportivitas menunjukan kesabaran dalam kondisi 
yang kurang ideal dan menghindari keluhan.  
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2.2 Transformational Leadership 
Trasformational leadership merupakan gaya 

kepemimpinan untuk memotivasi dan 
menginspirasi karyawan agar bekerja diluar 
harapan (Bass et al. 2003; Mansur dan 
Almahendra, 2018; Seitz and Owens, 2020; Kim 
et al. 2021). Model trasformational leadership 
menganggap bawahan sebagai karyawan dan 
manusia seutuhnya (Bass, 1985), dan memiliki 
pengaruh vital dalam mengubah perilaku karyawan 
(Nguni et al. 2007).  

Komponen utama gaya pemimpin 
trasformational leadership (Bass, 2008) sebagai 
berikut: mendorong anggotanya ketingkat 
kesadaran lebih tinggi dalam pekerjaan dan 
pencapaiannya, mempunyai pengikut diluar 
kepentingannya demi mempertahankan fungsi 
organisasi, mendorong anggota organisasi untuk 
mencapai aktualisasi ketingkat yang lebih tinggi. 
trasformational leadership menginspirasi anggota 
organisasi melalui insentif emosional dari pada 
materi melalui empat cara: pengaruh ideal, 
motivasi inspirasional, stimulasi kecerdasan, dan 
pertimbangan individu (Ancok, 1997; Avolio et al. 
2008), dengan penjelasan sebagai berikut: 
Pengaruh yang diidealkan mengacu pada prilaku 
dan atribut seorang pemimpin yang melibatkan 
prinsip dan nilai yang etis (Bass et al. 2006), dan 
kharismatik yang memungkinkan pemimpin 
mendapatkan rasa kagum, hormat dan kepercayaan 
dari anggotanya dan efek jangka panjang akan 
memiliki tanggung jawab yang kuat, kepercayaan 
diri dan harga diri; Motivasi inspirasional 
merupakan karakteristik lain dari seorang 
trasformational leadership dan mengacu pada 
kemampuan untuk menginspirasi, kepercayaan diri 
dan motivasi kepada karyawan mengejar tujuan 
karir atau organisasi (Avolio et al. 2009). Seorang 
trasformational leadership memiliki optimisme, 
antusiasme, dan kemajuan dengan gaya 
kepemimpinan yang sportif; Stimulasi intelektual 
mengacu pada dorongan seorang pemimpin 
terhadap karyawan dan organisasi untuk inovatif 
dalam menghadapi tantangan dan berpikir out the 
box, dengan mempertimbangkan berbagai 
pendapat dalam mencari solusi dan membuat 
keputusan; Pertimbangan individu pemimpin 
transformasional memiliki dengan memperhatikan 
kesejahteraan anggotanya, perhatian yang intern 
serta memberikan dukungan dan bimbingan secara 
pribadi, membangun hubungan yang mendukung 
secara individu untuk meningkatkan prestasi dan 

nilai kerja di masa depan (Wang et al. 2010).  
2.3 Psychological Capital 

Psychological capital digambarkan sebagai 
komponen dasar yang memainkan peran penting 
bagi karyawan mencapai kesuksesan ditempat 
kerja (Patterson et al. 2005; Cavus et al. 2015; 
Yang et al. 2020; Safavi et al. 2020; Wu et al. 
2022). Menurut Luthans et al (2007), 
psychological capital adalah suatu keadaan 
psikologi positif karyawan yang diekspresikan 
melalui empat komponen, yaitu: Selft efficacy 
merupakan kepercayaan terhadap diri sendiri untuk 
mensukseskan terhadap tugas-tugas yang penuh 
tantangan; Hope akan menciptakan kesuksesan 
dimasa sekarang dan masa akan datang; Resiliency 
ketekunan pada tujuan dan bisa menyesuaikan 
dengan kondisi keadaan lingkungan; Optimism 
ketika menghadapi tantangan, selalu selalu siap 
menghadapi kesulitan untuk menuju keberhasilan. 
Snyderdkk et al. 2002, berpendapat bahwa harapan 
adalah keyakinan yang menjadi kekuatan pedorong 
untuk mencapai tujuan sesuai harapan organisasi. 
 Kong (2018) dan Ancok (2020) 
mengungkapkan bahwa harapan menunjukan 
keadaan psikologis positif yang berasal dari 
perasaan kesuksesan terhadap pencapain tujun dan 
target. Dengan demikian, karyawan dengan 
harapan yang tinggi akan melaksankan tugas 
dengan penuh semangat. Optimisme adalah 
keadaan psikologi yang menggambarkan harapan 
masa depan yang positif, dimana optimisme 
berkaitan dengan harapan dimasa depan terhadap 
hasil terbaik untuk mental dan fisik karyawan 
(Avey et al. 2008; Dimas et al. 2022). Hal 
tersebut, memberi kesempatan karyawan untuk 
hidup lebih muda dan  bebas terhadap stres 
ditempat kerja (Teo et al. 2020; Vuong 2022). 
Ketahan menggambarkan kemampuan seseorang 
untuk mengatasi konflik, kesulitan, kegagalan, dan 
tantangan (Monje Amor et al. 2021, Bak et al. 
2021). Resiliency mengungkapkan kapasitas 
karyawan untuk menangani situasi yang komplek 
dan menantang. Secara umum, resiliency berkaitan 
dengan kecenderungan untuk bertahan setelah 
kesulitan dan memungkinkan karyawan untuk 
melihat secara optimis untuk kondisi masa depan. 
2.4 Work Engagement 
Work engangement merupakan salah satu variabel 
penting yang mempengaruhi sikap dan perilaku 
ditempat kerja (Mayesti, 2017; Rahmadani and 
Schaufeli, 2020; Coo et al. 2021; Monje Amor et 
al. 2021; Ozturk et al. 2021; Rahman et al. 2022; 
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Côté et al. 2021). Hasil dari work engangement 
sebagai berikut: kepuasan kerja karyawan, 
komitmen terhadap organisasi, mengurangi niat 
untuk berhenti, kreatifitas yang tinggi, pelaksanaan 
tugas, dan mempengaruhi organizational 
citizenship behavior (Son and Kim 2019; Tisu et 
al. 2020). Pekerja yang lebih aktif ditempat kerja 
memiliki tingkat organizational citizenship 
behavior yang lebih tinggi, sehingga meningkatkan 
produktifitas dan efisiensi terhadap perusahaan 
(Chaudhary et al. 2018; Chen et al. 2020; Nguyen, 
Bui, and Nguyen 2020). 
 
