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Abstract. Transfer pricing can cause conflicts between divisions. Therefore, this study examines how the type of leadership and 

compensation schemes can influence the seller's transfer price decision to obtain an equal profit—using a 2x2 factorial design 

experimental method on leadership Style variables (supportive vs. unsupportive) and compensation scheme variables (high 

bonus percentage vs. low bonus percentage). This study shows that sellers will charge transfer prices close to the same profit 
under supportive leadership. In addition, the seller will charge a transfer price close to the same profit when the compensation 

scheme has a low bonus percentage. This study provides knowledge to companies to formulate effective strategies to reduce 

transfer price negotiation conflicts by considering the type of leadership and compensation schemes. 
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Pendahuluan 

Perusahaan biasanya menetapkan harga transfer 

ketika divisi diperlakukan sebagai pusat laba dan 

bergantung pada divisi lain untuk mendapatkan 

komoditas tertentu. Harga transfer yang 

dinegosiasikan adalah metode penetapan harga 

transfer yang banyak digunakan dan berpotensi 

berdampak pada laba divisi dan kompensasi manajer 

(Ghosh, & Boldt, 2006). Oleh karena itu, banyak 

negosiasi harga transfer yang tidak dapat mencapai 

kesepakatan yang integratif sehingga menimbulkan 

konflik antar divisi (Koning & van Dijk, 2013). 

Konflik dalam harga transfer yang dinegosiasikan 

dapat menyebabkan divisi berurusan dengan pemasok 

eksternal, sementara manajemen puncak lebih 

memilih divisi untuk berurusan secara internal untuk 

memberikan tekanan harga (Arya & Mittendorf, 

2010). Selanjutnya, divisi independen dari perusahaan 

yang terintegrasi secara vertikal biasanya 

menggunakan harga transfer yang dinegosiasikan 

untuk mengurangi asimetri informasi (Chong, dkk., 

2018).  

Konflik antar negosiator disebabkan oleh 

kepentingan diri sendiri dan kekuatan tawar menawar 

yang tidak setara (Wei & Luo, 2012). Penjual 

cenderung menetapkan harga transfer lebih tinggi 

sedangkan pembeli cenderung menempatkan 

keuntungan yang sama dari harga transfer 

(Kachelmeier & Towry, 2002). 

 Hubungan yang berkelanjutan antar divisi dapat 

dicapai pada kondisi pembagian keuntungan yang adil 

(Essa, Dekker, & Groot, 2018). Dengan demikian, 

penting untuk mengetahui bagaimana manajemen 

puncak dapat memaksa divisi yang ada untuk 

mendapatkan harga laba yang sama untuk mengelola 

konflik dalam menetapkan harga transfer yang 

dinegosiasikan.  

Beberapa penelitian sebelumnya menemukan 

bahwa harga transfer yang dinegosiasikan dapat 

disebabkan oleh faktor ekonomi dan faktor perilaku 

(Chang, Cheng, & Trotman, 2008).  Manajemen 

senior dapat menciptakan iklim lingkungan kerja 

untuk membentuk perilaku karyawan. Gaya 

kepemimpinan juga berperan dalam menimbulkan 

kekhawatiran orang lain dan memotivasi manajer 

divisi untuk berurusan dengan harga keuntungan yang 

sama (Chong, dkk., 2018).  

Selain itu, skema kompensasi berdasarkan 

pembagian keuntungan, secara signifikan 

mempengaruhi penilaian harga transfer yang 

dinegosiasikan (Ghosh, & Boldt, 2006). Meskipun 

bukti empiris seperti Ghosh, & Boldt, 2006; Chang, 

Cheng, & Trotman, 2008  menunjukkan bukti bahwa 

skema kompensasi dapat mempengaruhi penilaian 

harga transfer, penelitian sebelumnya (Chong, dkk., 

2018) menunjukkan  hasil bahwa insentif keuntungan 

bersama pada skema kompensasi tidak dapat 

mengurangi efek gaya kepemimpinan pada keputusan 

harga transfer.  

Insentif laba kolektif dapat mendorong perilaku 

pengendara bebas dan kurang dapat dikendalikan oleh 

divisi daripada insentif laba divisi, membuatnya 

kurang menarik bagi manajer divisi (Bouwens & Van 

Lent, 2007). Dengan demikian, penelitian ini 

menggunakan insentif laba divisi untuk menentukan 

kompensasi manajer untuk menetapkan harga transfer 

dengan adanya gaya kepemimpinan. 

