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Abstrak. Selain menjalankan pekerjaan yang bersifat administratif, guru Sekolah Luar Biasa (SLB)
menghadapi tantangan dalam mendidik Anak Berkebutuhan Khusus (ABK) yang juga membutuhkan
penanganan yang khusus. Organizational Citizenship Behavior (OCB) diperlukan untuk mengatasi
situasi tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk menguji model pengaruh kepemimpinan
transformasional dan keterlibatan kerja terhadap OCB dengan mediator kepuasan kerja pada guru
SLB. Partisipan pada penelitian ini berjumlah 88 guru SLB yang berasal dari SLBN X, SLBN Y dan
SLBN Z. Metode pengumpulan data dengan menggunakan skala kepemimpinan transformasional,
keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan OCB. Teknik analisis data menggunakan Structural Equation
Model (SEM) melalui program Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengaruh kepemimpinan transformasional dan keterlibatan kerja terhadap OCB dengan mediator
kepuasan kerja sesuai (fit) dengan data empirik. Hasil penelitian secara parsial menunjukkan
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, keterlibatan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, keterlibatan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB. Kepuasan kerja dapat berperan sebagai mediator yang baik antara kepemimpinan
transformasional terhadap OCB dan keterlibatan kerja terhadap OCB. Model OCB telah teruji dan
dapat diterapkan sebagai upaya dalam meningkatkan OCB pada guru SLB.

Kata Kunci: kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, keterlibatan kerja, Organizational
Citizenship Behavior

The Effect of Transformational Leadership and Job Involvement toward The
Organizational Citizenship Behavior (OCB) through  Job Satisfaction Mediator

Abstract.  In addition of carrying out administrative works, extraordinary school teachers (SLB)
face challenges in educating children with special needs who also require special handling.
Organizational Citizenship Behavior (OCB) is required to overcome this situation. This study aims
to test the model of transformational leadership effect and job involvement on OCB with job
satisfaction as a mediator of SLB teachers. Participants in this study was 88 SLB teachers from State
Extraordinary School “X”, State Extraordinary School “Y”, and State Extraordinary School “Z”. The
data collection method used the transformational leadership scale, job involvement, job satisfaction,
and OCB. The data analysis technique used the Structural Equation Model (SEM) through the Partial
Least Square (PLS) program. The results of the study showed that the effect of transformational
leadership and job involvement on OCB with job satisfaction mediator is in accordance with the
empirical data. Partially, transformational leadership has a positive and significant effect on job
satisfaction, transformational leadership has a positive and significant effect on OCB, job involvement
has a positive and significant effect on job satisfaction, job involvement has a positive and significant
effect on OCB, job satisfaction has a positive and significant effect on OCB. Job satisfaction can be a
good mediator between transformational leadership on OCB and job involvement on OCB. The OCB
model has been tested and can be applied as an effort to improve OCB for SLB teachers.

Keywords: job involvement, job satisfaction, Organizational Citizenship Behavior,
transformational leadership
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Guru merupakan salah satu sumber daya

manusia yang penting dalam lingkungan

pendidikan. Peran guru yang optimal dapat

membantu sekolah dalam mencapai tujuan yang

telah ditetapkan. Salah satu lembaga pendidikan

di Indonesia adalah Sekolah Luar Biasa (SLB)

yang merupakan sarana pendidikan khusus

untuk pelayanan pendidikan anak yang

memiliki keterbatasan dan kebutuhan khusus

(Anak Berkebutuhan Khusus/ABK) dengan

memberi keterampilan dan kemandirian pada

ABK. Menurut Pramartha (2015), SLB memikul

tugas yang berat dan penting karena harus

berusaha menghadapi berbagai kelemahan,

ancaman, dan tantangan untuk menyelaraskan

program-program kegiatannya seiring

berkembangnya ilmu pengetahuan dan

teknologi serta tugas-tugas dan fungsi sekolah

yang sangat diperlukan untuk pengembangan

potensi ABK. Tugas mengajar ABK merupakan

suatu tantangan bagi guru SLB karena

karakteristik ABK yang berbeda dengan anak

normal di sekolah formal. Guru SLB memiliki

beban tugas yang lebih berat karena setiap ABK

membutuhkan penanganan yang berbeda.

Tugas guru SLB tidak hanya mengajar, tetapi

juga memberikan bimbingan, pengasuhan,

konseling, intervensi dan pengarahan pada ABK.

Guru SLB juga diharuskan memiliki kepribadian

tahan banting yang tinggi karena terkadang saat

mengajar guru bisa saja didorong, diludahi,

dicubit (Hastuti, 2017). Selain itu tugas-tugas

guru SLB yang bersifat administratif sangat

kompleks di SLB. Dengan demikian diperlukan

perilaku kerja yang dibutuhkan pihak SLB

untuk mengatasi situasi tersebut yaitu

Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Hasil wawancara menunjukkan adanya

permasalahan OCB pada guru SLB yang meliputi

tidak berkenan membantu rekan kerja yang

tugasnya sedang overload, tidak banyak terlibat

dalam kegiatan di SLB yang sangat bervariatif,

dan tidak berkenan memberikan saran-saran

kepada rekan kerja yang mengalami kesulitan

dalam menyelesaikan tugas. Selain itu, diketahui

bahwa guru SLB melakukan pelanggaran aturan

seperti datang terlambat dalam mengajar dan

rapat, hanya bersedia melakukan pekerjaan-

pekerjaan yang sesuai job descriptionnya,

kurang peduli terhadap masalah-masalah di

sekolah dan cenderung membesar-besarkan

masalah di lingkungan kerja. Padahal OCB

sangat diperlukan oleh SLB yang merupakan

sekolah yang khusus menangani dan mendidik

ABK yang dituntut memberikan pelayanan

pendidikan dan ketrampilan ABK sebagai bekal

hidupnya. Organ et al. (2006) mengemukakan

OCB merupakan suatu tindakan yang bersifat

bebas, tidak terikat oleh tuntutan peran dan

dilakukan secara sukarela. Bebas artinya bila

pekerjaan itu dilakukan maka tidak secara

formal akan diberikan penghargaan dan

sebaliknya, tidak akan diberikan hukuman bila

tidak dilakukan. OCB mencakup perilaku

membantu orang lain, menjadi sukarelawan

untuk tugas-tugas tambahan, dan kepatuhan

terhadap peraturan dan prosedur di tempat

kerja. OCB adalah perilaku karyawan yang
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dilakukan dengan sukarela, tulus, senang hati

tanpa harus diperintah dan dikendalikan oleh

organisasi dalam memberikan pelayanan

dengan baik (Organ et al., 2006). Podsakoff et

al. (2000) mendefinisikan OCB sebagai

kontribusi individu yang mendalam yang

melebihi tuntutan peran individu di tempat

kerja, dan berdampak pada penilaian kinerja.

