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Abstrak

Keberlanjutan (sustainability) menjadi perhatian dunia beberapa tahun terakhir ini, dilandasi semakin
timbulnya kesadaran akan dampak terhadap lingkungan yang diakibatkan aktifitas manusia. Peran individu
dalam pengembangan keberlanjutan suatu organisasi sangat penting, sehingga perlu adanya studi untuk
mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku pro-lingkungan dari anggota organisasi. Tujuan dari
penulisan artikel ini adalah untuk menjelaskan kerangka kerja konseptual yang menggambarkan hubungan
variabel-variabel Green Transformational Leadership, Komitmen Organisasi dan Motivasi Otonom
terhadap Organizational Citizenship Behaviour for The Environment (OCBE).

Kata kunci: green transformational leadership, komitmen organisasi, motivasi otonom, organizational
citizenship behaviour for the environment (OCBE)

Abstract

Sustainability becomes a global concern in recent years, based on the growing awareness of the impact on
the environment caused by human activities. The role of individuals in improving an organization's
sustainability is exceptionally essential, so that a study to find out the factors that influence the pro-
environment behavior of organizational members is required. The aim of this research is to explain the
conceptual framework describing the relationship between green transformational leadership predictor,
organizational commitment predictor, and autonomous motivation predictor to organizational citizenship
behavior for the environment (OCBE).

Keywords: green transformational leadership, organizational commitment, autonomous motivation,
organizational citizenship behavior for the environment

1. Pendahuluan

Keberlanjutan (sustainability) menjadi kata populer di dunia beberapa tahun terakhir ini.
Fakta bahwa berbagai organisasi berkontribusi terhadap perubahan keseimbangan lingkungan
menjadi konsekuensi bagi organisasi untuk menjalankan aktifitas yang berpihak pada lingkungan.
Pembangunan berkelanjutan juga menjadi perhatian Pemerintah Negara Kesatuan Republik
Indonesia dengan menerbitkan Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 59 Tahun 2017
yang didalamnya menjelaskan bahwa Indonesia merupakan salah satu negara anggota
Perserikatan Bangsa-Bangsa (PBB) yang berperan aktif dalam penentuan sasaran tujuan
pembangunan berkelanjutan sebagaimana tertuang dalam dokumen Transforming Our World:
The 2030 Agenda for Sustainable Development.

Nawangsari dan Sutawidjaya (2018) mengungkapkan bahwa saat ini perusahaan
menghadapi tantangan terkait dengan keberlanjutan bisnis. Perusahaan dituntut untuk memiliki
peran dalam menjaga lingkungan dan meningkatkan strategi manajemen sumber daya manusia
berbasis lingkungan untuk menjaga eksistensi di dunia bisnis. Hasil studi Eccless et al. (2012)
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menunjukan bahwa perusahaan yang memiliki komitmen pada keberlanjutan akan lebih efektif
dalam menjalin hubungan dengan pemangku kepentingan dan karyawan, memiliki budaya
berbasis inovasi dan kepercayaan serta memiliki rekam jejak implementasi perubahan skala besar
jika dibandingkan dengan organisasi tradisional.

Dalam mewujudkan organisasi berkelanjutan, setiap anggota organisasi bahkan sampai
level individu memiliki peranan penting. Karyawan yang memiliki kesediaan untuk melakukan
hal yang lebih, terkait lingkungan diluar tanggung jawab formalnya dikenal sebagai
organizational citizenship behavior for the environment (OCBE). Salah satu kasus OCBE adalah
perilaku karyawan dalam membantu organisasi untuk menghemat sumber daya (misalnya hemat
kertas atau listrik) dan/atau membantu organisasi dengan menciptakan lingkungan yang lebih
berkelanjutan secara tidak langsung (Lamm ef a/., 2013). OCBE para pegawai sangat diperlukan
untuk mewujudkan tujuan pro-lingkungan yang berkelanjutan dari suatu organisasi (Priyankara
et al.,2018).