Penelitian ini ingin mengkaji peran gaya 

kepemimpinan (mendukung dan tidak mendukung) 

dalam memitigasi kepentingan diri manajer divisi 

dalam menetapkan harga transfer. Penelitian ini 

mencoba untuk memvalidasi penelitian sebelumnya 

yang menemukan bahwa kompensasi yang lebih 

tinggi dapat mengurangi motif sosial individu. Kasus 

transfer pricing di Indonesia antara Bogasari dan 

Indofood (sebelum merger) merupakan contoh nyata 

bagaimana skema kompensasi dan gaya 

kepemimpinan berperan penting dalam penentuan 

harga transfer.  Penelitian ini memiliki kontribusi 

terhadap literatur akuntansi dengan mengisi 

kesenjangan dalam penelitian sebelumnya dengan 

menggunakan skema kompensasi berdasarkan 

pembagian laba untuk menentukan kecenderungan 

manajer untuk menetapkan harga transfer yang 

mendekati harga laba yang sama dan memvalidasi 

penelitian sebelumnya (Chang, Cheng, & Trotman, 

2008; Chong, dkk., 2018; Fehr & Gächter, 2000) 

bahwa kompensasi yang lebih rendah lebih mampu 

dalam mendorong motif sosial individu. 

Kajian Literatur 

Teori pertukaran sosial menyatakan bahwa individu 

mempertimbangkan keuntungan jangka panjang bagi 

diri mereka sendiri atau komunitasnya baik secara 

ekonomi maupun social (Andereck, dkk., 2005). Jika 

seseorang dalam proses pertukaran mendapatkan 

manfaat sosial di luar manfaat finansial seperti 

kemitraan, kepercayaan, reputasi, dan konsistensi 

status, pertukaran dapat didasarkan pada manfaat 

social (Wetzel, Hammerschmidt, & Zablah, 2014).  

Mas dan Moretti (2009) menemukan bukti bahwa 

individu tidak hanya dimotivasi oleh pertimbangan 
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sosial, tetapi juga bersedia melepaskan keuntungan 

moneter untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan 

sosial. Hal ini menunjukkan bahwa, kepedulian sosial 

dapat membentuk perilaku negosiasi manajer, dan 

menyoroti pentingnya kontrol sosial dalam 

membentuk perilaku manajer. Teori pertukaran sosial 

menunjukkan arah dimana individu 

mempertimbangkan antara potensi biaya dan manfaat 

dari hubungan sosial. Kelanjutan hubungan sosial ini 

didasarkan pada proses pertukaran yang 

dinegosiasikan antara pihak-pihak (Sabatelli dan 

Shehan, 1993), di mana para pihak memutuskan 

apakah akan melanjutkan atau menghentikan timbal 

balik sosial dan kelangsungan hubungan, yang 

diterjemahkan menjadi keputusan untuk berdagang 

secara internal dan tidak mengikuti harga pasar dalam 

pengaturan penetapan harga transfer. 

Kepemimpinan dapat mempengaruhi lingkungan 

kerja (Dragoni, & Kuenzi, 2012).  Selanjutnya, 

keputusan manajer ketika mempertimbangkan self-

concern atau perhatian lain dipengaruhi oleh 

lingkungan internal organisasi (Mas, & Moretti, 

2009). Norma timbal balik dalam teori pertukaran 

sosial menyatakan bahwa pihak lain akan membalas 

perlakuan yang diberikan oleh salah satu pihak dengan 

perlakuan yang sama (Alvin, 1960). Oleh karena itu, 

dalam organisasi, karyawan akan merespon atau 

mengambil tindakan sesuai dengan atasannya atau 

lingkungan organisasinya. Bawahan cenderung 

meniru perilaku positif pemimpinnya dengan 

bertindak saling mendukung, dan membangun 

persahabatan dengan teman sebaya (Bourini, dkk., 

2019). Selain itu, perilaku karyawan dapat 

dipengaruhi oleh reputasi seorang pemimpin (Chong 

& Loy, 2015). Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin 

organisasi dapat mempengaruhi karyawan dengan 

mengatur lingkungan organisasi. Oleh karena itu, 

pemimpin harus mengadopsi perilaku tertentu untuk 

membentuk budaya organisasi dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