Organ et al. (2006) mengemukakan OCB

tersebut terdiri dari lima aspek OCB yang dapat

menunjukkan indikator-indikator OCB pada

guru SLB, yakni: Conscientiousness, altruism,

civic virtue, sportmanship, dan courtesy.

Conscientiousness yaitu dedikasi terhadap

pekerjaan yang melebihi persyaratan formal,

sifat kehati-hatian dan ketelitian dalam

menggunakan waktu pada pekerjaan. Altruism

yaitu perilaku sukarela seorang karyawan

memberikan bantuan kepada individu lain yang

sedang dalam kesulitan atau masalah untuk

menyelesaikan tugasnya. Civic virtue yaitu

perilaku yang menunjukkan bahwa karyawan

menyadari dirinya sebagai bagian dari

organisasi dan menerima tanggung jawabnya.

Sportmanship yaitu perilaku yang dengan sabar

menoleransi kekurangan dan kelemahan

organisasi sebagai bagian yang tidak terelakkan

dan menjaga nama baik organisasi. Courtesy,

yaitu perilaku kesopanan sebagai tindakan

untuk mencegah timbulnya masalah yang

terkait dengan pekerjaan dan rekan kerja serta

mengefektifkan penggunaan waktu.

Realitas di dunia kerja yang dinamis saat

ini mendorong tugas-tugas semakin sering

dikerjakan dalam tim dan membutuhkan

fleksibilitas. Organisasi juga menjadi

membutuhkan sumber daya manusia yang

memiliki perilaku OCB, seperti membantu

individu lain dalam tim, mengajukan diri untuk

melakukan pekerjaan ekstra, menghindari

konflik dengan rekan kerja, mentaati peraturan,

serta mentoleransi terjadinya kerugian dan

gangguan terkait pekerjaan (Robbins & Judge,

2008). Pentingnya OCB pada guru SLB karena

OCB mempunyai dampak positif dalam

meningkatkan keefektifan organisasi (Organ et

al., 2006).  Guru yang memiliki OCB yang tinggi

cenderung memiliki loyalitas dan pengabdian

terhadap sekolahnya (Nugroho et al., 2017), dan

dapat mensukseskan tujuan sekolah (Rahman,

2014). Guru yang menampilkan OCB

merupakan contoh teladan guru yang baik

karena secara tidak langsung guru akan

melakukan pekerjaan sukarela di luar deskripsi

pekerjaannya (job description) sebagai

seorang guru (Ariyani & Zulkarnain, 2017).

Keberhasilan sekolah secara fundamental

tergantung pada guru yang mempunyai

komitmen pada tujuan dan nilai-nilai sekolah

serta kebersediaan untuk melampaui panggilan

tugas yang berkontribusi pada perkembangan

sekolah (Shaheen et al., 2016).

 OCB menurut sudut pandang organisasi

merupakan hal yang sangat penting karena

jenis perilaku positif tersebut meningkatkan

pemanfaatan sumber daya dan mengurangi

kebutuhan akan mekanisme kontrol yang lebih

formal, dan tidak memerlukan banyak biaya.
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OCB menurut Organ et al. (2006) dapat

meningkatkan kinerja dengan cara

memperlancar lingkungan sosial organisasi,

mengurangi kelelahan, stres karyawan serta

mendorong karyawan untuk mengembangkan

diri dalam tugasnya. OCB juga mampu membuat

karyawan untuk memilih menghindari

membuat masalah dengan rekan kerja dengan

mematuhi aturan dan tidak mudah mengeluh

terhadap masalah kecil dalam organisasi.

Sebaliknya, karyawan memberikan saran bagi

keberlangsungan organisasinya. Cara lain di

mana OCB mampu meningkatkan efisiensi

organisasi adalah dengan memberikan

kebebasan pada guru untuk lebih produktif.

OCB dapat pula meningkatkan kinerja

organisasi dengan mengurangi sumber daya

langka terhadap fungsi pemeliharaan serta

membantu mengkordinasikan kegiatan

kelompok kerja.

Kepuasan kerja dan OCB

Robbins dan Judge (2008) menyatakan

bahwa kepuasan kerja merupakan faktor

penentu utama dari perilaku OCB. Karyawan

yang puas cenderung berbicara secara positif

tentang organisasi, membantu individu lain, dan

melewati harapan normal dalam pekerjaannya.

Selain itu, karyawan yang merasa puas dengan

pekerjaannya akan menambah jam kerjanya

diluar deskripsi pekerjaan (job description)

yang sudah ditetapkan. Demikian juga seorang

guru yang memiliki perilaku OCB yang tinggi

ditandai dengan adanya kepuasan terhadap

pekerjaannya. Seorang guru yang merasa puas

dengan pekerjaannya akan melakukan

pekerjaan melebihi tugas pokok yang

seharusnya (conscientiousness) dan membahas

hal positif tentang organisasi atau sekolah

(sportmanship) yang merupakan aspek dari

perilaku OCB.

Hal ini selara dengan temuan

Mohammad et al. (2011) dan Ranasinghe

(2016) dalam penelitiannya yang

menunjukkan bahwa dua dimensi kepuasan

kerja baik intrinsik maupun ekstrinsik

berkorelasi positif dan kuat terhadap OCB.

Hasil penelitian lain menyebutkan bahwa ada

hubungan positif dan signifikan antara

kepuasan kerja dan OCB (Fitrio et al., 2019;

Iskandar et al., 2019; Larasati & Sawitri, 2018;

Prasetio et al., 2015; Subardjo & Tentama,

2020). Karyawan dengan kepuasan kerja

tinggi, maka karyawan tersebut akan

cenderung memaknai pekerjaan tersebut

dengan tanggung jawab dan dedikasi terhadap

pekerjaannya. Adanya kepuasan yang positif

akan mendorong karyawan bekerja secara

maksimal dan mendorong terciptanya OCB.