Berdasarkan hasil pra survei yang dilakukan kepada 20 responden pada organisasi sektor
publik, faktor kepemimpinan, komitmen organisasi dan motivasi otonom sangat penting dalam
mempengaruhi OCBE karyawan. Hal tersebut, sesuai dengan studi yang dilakukan Priyankara, et
al. (2018) bahwa dukungan pimpinan memiliki dampak positif terhadap OCBE. Berbagai studi
tentang pengaruh gaya kepemimpinan terhadap OCBE juga sudah banyak dilakukan oleh para
peneliti. Hasil penelitian sebelumnya juga menyatakan bahwa terdapat banyak faktor yang dapat
mempengaruhi OCBE diantaranya adalah green transformational leadership (Mi et al., 2019),
komitmen organisasi (Temminck et al., 2015) dan motivasi otonom (Priyankara et al., 2018).

Berdasarkan penelitian empiris diketahui bahwa transformational leadership memiliki
peran sangat penting dalam mempengaruhi perilaku dari karyawan. Jika transformational leader
memiliki nilai-nilai pro-lingkungan maka akan mendorong bawahannya untuk berperilaku pro-
lingkungan seperti hal nya dirinya (Robertson dan Barling, 2013). Sebagai contoh pemimpin
tersebut dapat memotivasi bawahan untuk lebih melakukan hal yang bermanfaat bagi lingkungan
organisasi, berpikir tentang pengembangan organisasi berkelanjutan, dan memecahkan masalah
lingkungan secara inovatif (Han et al., 2018).

Salah satu anteseden dari OCBE menurut Daily et al. (2009) adalah komitmen organisasi.
Semakin berkomitmen karyawan terhadap organisasi, maka akan lebih mudah terlibat dalam
OCBE dibandingkan dengan karyawan yang kurang berkomitmen terhadap organisasinya.
Tilleman (2012) mengungkapkan bahwa secara khusus, individu yang bekerja pada perusahaan
yang memiliki produk bersertifikat organik memiliki komitmen organisasi afektif dan normatif
yang lebih besar. Komitmen organisasi afektif pada karyawan juga berhubungan positif dengan
persepsi karyawan tentang praktik manajemen lingkungan.

Organisasi memiliki tantangan untuk membuat karyawan merasa bahwa pekerjaan yang
mereka lakukan menyenangkan, menarik, dan memiliki makna, sehingga berpengaruh positif di
tempat kerja setiap hari (Tadi¢ Vuj¢i¢ et al., 2017). Karyawan yang secara intrinsik termotivasi
untuk melakukan pro-environmental behavior menganggap bahwa hal tersebut sebagai sesuatu
yang menyenangkan (Graves, et al., 2013). OCBE merupakan perilaku sukarela yang lebih
mungkin disebabkan oleh motivasi otonom seseorang karena selaras dengan nilai-nilai dan tujuan
pribadi, terintegrasi ke dalam diri dan menarik untuk dilakukan. OCBE dianggap lebih ditentukan
oleh diri sendiri (Raineri dan Paillé, 2016).

Uraian diatas menimbulkan permasalahan yang dapat dikemukakan dalam artikel ini
yaitu “apakah Green Transformational Leadership, Komitmen Organisasi dan Motivasi Otonom
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE?”. Permasalahan tersebut dapat dirinci dalam
beberapa pertanyaan yang membutuhkan adanya jawaban yang terbangun dalam suatu kerangka
kerja konseptual sebagai berikut:



Prosiding

SEMINAR NASIONAL PENINGKATAN MUTU PERGURUAN TINGGI
Universitas Mercu Buana Jakarta

Tanjung Benoa-Bali, 29 Nopember 2019

1. Apakah Green Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCBE?

2. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE?

Apakah Motivasi Otonom berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE?

4. Apakah Green Transformational Leadership, Komitmen Organisasi, Motivasi Otonom
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE?