Kepemimpinan suportif mempromosikan sikap dan 

perilaku positif kepada bawahan. Pemimpin yang 

suportif menekankan pada kerja tim dan fokus untuk 

mencapai tujuan organisasi (Euwema, Wendt, & Van 

Emmerik, 2007). Dengan demikian, gaya 

kepemimpinan yang suportif dapat memotivasi divisi 

untuk menjadi perhatian bagi orang lain dan hasil 

bersama. Karyawan dengan motivasi sosial yang lebih 

tinggi akan memperhatikan manfaat organisasi 

mereka (Banuri & Keefer, 2016).  Negosiator terlibat 

dalam banyak pemecahan masalah ketika mereka 

memiliki dasar sosial dalam negosiasi (Wei & Luo, 

2012). Menunjukkan bahwa manajer divisi yang 

menunjukkan hal lain akan mencapai kesepakatan 

integratif lebih dekat dengan harga keuntungan yang 

sama. Dengan demikian, hipotesis berikut diajukan. 

H1: Harga transfer penjual akan lebih dekat dengan 

harga keuntungan yang sama di lingkungan kerja 

dengan gaya kepemimpinan yang mendukung 

daripada di lingkungan kerja dengan gaya 

kepemimpinan yang tidak mendukung 

Keputusan manajerial dapat dipengaruhi oleh 

skema kompensasi (Bolino & Grant, 2016). Skema 

kompensasi itu mencakup komponen tetap dan 

komponen variabel yang bergantung pada kinerja 

dapat mempengaruhi pemikiran relatif. Pemikiran 

relatif menyiratkan bahwa individu 

mempertimbangkan jumlah absolut yang dapat 

diperoleh dan jumlah pendapatan relatif dengan 

mengerahkan lebih banyak upaya dalam kinerja. 

Penalaran komparatif ini tidak signifikan ketika 

komponen variabel berbasis kinerja memiliki 

pendapatan yang rendah. Dengan demikian, rencana 

kompensasi perusahaan dapat mempengaruhi 

motivasi karyawan. 

Seseorang melakukan lebih banyak upaya ketika 

kinerja dihargai dengan kompensasi yang lebih tinggi 

(Takahashi, Shen, & Ogawa, 2016). Penjual dengan 

struktur kompensasi dengan persentase bonus yang 

tinggi pada keuntungan divisi akan menganggap 

keuntungan pada harga transfer negosiasi sebagai 

tujuan penting dibandingkan dengan penjual dengan 

struktur kompensasi dengan tingkat bonus yang 

rendah pada keuntungan divisi. Harga transfer 

diperkirakan semakin jauh dari harga yang 

memberikan keuntungan yang sama untuk kedua 

divisi. Insentif moneter melemahkan perilaku sosial 

Fehr & Gächter, 2000). Oleh karena itu, semakin 

signifikan persentase bonus yang diberikan kepada 

manajer, semakin memicu munculnya perilaku narsis 

ketika memperkirakan harga transfer. 

Teori pertukaran sosial menyatakan bahwa individu 

mempertimbangkan keuntungan jangka panjang bagi 

diri mereka sendiri atau komunitasnya baik secara 

ekonomi maupun social (Andereck, dkk., 2005). Jika 

seseorang dalam proses pertukaran mendapatkan 

manfaat sosial di luar manfaat finansial seperti 

kemitraan, kepercayaan, reputasi, dan konsistensi 

status, pertukaran dapat didasarkan pada manfaat 

social (Wetzel, Hammerschmidt, & Zablah, 2014). 

Dengan demikian, penjual dengan struktur 

kompensasi dengan persentase bonus yang rendah 

pada keuntungan divisi akan menganggap bahwa 
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manfaat sosial melebihi manfaat ekonomi. 

Kepercayaan dan kemitraan dipandang sebagai tujuan 

yang lebih penting dalam jangka panjang. Dengan 

demikian, hipotesis berikut diajukan. 

H2: Harga transfer penjual akan mendekati 

keuntungan yang sama ketika kompensasi bonus 

memiliki persentase yang lebih rendah daripada ketika 

kompensasi bonus memiliki tingkat yang lebih tinggi 

Role modeling adalah mekanisme penting yang 

menentukan perilaku individu (Bolino & Grant, 

2016). Motivasi prososial di tempat kerja cenderung 

mendorong perhatian orang lain. Gaya kepemimpinan 

prososial mendorong kepedulian terhadap orang lain 

(Van Dierendonck, 2011). Dengan demikian, gaya 

kepemimpinan memiliki peran penting dalam 

mempengaruhi motif dan perilaku prososial bawahan. 