Gunay (2018) menyatakan bahwa

ketidakpuasan kerja pada karyawan

menimbulkan masalah seperti kelelahan kerja

dan stres kerja yang dapat diatasi dengan

adanya OCB. Penelitian yang telah dipaparkan

di atas mempertegas bahwa kepuasan kerja

merupakan salah satu faktor yang

mempengaruhi munculnya perilaku OCB,

semakin tinggi kepuasan kerja seorang guru

maka perilaku OCB juga semakin meningkat.
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Kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja

Robbins dan Judge (2013) mendefinisikan

pemimpin transformasional merupakan

seorang pemimpin yang menginspirasi para

bawahannya untuk bekerja keras mencapai

tujuan bersama, yang meletakkan perhatian

terhadap kebutuhan pengembangan diri dan

mengubah kesadaran para bawahannya.

Kepemimpinan transformasional telah terbukti

memiliki efek yang signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan, dan adanya

pengaruh positif yang signifikan antara

kepemimpinan transformasional terhadap

kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan

penelitian yang menyatakan bahwa ada

hubungan positif yang signifikan antara gaya

kepemimpinan transformasional dengan

kepuasan kerja pada guru (Arifiani et al., 2016;

Atmojo, 2012; Prabowo & Djastuti, 2014). Hal

ini mengindikasikan semakin tinggi

kepemimpinan transformasional maka

semakin tinggi kepuasan kerja karyawan serta

dapat mempengaruhi karyawan atau guru

dalam berkontribusi dan memberikan ide-ide

terhadap organisasi atau sekolah agar dapat

mencapai hasil yang optimal.

Dimensi-dimensi kepemimpinan

transformasional memiliki pengaruh yang

signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Al-

Swidi et al., 2012; Silvanasari  A, 2012; Yang &

Islam, 2012; Zahari & Shurbagi, 2012). Aspek

individual dari perilaku pemimpin ditunjukkan

dengan kemampuannya memperlakukan

karyawan dari berbagai karakteristik dan

mampu menggerakkannya untuk kepentingan

kerja tim. Perilaku ini akan membentuk

persepsi positif karyawan atau guru terhadap

atasannya sehingga kepuasan kerja akan

meningkat (McKenzie, 2012; Omar & Hussin,

2013).  Penelitian Long et al. (2014)

menunjukkan bahwa adanya kepedulian

pemimpin terhadap perbedaan kemampuan dan

karakteristik karyawan berpengaruh terhadap

kepuasan kerja sebesar 17,5%. Hal tersebut

menandakan bahwa karyawan juga ingin

dipahami, didengar dan dimanusiakan sebagai

pekerja bukan robot dalam sebuah organisasi.

Keterlibatan kerja dan kepuasan kerja

Æulibrk et al. (2018) menyatakan bahwa

keterlibatan kerja yang dibentuk dari partisipasi

karyawan dalam pekerjaannya serta

keikutsertaan dan kerjasama yang diapresiasi

oleh pemimpin dan perusahaan direfleksikan

oleh karyawan dengan rasa senang dan nyaman

dalam mengambil bagian pada  pekerjaannya.

Abdallah et al. (2017) membuktikan dalam

penelitiannya bahwa keterlibatan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja. Hal ini juga sejalan dengan

penelitian lainnya yang menyebutkan bahwa

adanya hubungan positif dan signifikan antara

keterlibatan kerja dan kepuasan kerja

(Nwibere, 2014; Saputra et al., 2013; Yuningsih

et al., 2018). Hal ini menjelaskan bahwa apabila

keterlibatan kerja meningkat maka kepuasan

kerja pada guru juga akan meningkat.
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Keterlibatan kerja pada guru

meningkatkan kontak sosial dan pengakuan

sosial, meningkatkan rasa koherensi pribadi,

meningkatkan kepercayaan diri akan prospek

karir yang lebih baik dan mengurangi

ketidakpastian lingkungan kerja. Keterlibatan

kerja meningkatkan perasaan pemberdayaan

dan kebebasan bagi guru yang mengarah pada

kepuasan kerja yang lebih tinggi. Selain itu

keterlibatan kerja mencakup partisipasi

karyawan yang lebih tinggi, kebijaksanaan dan

otonomi yang meningkatkan perasaan harga

diri. Seorang pekerja yang memiliki tanggung

jawab, prestasi, dan tujuan kerja yang jelas di

tempat kerja akan membentuk kepuasan

kerjanya.

Kepemimpinan transformasional dan OCB

Penelitian sebelumnya menunjukkan

bahwa kepemimpinan transformasional

mempunyai pengaruh signifikan terhadap OCB

(Pratama & Kasmirudin, 2017; Tresna, 2016).

Hal ini dijelaskan oleh Lee et al. (2018) yang

menyatakan bahwa kepemimpinan

transformasional yang dirasakan secara positif

akan berpengaruh pada perilaku karyawannya

seperti tindakan sukarela dan tolong menolong

antar karyawan. Temuan ini diperkuat oleh

pendapat Nohe dan Hertel (2017) bahwa

pemimpin dengan gaya kepemimpinan

transformasional lebih mampu menginspirasi

karyawannya, lebih memahami perbedaan

karakteristik dan mampu memotivasi

karyawan untuk berperilaku lebih baik sehingga

merasa dilindungi dan dihargai. Kondisi ini akan

melahirkan perilaku ekstra kerja yang

ditunjukkkan dengan gotong royong, lembur

tanpa ada perintah dan sukarela menyelesaikan

tugas kantor dengan baik.

Get (2018) menyatakan bahwa

karyawan yang dipimpin oleh tipe pemimpin

transformasional akan menekan stres kerja

karyawan akibat tekanan dan beban pekerjaan

yang berat. Karakteristik pemimpin yang

mampu memotivasi karyawannya membuat

pekerjaan yang sulit menjadi lebih ringan.