98]

2. Tinjauan Pustaka
Organizational Citizenship Behavior for the Environment (OCBE)

Menurut Daily et al. (2009), OCBE adalah tindakan bijaksana oleh karyawan dalam
organisasi yang mengarah pada perbaikan lingkungan tanpa adanya penghargaan atau pun
permintaan dari organisasi. OCBE dikembangkan dari kerangka kerja OCB (Organizational
Citizenship Behavior) yang terjadi di tempat kerja dan menjadi aspek penting dari keberlanjutan
perusahaan. Lamm et al. (2013) mendefinisikan OCBE sebagai perilaku sukarela yang tidak
ditentukan dalam uraian tugas resmi, melalui upaya gabungan dari masing-masing karyawan
dengan tujuan membantu organisasi dan/atau masyarakat yang lebih berkelanjutan. Contoh
perilaku OCBE adalah mematikan lampu jika tidak digunakan, menggunakan dua sisi kertas saat
mencetak, dan minum dari wadah yang dapat digunakan kembali. Daily et a/. (2009) menyatakan
bahwa terdapat banyak faktor yang mempengaruhi OCBE, namun ada empat faktor pada OCBE
yang dianggap menonjol yaitu:

1. Kepedulian Lingkungan (Environmental Concern)
Individu yang memiliki kepedulian tinggi terhadap lingkungan akan cenderung terlibat
dalam OCBE dibandingkan individu dengan kepedulian lingkungan yang rendah.

2. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)
Karyawan yang memiliki komitmen kuat pada organisasi akan terlibat dalam OCBE lebih
dari mereka yang memiliki komitmen lebih lemah terhadap organisasi.

3. Perceived Corporate Social Performance
Perceived Corporate Social Performance memiliki hubungan positif dengan komitmen
organisasi, bahkan kinerja sosial perusahaan merupakan prediktor kuat pada komitmen
organisasi dibandingkan ekonomi, hukum, atau kebijakan.

4. Supervisory Support
Karyawan kurang tertarik untuk mencapai tujuan organisasi terkait lingkungan jika
pengawasnya tidak memberikan dukungan yang memadai untuk mencapai tujuan tersebut.

Paillé dan Boiral (2012), mengusulkan skala pengukuran OCBE berdasarkan tiga dimensi
yaitu Eco-Initiatives, Eco-Civic Engagement, Eco-Helping dengan penjelasan sebagai berikut:

1. Eco-Initiatives: perilaku dan saran bijaksana untuk meningkatkan praktik atau kinerja
lingkungan, berfokus pada inisiatif personal dalam organisasi. Contoh: menyarankan
pengurangan penggunaan kertas, mengembangkan program ride-sharing dan mematikan alat
elektronik saat meninggalkan kantor

2. Eco-Civic Engagement: partisipasi sukarela dalam program dan aktifitas lingkungan dalam
organisasi. Contoh: terlibat dalam implementasi ISO 14001 dan berpartisipasi dalam komite
lingkungan.

3. Eco-Helping: secara sukarela membantu kolega untuk lebih mengintegrasikan masalah
lingkungan dalam organisasi. Contoh: menjelaskan prosedur lingkungan pada pegawai baru
dan meminta kolega untuk terlibat dalam komite lingkungan.

Green Transformasional Leadership

Transformational Leadership adalah perilaku pemimpin yang memungkinkan mereka
menjadi panutan bagi para pegikutnya, dikagumi, dihormati dan dipercaya serta membuat para
pengikut menirunya (Bass ef al,, 2006). Menurut Chen ef al. (2012) Green Transformational
Leadership adalah perilaku pemimpin yang memotivasi pengikutnya dalam mencapai tujuan
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lingkungan dan menginspirasi pengikut untuk melakukan tindakan di luar target yang diharapkan
dari kinerja lingkungan.

Para manajer yang menunjukan perilaku environmental transformational leadership dapat
bertindak sebagai panutan bagi karyawan dengan berbagi nilai-nilai lingkungan, berdiskusi tetang
pentingnya keberlanjutan dan menunjukan komitmen pada masalah lingkungan (Graves et al.,
2013). Green transformational leadership merupakan elemen penting dalam peningkatan kinerja
hijau dari suatu perusahaan (Zafar et al., 2019).