Memotivasi bawahan untuk berkontribusi dalam 

organisasi adalah salah satu tugas utama atasan 

(House, dkk., 2004). Perilaku pemimpin yang dapat 

memfasilitasi motivasi prososial dengan memperkuat 

nilai dan norma yang selaras dengan motif prososial 

akan meningkatkan dampak prososial. Insentif dan 

motif prososial memiliki hubungan terbalik dimana 

insentif individu dengan motif prososial yang lebih 

tinggi biasanya lebih rendah (Dal Bó, Finan, & Rossi, 

2013). Dengan demikian, karyawan dengan motivasi 

prososial akan bertindak lebih prososial jika 

organisasi mendukung skema kompensasi dengan 

persentase bonus yang lebih rendah. Motivasi 

prososial dapat mendorong karyawan untuk peduli 

dengan tugas prososial, dan karyawan yang kurang 

termotivasi secara sosial memilih kompensasi yang 

tinggi (Banuri & Keefer, 2016). Oleh karena itu, pada 

persentase bonus yang lebih rendah dari laba divisi, 

manajer akan fokus pada pendapatan bersama, yang 

menghasilkan hasil negosiasi yang saling 

menguntungkan. Dengan demikian, hipotesis berikut 

diajukan. 

H3: Dalam lingkungan kerja dengan gaya 

kepemimpinan yang mendukung, harga transfer 

penjual akan lebih berpengaruh signifikan terhadap 

persentase kompensasi bonus yang lebih rendah 

daripada persentase kompensasi bonus yang lebih 

tinggi 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode eksperimen 

dengan menggunakan desain faktorial 2x2. Penelitian 

ini menggunakan perawatan suportif dan non suportif 

untuk gaya kepemimpinan dan persentase bonus 

rendah dan perawatan persentase bonus tinggi untuk 

skema kompensasi. Peserta terdiri dari mahasiswa S1 

Akuntansi Universitas Ahmad Dahlan. Para peserta 

ini telah mengambil mata kuliah dalam akuntansi 

manajemen dan sistem control, tujuannya supaya 

peserta dapat memahami dan bekerja pada kasus 

eksperimental mengenai transfer pricing. Setiap 

peserta diberikan manipulasi acak dari empat 

manipulasi yang tersedia. Dari 94 tanggapan, 15 gagal 

dalam pemeriksaan manipulasi, menghasilkan 79 

tanggapan yang dapat digunakan untuk analisis data. 

Tabel di bawah ini menggambarkan desain 

eksperimen dengan lebih jelas. 

Tabel 1 

Desain Eksperimen 

 

Faktor dan Level 

Gaya Kepemimpinan 

Supportive Non-Supportive 

 

Skema 

Kompensasi 

Persentase Bonus 

Rendah 
Group 1 Group 2 

Persentase Bonus 

Tinggi 
Group 3 Group 4 

 
Peserta dalam kondisi gaya kepemimpinan suportif 

akan menerima manipulasi bahwa manajemen senior 

mendukung hubungan baik antara karyawan di divisi 

mereka dan divisi lainnya. Sebaliknya, peserta dalam 

kondisi gaya kepemimpinan yang tidak mendukung 

akan menerima manipulasi bahwa manajemen senior 

berfokus pada kinerja individu. Selanjutnya, peserta 

akan menerima 3% dari persentase bonus atas 

keuntungan divisi mereka dalam kondisi kompensasi 

bonus rendah. Sebaliknya, peserta akan menerima 

30% dari persentase bonus atas keuntungan divisi 

mereka dalam kondisi kompensasi bonus yang tinggi. 

Setiap peserta secara acak menerima salah satu dari 

empat manipulasi desain eksperimental. Peserta 

diberikan waktu 2 menit untuk membaca dan 

menandatangani surat perjanjian bahwa mereka 

bersedia menjadi peserta sukarela tanpa paksaan dari 

pihak manapun. Peserta diberikan waktu kurang lebih 

10 menit untuk membaca informasi umum mengenai 

profil perusahaan dan perannya dalam perusahaan. 