Pimpinan akan berperan untuk turut andil

dalam pencarian solusi dan perilaku saling

menolong diantara rekan kerja sehingga

karyawan lebih tertantang lebih lama dalam

bekerja (exstra role). Hackett et al. (2018)

menjelaskan bahwa pemimpin transformasional

merupakan tipe pemimpin yang memahami

karyawannya pada segala aspek, dijelaskan

dalam penelitian ini bahwa faktor gender yang

mempengaruhi OCB di mana faktor motivasi

menjadi tolak ukur kemunculan OCB.

OCB muncul pada karyawan laki-laki

dikarenakan laki-laki menyukai tantangan dan

keberaniannya dalam mengambil keputusan

sehingga ia menunjukkan perilaku ekstra role

dengan bekerja berjam-jam tanpa tambahan gaji

dengan orientasi untuk kesuksesan pekerjaan.

Sedangkan karyawan perempuan lebih

dimotivasi oleh perilaku saling menolong dan

persahabatan. Pemimpin yang mengerti

kebutuhan karyawan menyebabkan karyawan

semakin giat dalam bekerja. Lian dan Tui (2012)

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
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transformasional memiliki hubungan positif

yang signifikan terhadap OCB bawahan.

Kepemimpinan transformasional berpengaruh

positif terhadap OCB yang ditunjukkan

meningkatnya penghormatan terhadap

pemimpin. Penghormatan ini muncul pada saat

diantaranya pemimpin menghormati dan

menghargai dahulu karyawannya sehingga

akan memunculkan rasa kepercayaan,

kekaguman, kesetiaan, dan rasa hormat

karyawan terhadap pemimpin dan kemudian

karyawab termotivasi untuk melakukan OCB

(Gunawan, 2016; Prabowo & Djastuti, 2014).

Keterlibatan kerja dan OCB

Yoshimura (1996) menjelaskan bahwa

keterlibatan kerja (job invol vement)

berkaitan dengan seberapa besar individu

mengidentifikasikan diri dalam pekerjaannya

dan menganggap bahwa pekerjaannya

memberikan dampak positif bagi dirinya sendiri

serta rasa kepedulian terhadap pekerjaan.

Prakteknya, keterlibatan kerja berkaitan erat

dengan tingkat absensi, kadar permohonan

berhenti bekerja, dan keinginan berpartisipasi

dalam suatu tim atau kelompok kerja (Kimbal

et al., 2015). Karyawan dengan keterlibatan

kerja yang rendah memiliki ciri-ciri

memandang pekerjaan sebagai bagian yang

tidak penting dalam hidupnya, memiliki rasa

kurang bangga terhadap perusahaan, dan

kurang berpartisipasi terhadap pekerjaannya,

sedangkan karyawan dengan keterlibatan kerja

yang tinggi akan benar-benar serius menangani

jenis pekerjaannya sehingga dapat mengurangi

tingkat absensi dan rendahnya tingkat

pengunduran diri (Faslah, 2010).

Mohsan et al. (2011) menyatakan bahwa

tingkat keterlibatan kerja tinggi yang dimiliki

oleh karyawan menunjukkan sikap positif

terhadap pekerjaan. Karyawan yang memiliki

tingkat keterlibatan kerja yang tinggi akan lebih

cenderung untuk terlibat dalam segala aktivitas

perusahaan.  Selain itu, karyawan dengan

keterlibatan kerja tinggi juga akan membuat

lebih banyak kontribusi untuk perusahaannya

(Hsia & Tseng, 2015). Keterlibatan kerja

berpengaruh positif terhadap OCB ditandai

dengan keseriusan menangani pekerjaan dan

berkurangnya absensi dan peluang

mengundurkan diri rendah yang rendah

(Pudjiomo & Sahrah, 2019). Hasil penelitian

yang dilakukan oleh Gheisari et al. (2014)

menunjukkan bahwa koefisien korelasi dan

koefisien jalur standar antara keterlibatan kerja

dan OCB secara statistik signifikan. Artinya,

karyawan memiliki perasaan yang positif

terhadap pekerjaannya dan menemukan

pekerjaannya bermakna dan mampu

mempertimbangkan kapasitasnya untuk

mengontrol dan mengoperasikan pekerjaan

tersebut.

Berdasarkan hasil-hasil yang relevan

yang diuraikan di atas, penelitian ini memiliki

kebaharuan tidak hanya menguji pengaruh

antar variabel, yaitu kepemimpinan

transformasional, keterlibatan kerja dan

kepuasan kerja, namun juga menguji model

OCB tersebut. Tujuan penelitian ini adalah untuk
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merancang dan menguji model pengaruh

kepemimpinan transformasional dan

keterlibatan kerja terhadap OCB dengan

mediator kepuasan kerja. Kepuasan kerja

berfungsi menjelaskan pengaruh langsung dan

tidak langsung antara kepemimpinan

transformasional dan keterlibatan kerja

terhadap OCB.

Metode

Subjek penelitian

Partisipan pada penelitian ini berjumlah

88 guru SLB yang berasal dari SLBN X di Bantul,

SLBN Y di Sleman dan SLBN Z di Kota

Yogyakarta.  Sebaran partisipan terdiri dari 24

guru dari SLBN X, 24 guru dari SLBN Y dan 40

guru dari SLBN Z. Kriteria partisipan merupakan

guru yang mengajar SLB di wilayah propinsi

Daerah Istimewa Yogyakarta, berjenis kelamin

laki-laki dan perempuan, berstatus sebagai guru

tetap, dan masa kerja minimal satu tahun.

Instrumen pengumpulan data

Instrumen dalam penelitian ini

menggunakan skala psikologi yang terdiri dari

skala kepemimpinan transformasional,  skala

keterlibatan kerja, skala kepuasan kerja, dan

skala OCB. Adapun model penskalaan yang

digunakan terdiri dari dua model yaitu model

penskalaan semantic differential dengan pilihan

jawaban 1-5 yang digunakan pada skala

kepuasan kerja, dan model penskalaan Likert

dengan pilihan jawaban 1-4 yang digunakan

pada skala kepemimpinan transformasional,

keterlibatan kerja dan OCB. Skala OCB

menggunakan skala yang disusun oleh Tentama

dan Subardjo (2018) dengan mengacu pada

aspek-aspek OCB menurut Organ et al. (2006)

yang terdiri dari 5 aspek, yaitu

conscientiousness, altruism, civic virtue,

sportmanship dan courtesy.