Judge dan Piccolo (2004) merujuk pada (Bass, 1985) mengemukakan bahwa
transformational leadership memiliki empat dimensi yaitu:

1. Charisma (karisma) atau idealized influence (pengaruh idealis) yaitu pemimpin memiliki
perilaku yang mengagumkan sehingga dapat dikenali para pengikutnya.

2. Inspirational Motivation (motivasi inspirasional) yaitu sejauh mana pemimpin mampu
mengartikulasikan visi yang dapat menarik dan menginspirasi para pengikutnya.

3. Intellectual Stimulation (stimulasi intelektual) yaitu sejauh mana pemimpin menantang
asumsi, mengambil resiko dan meminta ide bawahan sehingga mampu merangsang dan
mendorong kreatifitas pengikut.

4. Individualized Consideration (pertimbangan individual) yaitu sejauh mana pemimpin dapat
memenuhi kebutuhan masing-masing pengikutnya, bertindak sebagai mentor serta dapat
mendengarkan kebutuhan bawahannya.

Komitmen Organisasi

Definisi komitmen organisasi yang secara umum sering digunakan dalam berbagai
penelitian adalah definisi menurut Porter et al. (1974) yang menjelaskan bahwa terdapat tiga
faktor psikologi pada komitmen organisasi, yaitu:

1. Identifikasi (/dentification) yaitu kepercayaan dan penerimaan akan tujuan dan nilai
organisasi.

2. Keterlibatan (/nvolvement) yaitu kesediaan untuk berupaya menuju pencapaian tujuan
organisasi.

3. Loyalitas (Loyalty) yaitu keinginan kuat untuk tetep menjadi bagian dari organisasi.

Lamm et al. (2013) mengungkapkan bahwa secara umum jika karyawan memiliki
komitmen kuat terhadap organisasi, maka akan bersedia berperilaku selaras dengan tujuan dan
nilai-nilai organisasi, termasuk tujuan yang terkait dengan keberlanjutan (sustainability). Menurut
Meyer dan Allen (1991) komitmen organisasi memiliki 3 (tiga) dimensi yaitu:

1. Affective Commitment (komitmen afektif), terkait dengan keterikatan emosional karyawan
terhadap organisasi dan tetap bekerja untuk organisasi karena menginginkannya.

2. Continuance Commitment, terkait dengan kesadaran karyawan akan hilangnya manfaat-
manfaat yang diperoleh jika meninggalkan organisasi. Karyawan tetap bekerja untuk
organisasi karena mereka memerlukannya.

3. Moral Commitment (Komitmen moral) terkait dengan kewajiban yang dirasakan oleh
karyawan untuk tetap berada dalam organisasi.

Motivasi Otonom

Ryan dan Deci (2000), mengemukakan tentang Self-determination theory (SDT). Teori
SDT berpendapat bahwa jenis motivasi merupakan penentu perilaku yang penting pada individu.
Teori SDT mengidentifikasi beberapa jenis motivasi, dan mengelompokkannya menjadi dua
kategori yaitu motivasi otonom (autonomous motivation) dan motivasi terkendali (Controlled
motivation). Menurut Roth (2014), motivasi otonom menunjukkan perilaku yang dilakukan
dengan kemauan dan pilihan.

Motivasi otonom adalah ketika orang bersedia terlibat dalam suatu kegiatan karena
mereka menganggap kegiatan tersebut menarik dan melakukan aktivitas tersebut berdasarkan
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kemauan sendiri. Berikut adalah tipe dari motivasi otonom menurut Gagne dan Deci dalam

Graves et al. (2013):

1. Identified Motivation, orang melakukan kegiatan karena kegiatan tersebut secara pribadi,
penting dan berharga.

2. Intrinsic Motivation, orang melakukan suatu kegiatan karena kegiatan tersebut menarik dan
menyenangkan.

Dibandingkan dengan motivasi yang terkontrol, motivasi otonom memiliki pengaruh
lebih kuat dengan peningkatan behavior persistence, kesejahteraan, psychological health, and pro
environmental behaviors (Deci dan Ryan, 2008).