Pada tahap selanjutnya, peserta dihadapkan pada 

manipulasi gaya kepemimpinan dan skema 

kompensasi. Setelah itu, peserta dapat mengatur harga 

transfer yang diharapkan. Peserta kemudian mengisi 

cek manipulasi untuk memastikan bahwa peserta 

memahami skenario eksperimen. Pada tahap terakhir, 

peserta diminta mengisi data demografi berupa jenis 
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kelamin, usia, dan pengalaman kerja. Kemudian, 

peserta diperbolehkan meninggalkan ruangan. 

Gaya kepemimpinan dikondisikan oleh dua 

kondisi. Bawahan didorong untuk saling mendukung 

dan bekerja sebagai tim untuk kondisi gaya 

kepemimpinan yang mendukung. Sebaliknya, 

bawahan tidak didorong untuk saling mendukung dan 

memandang mendukung sebagai buang-buang waktu. 

Dengan demikian, hubungan antar karyawan tidak 

dinilai untuk kondisi gaya kepemimpinan yang tidak 

mendukung. Skema kompensasi adalah manipulasi 

persentase bonus dari pembagian keuntungan. 

Manajer akan mencapai 3% dari persentase bonus dari 

keuntungan divisi dalam kondisi kompensasi rendah. 

Selanjutnya, manajer akan mencapai 30% dari 

persentase bonus dari keuntungan divisi dalam kondisi 

kompensasi yang tinggi. Variabel yang diukur adalah 

harga transfer, dimana Harga transfer ditentukan oleh 

manajer divisi penjual.  

Hasil dan Pembahasan 

Penelitian ini melibatkan 79 partisipan sebagai data 

penelitian yang dapat digunakan. Jenis kelamin 

campuran terdiri dari 58 perempuan dan 21 laki-laki. 

Usia peserta berkisar antara 19 hingga 25 tahun. 77% 

tidak memiliki pengalaman kerja di antara para 

peserta, sedangkan 22,8% memiliki pengalaman kerja. 

Karakteristik demografi diuji untuk memastikan 

bahwa jenis kelamin, usia, dan pengalaman kerja tidak 

mempengaruhi variabel dependen menggunakan 

ANOVA dua arah. Hasil penelitian menunjukkan nilai 

signifikan 1.000 (p>0,05) untuk variabel jenis 

kelamin, 0,487 (p>0,05) untuk variabel usia, dan 

0,531 (p>0,05) untuk variabel pengalaman kerja. 

Random check digunakan untuk memastikan 

bahwa setiap peserta secara acak ditempatkan dalam 

kelompok eksperimen dengan membandingkan 

karakteristik demografis dari semua kelompok 

eksperimen. Pengujian pengacakan menggunakan 

Chi-Square untuk jenis kelamin dan pengalaman kerja 

dan ANOVA satu arah untuk usia. Hasil penelitian 

menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,547 (p>0,05) 

untuk variabel jenis kelamin, 0,699 (p>0,05) untuk 

variabel pengalaman kerja, dan 0,438 (p>0,05) untuk 

variabel usia. Hasil ini menunjukkan tidak ada 

perbedaan antara jenis kelamin, usia, dan pengalaman 

kerja antara kelompok manipulasi. 

H1 memprediksi bahwa harga transfer penjual akan 

lebih dekat dengan keuntungan yang sama dengan 

gaya kepemimpinan yang mendukung daripada gaya 

kepemimpinan yang tidak mendukung. Tabel 2 

menunjukkan hasil gaya kepemimpinan berpengaruh 

signifikan (F=39.761, p=0.000 < 0,05). Gaya 

kepemimpinan suportif mendekati Rp 500.000 (sama 

dengan harga keuntungan). Statistik deskriptif (Tabel 

3) juga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

suportif memiliki pengaruh yang lebih besar untuk 

mencapai harga keuntungan yang setara daripada gaya 

kepemimpinan non-pendukung (Rp 548,91 

berbanding Rp 619,70). Dengan demikian, hasil ini 

mendukung H1. 