Skala kepuasan kerja menggunakan skala

yang disusun oleh Tentama (2015) yang

mengacu pada aspek-aspek kepuasan kerja

menurut Luthans (2006) yang terdiri 5 aspek,

yaitu gaji, promosi, pekerjaan, rekan kerja dan

supervisi.  Skala kepemimpinan transformasional

menggunakan skala yang disusun oleh Tentama

(2014) yang mengacu pada aspek-aspek yang

dikemukakan oleh Bass (1985, 1990), yaitu

kharisma, motivasi yang memberi inspirasi,

stimulasi intelektual dan pertimbangan

individual. Skala keterlibatan kerja disusun oleh

peneliti dengan mengacu pada aspek-aspek

menurut Luthans (2006), yang terdiri empat

aspek, yaitu pekerjaan menurut minat hidup

yang utama, berpartisipasi aktif dalam

pekerjaan, menganggap performa sebagai hal

yang penting bagi harga dirinya dan

menganggap kinerja konsisten dengan harga

dirinya.

Validitas dan reliabilitas

Pengujian instrumen penelitian dengan

Structural Equation Model (SEM) melalui

program Partial Least Square (PLS) disebut

dengan evaluasi model pengukuran atau outer

model. Pengukuran outer model dilakukan

untuk menilai vaiditas dan reliabilitas model

(Ghozali & Latan, 2015). Uji validitas
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menggunakan PLS terdiri dari dua uji validitas

yaitu validitas konvergen dan validitas

diskriminan. Uji  validitas konvergen dilakukan

untuk mengukur korelasi pengukur-pengukur

(manifest variable) dari suatu konstruk.

Validitas konvergen pada indikator reflektif

dapat dinilai berdasarkan nilai loading factor

pada setiap indikator. Nilai loading factor yang

digunakan untuk menyatakan valid atau

tidaknya suatu konstruk adalah > .40 (Hair et

al., 2014) dan nilai Average Variance Extracted

(AVE) > .50 (Ghozali & Latan, 2015). Validitas

diskriminan dilihat dengan membandingkan

akar AVE pada setiap konstruk dengan nilai akar

AVE pada konstruk atau variabel lain. Validitas

diskriminan yang baik ditunjukkan dengan nilai

korelasi akar AVE suatu konstruk yang lebih

besar dari korelasi dengan akar AVE pada

konstruk lain (Ghozali & Latan, 2015).

Uji reliabilitas menggunakan analisis

SEM-PLS dapat dilakukan dengan dua cara,

yaitu dengan Alpha Cronbach dan composite

reliability. Konstruk dinyatakan reliabel apabila

nilai Alpha Cronbach > .60 (Ghozali & Latan,

2015) dan nilai composite reliability > .70 (Hair

et al., 2014).

Metode analisis data

Analisis data dalam penelitian ini

menggunakan PLS melalui software smart PLS

versi 3.0. Outer model digunakan untuk

mengetahui validitas dan reliabilitas konstruk.

Penggunaan jenis metode evaluasi outer model

ditentukan oleh arah indikatornya. Tahapan

selanjutnya yaitu evaluasi inner model dilakukan

dengan tiga cara yaitu; Pertama, dengan melihat

nilai koefisien determinan (R2) untuk mengukur

tingkat variasi perubahan variabel eksogen

terhadap endogen, apabila R2 > .20 maka model

prediksi yang diajukan semakin baik. Kedua,

melihat nilai predictive relevance (Q2) untuk

mengukur seberapa baik nilai observasi yang

dihasilkan oleh model dan juga estimasi

parameternya nilai Q2 > 0 menunjukan bahwa

model mempunyai predictive relevance. Ketiga,

nilai efect size (f2) yang digunakan untuk

menginterpretasikan pengaruh prediktor variabel

laten yang kecil, menengah, atau besar pada level

struktural. Nilai effect size (f2) .02 (kecil), .15

(menengah), dan .35 (besar) (Ghozali & Latan,

2015). Keempat, nilai GoF index (GoF) yaitu

indeks yang menggambarkan tingkat kesesuaian

model secara keseluruhan yang dihitung dari

residual kuadrat dari model yang diprediksi

dibandingkan dengan data sebenarnya. Kriteria

nilai GoF .10 adalah kecil (GoF small), .25 adalah

sedang (GoF moderat), dan .36 adalah besar (GoF

large) (Ghozali & Latan, 2015).

Pengujian hipotesis konstruk eksogen

terhadap konstruk endogen dilakukan dengan

menguji predictive relevance, yaitu dengan

menggunakan metode resampling

boostrapping yang dikembangkan oleh Geisser

(Ghozali & Latan, 2015). Statistik uji yang

digunakan adalah uji t, nilai t-statistik taraf 5%

sebesar 1.96. pengujian hipotesis

menggunakan smartPLS versi 3.00. Hipotesis

diterima apabila nilai signifikansi p < .05, dan

hipotesis ditolak apabila nilai signifikansi > .05.
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Hasil

Tujuan penelitian ini adalah untuk

merancang dan menguji model pengaruh

kepemimpinan transformasional dan

keterlibatan kerja terhadap OCB dengan

mediator kepuasan kerja. Hasil dalam penelitian

ini terbagi kedalam dua bagian yaitu hasil

pengujian outer model dan hasil pengujian  inner

Gambar 1

Output PLS Algorithm Model

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

model. Pengujian outer model bertujuan untuk

menguji measurement model dan pengujian

inner model bertujuan untuk menguji structural

model.

Hasil pengujian measurement model

Hasil pengujian outer model dapat dilihat

pada Gambar 1.
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Uji validitas konvergen

Validitas konvergen dapat dilihat dari

nilai loading factor pada setiap indikator (aitem)

dan nilai AVE. Suatu skala dikatakan memenuhi

validitas konvergen apabila nilai loading factor

setiap item > .40 dan nilai AVE setiap variabel >

Tabel 1

Nilai Loading factor dan Average Variance Extraxted (AVE)

.50 (Hair et al., 2014). Berdasarkan hasil uji

measurement model pada Gambar 1 diketahui

aitem mana saja yang memenuhi nilai loading

factor dan didapatkan nilai AVE setiap variabel.