3. Kerangka Pemikiran Konseptual

Pengaruh Green Transformational Leadership terhadap OCBE

Menurut Mi et al. (2019), transformational leadership secara efektif mempromosikan OCBE,
tetapi dimensi transformational leadership memiliki jalur dan kekuatan yang berbeda dalam
mempengaruhi OCBE. Transformational leader mampu mempengaruhi pengikutnya untuk
melakukan sesuatu melebihi dari yang diharapkan (Mathew dan Gupta, 2015). Berdasarkan dari
uraian di atas maka dapat di rumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1: Green Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE

Pengaruh Komitmen Organisasi Pada OCBE

Daily et al. (2009) menyatakan bahwa terdapat bahwa banyak variabel anteseden yang
mempengaruhi OCBE salah satunya adalah komitmen organisasi. Semakin berkomitmen
terhadap organisasi, maka karyawan tersebut akan cenderung untuk memiliki perilaku pro
lingkungan. Berdasarkan dari uraian di atas maka dapat di rumuskan hipotesis sebagai berikut:
H2: Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE

Pengaruh Motivasi Otonom terhadap OCBE

Deci dan Ryan (2008) menyatakan bahwa motivasi otonom memiliki pengaruh lebih kuat
terhadap peningkatan behavior persistence, Kesejahteraan, psychological health, and pro
environmental behaviors. Motivasi otonom juga dikaitkan dengan meningkatnya rasa kepedulian
karyawan terhadap lingkungan dan pro-environmental behaviour (Kim et al., 2016). Berdasarkan
dari uraian di atas maka dapat di rumuskan hipotesis sebagai berikut:

H3: Motivasi Otonom berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE

Pengaruh Green Transformasional Leadership, Komitmen Organisasi dan Motivasi Otonom
pada OCBE

Dari penelitian-penelitian sebelumnya tiga variabel yakni Green Transformasional Leadership,
Komitmen Organisasi dan Motivasi Otonom masing-masing berpengaruh terhadap OCBE,
sehingga perlu adanya penelitian lebih lanjut apakah ketika variabel tersebut secara bersama-sama
berpengaruh terhadap OCBE.

H4: Green Transformasional Leadership, Komitmen Organisasi dan Motivasi otonom secara

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE.
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Kerangka Kerja Konseptual

Green Transformational

Leadership: H1
JIdealized Influsnce -Attributes

Idealized Influence—Behaviours
Inspirational Motivation

Intellectual Stimulation
Indivisualized Consideration
Graves et al_ (2013}

¥

OCBE:

Komitmen Organisasi:

Affective Commitment H2 Eco-Initiative

Necessary Conumitment Eeo-Civic Engagement
Moral Commitment Eco-Helping

Meyer dan Allen (1991) Boiral dan Paillé (2012)
Motivasi Otonom: o3

Identified Motivation

Intrinsic Motivation

. N H4
Gagne dan Deci (2003)

Gambar 1. Kerangka konseptual hubungan Green Transformational Leaderships, Komitmen
Organisasi dan Motivasi Otonom terhadap OCBE

Kesimpulan dan Saran

Jawaban konseptual dari permasalahan yang dikemukakan dalam penulisan artikel ini
adalah bahwa variabel green transformational leadership, komitmen organisasi dan motivasi
otonom berpengaruh signifikan terhadap organisational citizenship behaviour for the
environment (OCBE). Berdasar pada telaah teori dan studi empiris maka kesimpulan artikel ini
dapat dikemukakan secara rinci sebagai berikut:
1. Green Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan pada OCBE.
2. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE.
3. Motivasi Otonom berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE.
4. Green Transformational Leadership, Komitmen Organisasi dan Motivasi Otonom secara

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE.

Disarankan adanya berbagai penelitian untuk menguji kerangka kerja konseptual faktor-
faktor yang mempengaruhi OCBE karyawan pada berbagai sektor seperti manufaktur, perbankan,
layanan publik dan sektor lainnya.
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