Tabel 2 

Hasil Uji Two Ways ANOVA 

Variabel Dependen: Harga Transfer 

R Squared = 0.462 (Adjusted R Squared = 0.440) 

 

H2 memprediksi bahwa harga transfer akan 

mendekati harga keuntungan yang sama ketika 

kompensasi bonus memiliki persentase yang lebih 

rendah daripada ketika kompensasi bonus memiliki 

persentase yang lebih tinggi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa skema kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap harga transfer (F=24,944, p=0,000 

< 0,05). Rata-rata, persentase bonus lebih rendah dari 

skema kompensasi mendekati Rp 500.000 (harga 

sama untung). Statistik deskriptif (Tabel 3) juga 

menunjukkan bahwa pengaruh proporsi kompensasi 

bonus yang lebih rendah lebih signifikan daripada 

proporsi kompensasi bonus yang lebih tinggi 

(Rp552,50 versus Rp605,13). Hasil ini memberikan 

dukungan untuk H2. 

Tabel 3 

Statistik Deskriptif 

 

Compen-

sation 

Scheme 

Leadership Style Total 

Supportive Non-

Supportive 

Low 

Percentage 

Group 1 Group 2  

n = 23 n = 17 n = 40 

Source df Mean 

Square 

F Sig. 

Corrected Model 3 53626.320 21.446 0.000 

Intercept 1 26279583.7

64 

10509.

661 

0.000 

Gaya 

Kepemimpinan 

1 99422.597 39.761 0.000 

Skema Kompensasi 1 62373.313 24.944 0.000 

Gaya 

Kepemimpinan *  

Skema Kompensasi 

1 7707.158 3.082 0.083 

Error 75 2500.517   

Total 79    

Corrected Total 78    
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Compen-

sation 

Scheme 

Leadership Style Total 

Supportive Non-

Supportive 

ᵡ = 530.43 ᵡ = 582.35 ᵡ = 552.50 

SD = 44.566 SD = 53.531 SD = 56.557 

High 

Percentage 

Group 3 Group 4  

n = 23 n = 16 n = 39 

ᵡ = 567.39 ᵡ = 659.38 ᵡ = 605.13 

SD = 58.473 SD = 41.708 SD = 66.684 

 

Total 

n = 46 n = 33 n = 79 

ᵡ = 548.91 ᵡ = 619.70 ᵡ = 578.48 

SD = 52.163   SD = 63.663  SD = 66.835 

 
H3 memprediksi bahwa dalam lingkungan kerja 

dengan gaya kepemimpinan yang mendukung, 

persentase kompensasi bonus yang lebih rendah pada 

harga transfer penjual memiliki efek yang lebih besar 

daripada persentase kompensasi bonus yang lebih 

tinggi. Hipotesis ini diuji dengan menggunakan one-

way ANOVA. Hasil (Tabel 4) menunjukkan bahwa 

F=6.475, p=0.015 < 0,05. Statistik deskriptif (Tabel 3) 

juga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

suportif memiliki pengaruh yang lebih besar pada 

persentase kompensasi bonus yang lebih rendah 

daripada persentase kompensasi bonus yang lebih 

tinggi (Rp530.43 berbanding Rp567.39). Hasil ini 

memberikan dukungan untuk H3. 

Tabel 4 

Hasil Uji One Way ANOVA untuk Harga Transfer 

 

Hipotesis pertama menunjukkan bahwa harga 

transfer yang dinegosiasikan yang ditetapkan oleh 

manajer divisi penjualan lebih dekat dengan harga 

keuntungan yang sama ketika seorang manajer berada 

dalam lingkungan dengan gaya kepemimpinan yang 

mendukung daripada gaya kepemimpinan yang tidak 

mendukung (F=39.761, p=0.000 < 0,05). Hasil 

tersebut dapat dijelaskan dengan norma resiprositas 

dalam teori pertukaran sosial yang menyatakan bahwa 

pihak lain akan membalas perlakuan yang diberikan 

oleh salah satu pihak dengan perlakuan yang sama. 

Dalam organisasi, hal ini dapat dilihat ketika 

karyawan merespon atau mengambil tindakan sesuai 

dengan atasan atau lingkungan organisasinya. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian 

sebelumnya (Dragoni, & Kuenzi, 2012; Chong & Loy, 

2015) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

suportif berpengaruh signifikan terhadap divisi untuk 

menetapkan harga transfer yang dinegosiasikan 

mendekati harga keuntungan yang sama. Gaya 

kepemimpinan yang suportif dapat meningkatkan 

motivasi prososial karyawan (Euwema, Wendt, & Van 

Emmerik, 2007). Hal ini disebabkan oleh 

kepemimpinan suportif memberikan perhatian dan 

kepedulian kepada bawahannya, menciptakan 

lingkungan kerja yang bersahabat, serta mendukung 

dan memfasilitasi hubungan positif antar bawahan. 

Penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya 

(Wei & Luo, 2012) yang menyatakan bahwa 

negosiator akan mencapai kesepakatan integratif 

ketika mereka memiliki motivasi pro-sosial pada 

kondisi kekuatan tawar yang tidak setara. Individu 

yang memiliki motivasi prososial akan berpikir untuk 

kepentingan kedua belah pihak (Banuri & Keefer, 

2016). Dengan demikian, manajer akan menetapkan 

harga transfer mendekati harga laba yang sama 

meskipun memiliki daya tawar yang lebih besar. 

Hasil hipotesis kedua menemukan hasil bahwa 

harga transfer negosiasi yang ditentukan oleh manajer 

divisi penjualan mendekati harga laba yang sama 

ketika seorang manajer mendapat bonus berdasarkan 

laba divisi dengan persentase yang lebih rendah 

daripada persentase yang lebih tinggi. Hasil penelitian 

ini mendukung penelitian sebelumnya  (Takahashi, 

Shen, & Ogawa, 2016) yang menemukan bukti  bahwa 

evaluasi kinerja dan skema kompensasi 

mempengaruhi perilaku dan hasil negosiasi. Teori 

pertukaran sosial mendukung hasil ini yang 

menyatakan bahwa individu mempertimbangkan 

biaya dan manfaat untuk diri mereka sendiri atau 

komunitas mereka, baik moneter maupun sosial 

(Andereck, dkk., 2005). Misalkan seseorang dalam 

proses pertukaran mendapatkan keuntungan sosial 

jangka panjang di luar keuntungan finansial jangka 

pendek seperti kemitraan, kepercayaan, dan reputasi. 

Dalam hal ini, pertukaran dapat didasarkan pada 

manfaat sosial (Wetzel, Hammerschmidt, & Zablah, 

2014). Oleh karena itu, pada persentase bonus yang 

lebih rendah dalam skema kompensasi, manfaat sosial 

yang diperoleh melebihi manfaat moneter dalam 

periode jangka panjang, yang membuat manajer 

menetapkan harga transfer yang dinegosiasikan lebih 

dekat dengan harga keuntungan yang sama. 

Hasil hipotesis ketiga menunjukkan hasil bahwa 

ketika manajer divisi penjualan berada dalam 

lingkungan dengan gaya kepemimpinan yang 

mendukung, manajer akan menentukan harga transfer 

yang lebih rendah dari harga pasar ketika seorang 

 df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1 15706.522 6.475 0.015 

Within Groups 44 2425.889   

Total 45    
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manajer mendapat bonus berdasarkan laba divisi 

dengan lebih rendah dari harga pasar. Persentase. 

Gaya kepemimpinan adalah mekanisme penting yang 

menentukan penyebaran perilaku pro-sosial dalam 

sebuah organisasi di mana gaya kepemimpinan pro-

sosial mendorong kepedulian terhadap orang lain 

(Bolino & Grant, 2016).  Selanjutnya, organisasi 

dengan misi pro-sosial dan skema kompensasi yang 

tidak memicu kepentingan pribadi karyawan akan 

membuat karyawan bertindak lebih pro-sosial 

(Ellingsen & Johannesson, 2008). 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian 

sebelumnya (Takahashi, Shen, & Ogawa, 2016) yang 

menemukan bahwa kompensasi dan motivasi pro-

sosial memiliki hubungan terbalik bahwa pembayaran 

yang tinggi akan meningkatkan motivasi pro-diri dan 

menurunkan motivasi pro-sosial. Persentase bonus 

yang tinggi pada skema kompensasi akan membuat 

karyawan bertindak egosentris karena memperhatikan 

keuntungan moneter. Sebaliknya, tingkat dividen 

yang rendah pada skema kompensasi akan membuat 

karyawan bekerja secara pro sosial karena manfaat 

sosial yang diperoleh melebihi manfaat ekonomi. 

Dengan demikian, individu yang memiliki motivasi 

sosial karena kepemimpinan yang suportif akan 

bertindak lebih pro-sosial dengan persentase bonus 

pada skema kompensasi yang lebih rendah. 