Adapun rincian nilai loading factor dan AVE

setiap variabel dapat dilihat pada Tabel 1.

Variabel Loading Factor AVE 
OCB .728-.923 .647 
Kepuasan Kerja  .765-.957 .673 
Kepemimpinan Transformasional  .649-.913 .679 
Keterlibatan Kerja .529-.920 .670 

Catatan: semua variabel valid.  
 

Berdasarkan Tabel 1 nilai loading factor dan

nilai AVE yang telah dipaparkan di atas, diketahui

bahwa hasil outer model dalam penelitian ini telah

memenuhi syarat validitas konvergen.

Uji validitas diskriminan

Validitas diskriminan dapat dilihat

dengan membandingkan nilai akar AVE

a nta r va r ia bel,  s ua tu s ka la  di kata ka n

vali d  a pa b i la  ni la i  kore la s i  a ka r  AVE

m as ing-  ma si ng va ri abe l  lebi h  t inggi

daripada nilai korelasi akar AVE dengan

variabel lain (Hair et al. , 2014) Nilai akar

AVE pada peneli t ian ini  dapa t di lihat

pada Tabel 2.

Tabel 2

Nilai akar Average Variance Extraxted (AVE) pada Variabel-variabel Penelitian

Variabel OCB Kepuasan Kerja 
Kepemimpinan 

Transformasional 
Keterlibatan 

Kerja 
OCB .647    
Kepuasan Kerja .673 .673   
Kepemimpinan Trasnformasional .679 .679 .679  
Keterlibatan Kerja .670 .670 .670 .670 

 
 Berdasarkan data pada Tabel 2, diketahui

bahwa nilai korelasi akar AVE pada semua

variabel telah lebih besar daripada nilai korelasi

akar AVE dengan variabel lainnya, sehingga

model dalam penelitian ini telah memenuhi

syarat validitas diskriminan.

Reliabilitas

Reliabilitas dalam PLS dapat dilihat dari

nilai  Alpha Cronbach dan composite

reliability. Suatu variabel dikatakan reliabel

apabila nilai Alpha Cronbach dan composite

reliability > .70 dan nilai .60 masih dapat
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diterima (Hair et al., 2014). Selain itu menurut

Cooper dengan nilai AVE yang terpenuhi > .50

telah mendukung reliabilitas karena dengan

terpenuhinya validitas konstruk maka

Tabel 3

Hasil Reliabilitas Skala OCB, Kepuasan Kerja, Kepemimpinan Transformasional dan Keterlibatan Kerja

Variabel Composite Reliability α 

OCB .934 .921 
Kepuasan Kerja .954 .946 
Kepemimpinan Trasformasional .959 .952 
Keterlibatan Kerja .952 .942 
Catatan: semua variabel reliabel.   

 
Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan hasil

uji reliabilitas diketahui bahwa model yang

diajukan dalam penelitian ini telah memenuhi

syarat reliabilitas.

Hasil pengujian Structural Model

Penelitian ini melakukan pengujian model

struktural dengan inner model, bertujuan untuk

memastikan model struktural yang telah

dibangun kokoh dan akurat. Hasil dari pengujian

inner model dapat dilihat pada Tabel 4 dan hasil

output PLS untuk inner model dapat dilihat pada

Gambar 2.

Tabel 4

Hasil Pengujian Inner Model

Kriteria Nilai Hasil 
Koefisien Determinasi (R2) .501 Pengaruh variabel eksogen terhadap variabel 

endogen melalui variabel moderator moderat
Predective Relevance (Q2) .098 Predictive Relevance yang kuat  
Uji effect size f2 

1. Kepuasan Kerja 
2. Kepemimpinan Transformasional  
3. Keterlibatan Kerja   

 
.453 
.339 
.281 

 
Pengaruh besar 
Pengaruh moderat  
Pengaruh moderat  

Goodnes of Fit .363 GOF kuat  
Catatan. sitasi kriteria koefisien determinasi dan goodness of fit dari “Partial Least Squares: Konsep, 
Teknik dan Aplikasi Menggunakan Program SmartPLS 3.0 (edisi ke-2)” ditulis oleh I. Ghozali, 
Latan, 2015, Universitas Diponegoro. R2 kuat = .67, moderat = .33, lemah = .19. Q2 baik bernilai > 0. 
pengaruh kecil = .02, pengaruh moderat  = .15, pengaruh besar = .34. GoF small = .10, medium = .25, 
= .36. 

 
 

konstruk yang valid adalah konstruk yang

reliabel. Nilai Alpha Cronbach dan composite

reliability pada penelitian ini dapat dilihat

pada Tabel 3.
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Gambar 2

Ouput Inner Model

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 menunjukkan hasil pengujian inner model, bahwa model yang dihasilkan pada penelitian  

 Pengujian hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan

melihat nilai t dengan alpha 5% yaitu t >

1.96 dan melihat nilai probabilitas yaitu

nilai p < .05 maka menunjukkan hipotesis

diterima, kemudian melihat nilai original

sample, apabila nilai (+) maka menunjukan

pengaruh positif variabel eksogen terhadap

variabel  endogen sedangkan  ni lai  (- )

menunjukan pengaruh negatif variabel

eksogen terhadap variabel  endogen

(Ghozali & Latan, 2015). Berikut Tabel 5

yang menunjukkan nilai  p ,  ni lai  t ,  dan

original sample.

Tabel 5

Deskripsi Data Uji Hipotesis

Variabel  p t Original Sample
Kepemimpinan Transformasional – Kepuasan Kerja .030* 2.178 .339 
Kepemimpinan Transformasional – OCB .048* 1.979 .229 
Keterlibatan Kerja – Kepuasan Kerja .009* 2.626 .475 
Keterlibatan Kerja – OCB .025* 2.250 .274 
Kepuasan Kerja – OCB  .000* 5.709 .677 
Kepemimpinan Transformasional – Kepuasan Kerja – OCB .050* 1.955 .215 
Keterlibatan Kerja – Kepuasan Kerja – OCB .027* 2.213 .262 
Catatan. * ada pengaruh positif dan signifikan 
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Berdasarkan Tabel 5 disimpulkan bahwa

kepemimpinan transformasional

berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja dilihat dari nilai p sebesar .030

dan nilai t sebesar 2.178. kepemimpinan

transformasional berpengaruh positif dan

signifikan terhadap OCB dilihat dari nilai p

sebesar .048 dan nilai t  sebesar 1.979.

Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kepuasan kerja dilihat dari

nilai p sebesar .009 dan nilai t sebesar 2.626.

Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap OCB dilihat dari nilai p

sebesar .025 dan nilai t  sebesar 2.250.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap OCB dilihat dari nilai p

sebesar .000 dan nilai t  sebesar 5.709.

Kepuasan kerja memediasi kepemimpinan

transformasional terhadap OCB yang memiliki

pengaruh positif dan signifikan dilihat dari

nilai p sebesar .050 dan nilai t sebesar 1.955.

Ada pengaruh yang signifikan antara

kepemimpinan trasnformasional terhadap

OCB melalui kepuasan kerja sebagai mediator

dengan nilai original sample sebesar .215.

Kepuasan kerja yang memediasi keterlibatan

kerja terhadap OCB memiliki pengaruh yang

positif dan signifikan dilihat dari nilai p .027

dan nilai t sebesar 2.213. Ada pengaruh yang

signifikan antara kepemimpinan

transformasional terhadap OCB melalui

kepuasan kerja sebagai mediator dengan nilai

original sample sebesar .262.

Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa

terbentuknya model teoritik pengaruh

kepemimpinan transformasional dan

keterlibatan kerja terhadap OCB dengan

mediator kepuasan kerja sesuai (fit) dengan

data empirik setelah dilakukan analisis hasil

penelitian yang ditunjukkan goodnes of fit

indeks (GOF) pada taraf yang kuat. Model ini

menjadi kebaharuan penelitian ini karena

belum ada hasil-hasil penelitian sebelumnya

yang merancang dan menguji model OCB

dengan melibatkan variabel kepemimpinan

transformasional dan keterlibatan kerja sebagai

variabel bebas dan kepuasan kerja sebagai

mediator secara simultan. Hasil penelitian

sebelumnya terkait uji model OCB yang

membedakan dengan hasil uji model penelitian

ini yaitu hasil penelitian Alif (2015) dan

Gunastri et al. (2019) yang menguji model OCB

namun dengan variabel-variabel bebas yang

berbeda dengan penelitian ini.

Permasalahan yang muncul dari guru SLB

dalam mendidik dan melatih ABK sangat

kompleks. Tugas-tugas guru SLB sangat berbeda

dengan tugas-tugas guru lain pada umumnya.

Guru SLB dituntut memberikan pendidikan dan

ketrampilan kepada siswa yang berstatus

memiliki kebutuhan khusus yang sangat

berbeda dengan siswa normal pada umumnya.

Pendidikan dan ketrampilan yang diberikan

guru SLB kepada ABK bertujuan agar ABK dapat

bertahan hidup kedepannya, beradaptasi dan
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dapat berbaur dan diterima masyarakat.

Kebutuhan khusus setiap ABK satu dengan yang

lainnya sangat beragam sehingga guru SLB

harus bisa menyesuaikannya diri dengan baik

dalam menjalankan tugas-tugasnya. OCB guru

SLB menjadi hal yang sangat dibutuhkan oleh

pihak sekolah untuk memberikan pelayanan

yang maksimal kepada setiap ABK. Banyak

tugas-tugas diluar job descriptionnya yang

harus dilakukan guru SLB dalam menjalankan

tugas-tugasnya tersebut. Fakta di lapangan

dengan kondisi saat ini ternyata tidak mudah

memunculkan perilaku OCB pada guru SLB.

Padahal perilaku ini sangat dibutuhkan di

lingkungan SLB. Pihak SLB perlu menerapkan

model OCB yang sesuai sehingga dapat

mengembangkan OCB guru SLB berdasarkan

model OCB yang sudah teruji tersebut.

Hasil uji model pada penelitian ini telah

sesuai (fit) dengan data empirik yang diterapkan

pada guru-guru SLB di tiga lokasi SLB di

Yogyakarta sehingga bisa diterapkan di SLB

untuk menangani permasalahan OCB dan

mengembangkan OCB pada guru SLB. Upaya

mengembangkan OCB pada guru SLB perlu

memperhatikan kepuasan kerja sebagai faktor

yang akan menjadi perantara terwujudnya OCB

guru SLB. Pihak SLB perlu memperhatikan gaji

yang diterima yang disesuaikan dengan beban

kerjanya, sistem dan peluang promosi,

mendesain dengan baik pekerjaan guru SLB

baik dalam pembagian tugasnya maupun

pelaksanaan tugasnya, menciptakan kondisi

lingkungan yang baik dan hubungan yang

harmonis antara rekan kerja dan atasannya

sehingga kepuasan kerja guru SLB ini dapat

membantu untuk mewujudkan perilaku OCB

guru SLB. Model yang telah fit ini juga

menunjukkan bahwa faktor eksternal yaitu

gaya kepemimpinan transformasional dan salah

satu faktor internal yaitu keterlibatan kerja

menjadi hal yang juga harus diperhatikan selain

kepuasan kerja. OCB guru SLB akan mudah

terwujud ketika gaya kepemimpinan

transformasional dapat diterapkan dan

keterlibatan kerja guru SLB dikuatkan dengan

kepuasan kerja yang dirasakannya.  Pihak SLB

harus berupaya untuk menerapkan pola

kepemimpinan transformasional dalam

memimpin guru-guru SLB. Jika saat ini pola

tersebut belum maksimal diterapkan maka

adanya model yang telah teruji ini, perlu saat ini

pola kepemimpinan ini mulai diterapkan secara

maksimal.

Hasil penelitian secara parsial

menunjukkan kepemimpinan transformasional

berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja pada guru SLB. Besarnya

pengaruh kepemimpinan transformasional

terhadap kepuasan kerja sebesar 33.9%.