3. METODE  
Metode yang dipergunakan adalah review artikel 
pengaruh mediasi work engagement terhadap 
organizational citizenship behavior (Rizki Sridadi 
et al. 2022), dan literatur yang bersumber dari 
jurnal bereputasi internasional seperti scopus, web 

of science, dan taylor & francis online. 
4. HASIL dan PEMBAHASAN 
Analisa dilakukan dengan menguji hubungan 
parametrik antar variabel yang mewakili masing-
masing hipotesa, baik melalui jalur efek langsung 
maupun tidak langsung. Asumsi dapat diterima 
jika parameter jauh lebih besar dari nol untuk arah 
positif dan kurang dari nol jika arah negatif.   Uji 
hubungan dilakukan dengan pengujian hipotesa 
antar variabel dengan menggunakan nilai Critical 
Ratio (CR) dan nilai probabilitas (p-value) ada atau 
tidaknya pengaruh signifikan antar variabel 
menggunakan ketentuan jika nilai CR 1,96 atau p-
value taraf signifikan 0,05 maka diputuskan 
terdapat pengaruh signifikan antar variabel tersebut 
(lampiran tabel.1). Setelah menguji efek mediasi, 
selanjutnya mengetahui jenis mediasinya (lampiran 
tabel.2). Model struktur diagram hipotesa seperti 
gambar dibawah ini: 

 
Gambar. Diagram hipotesa 

 
   Sumber: Rizki sridadi et al.2022 
 

Hasil pengujian hipotesa pengaruh langsung (X1) 
terhadap (Y), psychological capital berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior. 

Hasil pengujian hipotesa pengaruh langsung 
(X1) terhadap (Z), psychological capital 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work 
engagement. 

Hasil hipotesa pengaruh langsung (X2) 
terhadap (Y), transformational leadership 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior. 

Hasil hipotesa pengaruh langsung (X2) 
terhadap (Z), transformational leadership 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work 
engagement. 
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Hasil hipotesa pengaruh langsung (Z) 
terhadap (Y), work engagement berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior. 

Hasil hipotesa pengaruh tidak langsung (X1) 
dengan mediasi (Z) terhadap (Y), berpengaruh 
postif dan signifikan dengan mediasi parsial.  

Hasil hipotesa pengaruh tidak langsung (X2) 
dengan mediasi (Z) terhadap (Y), berpengaruh 
positif dan signifikan dengan mediasi parsial. 

 
5. KESIMPULAN dan SARAN 
5.1 Kesimpulan 

Transformational leadership merupakan 
kontributor untuk meningkatkan efikasi diri, 
harapan, dan optimisme karyawan. Psychological 
capital memfasilitasi pengakuan anggota atas 
kepemimpinan dan otoritas. Transformational 
leadership dan psychological capital keduanya 
secara independen berhubungan dengan 
kepercayaan dalam manajemen dan berdampak 
terhadap kinerja individu dan organisasi. 
Psychological capital sangat penting bagi individu 
untuk mempertahankan kinerja yang sangat 
kompetitif agar tim atau anggota organisasi dapat 
mempertahankan interaksi yang harmonis dan 
efektif. Fakta ini menyiratkan bahwa 
transformational leadership dan psychological 
capital secara terpisah mempengaruhi climate of 
an organization, namun keduanya juga dapat 
saling memoderasi work engagement yang akan 
berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behavior.  

Psychological capital, transformational 
leadership, dengan mediasi pasial work 
engagement berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior. 
5.2 Saran 
Diharapkan pada penelitian lebih lanjut untuk 
mengidentifikasi pengaruh organizational 
citizenship behavior terhadap transformational 
leadersip dengan psyhological capital sebagai 
pemoderasi. 
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