Kesimpulan 

Studi ini mengkaji gaya kepemimpinan dan skema 

kompensasi untuk mengurangi kepentingan pribadi 

dalam keputusan harga transfer penjual. Studi ini 

memberikan bukti bahwa penjual akan menetapkan 

harga transfer lebih dekat dengan keuntungan yang 

sama dalam lingkungan kerja dengan gaya 

kepemimpinan yang mendukung daripada gaya 

kepemimpinan yang tidak mendukung. Hasil ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang menemukan 

bahwa gaya kepemimpinan suportif dapat mengurangi 

kepentingan pribadi manajer untuk menetapkan harga 

transfer lebih dekat ke harga yang sama. Selanjutnya 

hasil tersebut mendukung teori pertukaran sosial yang 

menyatakan bahwa pihak lain akan membalas 

perlakuan yang diberikan oleh salah satu pihak dengan 

perlakuan yang sama, yang disebut dengan norma 

resiprositas (Alvin, 1960). 

Studi ini memberikan bukti bahwa harga transfer 

penjual lebih dekat dengan keuntungan yang sama 

ketika kompensasi bonus memiliki persentase yang 

lebih rendah daripada ketika kompensasi bonus 

memiliki tingkat yang lebih tinggi. Hasil ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yang menemukan 

bahwa evaluasi kinerja dan skema kompensasi 

mempengaruhi perilaku dan hasil. Selain itu, hasil ini 

mendukung teori pertukaran sosial yang menyatakan 

bahwa individu mempertimbangkan biaya dan 

manfaat untuk diri mereka sendiri atau komunitasnya, 

baik moneter maupun sosial (Andereck, dkk., 2005) 

Studi ini juga memberikan bukti bahwa di bawah 

gaya kepemimpinan yang mendukung, persentase 

kompensasi bonus yang lebih rendah pada harga 

transfer penjual lebih signifikan daripada di bawah 

tingkat kompensasi bonus yang lebih tinggi. Hasil ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 

menemukan bahwa penghargaan dan motivasi pro-

sosial memiliki hubungan terbalik. Oleh karena itu, 

perusahaan dapat meningkatkan motivasi sosial 

manajer untuk mengurangi konflik di bawah gaya 

kepemimpinan yang mendukung dan skema 

kompensasi dengan bonus rendah. 

Studi ini memperluas literatur akuntansi 

manajemen dengan memahami pengaruh gaya 

kepemimpinan dan skema kompensasi pada harga 

transfer. Penelitian kami memiliki implikasi teoritis 

yang menjawab saran dari penelitian sebelumnya 

untuk menggunakan evaluasi kinerja berdasarkan laba 

divisi. Penelitian ini memberikan implikasi praktis 

bahwa perusahaan dapat mencegah konflik negosiasi 

harga transfer dengan gaya kepemimpinan yang 

mendukung dengan adanya persentase bonus yang 

lebih rendah dari skema kompensasi. Temuan ini 

menunjukkan bahwa perusahaan dengan gaya 

kepemimpinan yang mendukung dan persentase 

bonus yang lebih rendah dari skema kompensasi dapat 

mengambil manfaat dari desentralisasi. 

Penelitian kami memiliki beberapa keterbatasan. 

Pertama, penelitian ini menggunakan metode 

eksperimen dengan materi kasus yang disederhanakan 

dari negosiasi dunia nyata. Oleh karena itu, kasus ini 

mungkin tidak menggambarkan negosiasi dunia nyata. 

Selain itu, penggunaan mmahasiswa sebagai peserta 

eksperimen mungkin menjadi batasan potensial untuk 

menggeneralisasi temuan penelitian ini. Penelitian 

selanjutnya dapat menggunakan metode studi 

lapangan atau manajer sebagai partisipan eksperimen 

untuk menguji variabel-variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini.  

Kedua, peserta hanya menggunakan skenario 

tertulis pada instrumen tanpa berpartisipasi dalam 

negosiasi. Oleh karena itu, keputusan mereka adalah 

harga transfer yang diharapkan bukan harga transfer 

yang disepakati. Penelitian selanjutnya bisa 

melakukan negosiasi nyata atau negosiasi otomatis 
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dengan komputer. Ketiga, penelitian ini hanya 

menyelidiki faktor eksternal dan tidak menyelidiki 

faktor internal individu, seperti penilaian emosi dan 

kognitif. Faktor internal individu ini mungkin 

berdampak pada penetapan harga transfer. 
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