Persepsi guru SLB terhadap pemimpin (atasan)

yang memahami kebutuhannya dan  secara

kontinyu melakukan pengembangan pada

bawahannya dapat menyebabkan kepuasan

kerja para guru SLB. Guru SLB ingin dimengerti

keterbatasan dan potensinya dan selanjutnya

guru SLB merasa dihargai oleh pemimpin yang

mempunyai pandangan individualized
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consideration sehingga kepuasan kerja

karyawanpun meningkat. Individualized

consideration adalah perilaku pemimpin yang

memberikan perhatian pribadi, memperlakukan

bawahan sebagai seorang individu dengan

kebutuhan dan kemampuan yang berbeda, serta

dapat melatih dan memberikan saran.

Kepemimpinan transformasional yang tinggi di

lingkungan SLB yang akan memberikan

kepuasan kerja bagi para guru SLB dalam

menjalankan tugas-tugasnya dan akan

mendorong para guru mencapai visi sekolah

sekolah dengan sepenuh tenaga. Semakin

tingginya kepemimpinan transformasional

maka semakin tinggi kepuasan kerja seseorang,

yang ditunjukkan dengan berkontribusinya

dalam memberikan ide-ide terhadap organisasi

atau lembaga agar dapat mencapai hasil yang

optimal (Adiwantari et al., 2019; Atmojo, 2012;

Mikola & Prasetio, 2020; Wote & Patalatu, 2019).

Hasil penelitian ini relevan dengan hasil-

hasil penelitian sebelumnya, penelitian

Prastiowati dan Romas (2015) menunjukkan

bahwa ada hubungan yang signifikan antara

gaya kepemimpinan transformasional

terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan.

Selain itu hasil penelitian dari Puni et al. (2018)

dan Werang (2014) memaparkan bahwa ada

pengaruh positif antara gaya kepemimpinan

transformasional terhadap kepuasan kerja,

diterapkannya gaya kepemimpinan kepala

sekolah yang transformasional dapat

meningkatkan kepuasan kerja guru. Gaya

kepemimpinan transformasional menekankan

bahwa karakteristik pemimpin menjadi model

bagi anak buahnya, buah pikiran dan

kreativitasnya menjadi sumber inspirasi,

mampu memotivasi karyawan dan mampu

menjadi mentor bagi para karyawannya. Gaya

kepemimpinan seperti itu mampu

memberikan rasa puas pada karyawan dalam

menjalankan pekerjaannya dan akan

mendorong karyawan mencapai visi dan misi

organisasi dengan sepenuh tenaga. Semakin

tinggi tingkat kemimpinan transformasional

kepala sekolah akan diikuti oleh semakin

meningkatnya kepuasan kerja guru SLB.

Hasil penelitian secara parsial

berikutnya menunjukkan bahwa

kepemimpinan transformasional berpengaruh

positif dan signifikan terhadap OCB pada guru

SLB. Besarnya pengaruh kepemimpinan

transformasional terhadap OCB sebesar 22.9%.

Pemimpin yang memimpin karyawannya

dengan gaya kepemimpinan transformasional

lebih mampu menginspirasi karyawannya, lebih

memahami karakteristik dan perbedaan

karyawan dan mampu untuk memotivasi

karyawannya untuk bekerja lebih baik sehingga

karyawan merasa dilindungi dan dihargai dan

akhirnya lahir perilaku-perilaku ekstra kerja

yang ditunjukkkan dengan gotong royong,

lembur tanpa ada perintah dan betah untuk

berlama-lama di kantor menyelesaikan tugas

atau membantu tugas rekan kerja yang lainnya

(Nohe & Hertel, 2017).

Karakteristik pemimpin transformasional

mampu memotivasi karyawannya dan
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membuat pekerjaan yang sulit menjadi lebih

ringan karena pemimpin turut andil dalam

pencarian solusi permasalahan kerja karyawan

serta mampu menciptakan perilaku tolong

menolong antar rekan kerja yang membuat

karyawan lebih tertantang dan bekerja exstra

role. Meningkatnya perilaku OCB dapat dilihat

dari meningkatnya perilaku inisiatif untuk saling

membantu rekan kerja secara sukarela, selalu

menjaga hubungan baik antar rekan kerja,

mengikuti prosedur organisasi yang telah

diterapkan serta selalu berartisipasi dan peduli

dalam setiap kegiatan organisasi. Lee et al. (2018)

menyatakan bahwa kepemimpinan

transformasional yang dirasakan secara positif

oleh karyawan, maka pada akhirnya akan

meningkatkan perilaku sukarela dan tolong

menolong pada karyawan.

Hasil-hasil penelitian sebelumnya yang

relevan menunjukkan bahwa ada pengaruh

kepemimpinan transformasional terhadap OCB

karyawan (Get, 2018; Gunawan, 2016; Laksana

& Surya, 2017) Dengan demikian untuk

mewujudkan perilaku ekstra atau OCB guru SLB

dibutuhkan adanya dorongan yang dilakukan

oleh pimpinan atau kepala sekolah  seperti

adanya motivasi, komunikasi dan keterbukaan

seorang pemimpin dalam berbagai hal.

Penelitian yang dilakukan oleh Nguni et al.

(2006) di sekolah dasar di Tanzania

menunjukkan hal yang sama bahwa

kepemimpinan transformasional mempunyai

pengaruh yang positif dan signifikan pada guru.

Peran seorang pemimpin yang dapat

menyampaikan tujuan yang jelas, memberikan

motivasi, membangkitkan kreativitas guru  dan

memperhatikan kebutuhan para guru akan

membuat perilaku OCB guru SLB meningkat.

Hasil penelitian secara parsial

berikutnya diperoleh hasil bahwa keterlibatan

kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja pada guru SLB.

Besarnya pengaruh keterlibatan kerja terhadap

kepuasan kerja sebesar 40.5%. Karyawan

merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan

mampu memenuhi kebutuhan-kebutuhannya

sehingga akan membuat karyawan

menghabiskan dan mengoptimalkan waktu,

tenaga, dan pikirannya untuk bekerja yang

akhirnya karyawan akan merasa puas dalam

bekerja.  Karyawan yang merasa diberi

kesempatan oleh atasan dalam bekerja seperti

kesempatan berkarir, kesempatan

mengemukakan ide-ide dan saran dan membuat

keputusan yang bermanfaat, serta

mengeluarkan keahlian dan kemampuannya

dalam bekerja, maka partisipasi aktif ini akan

berdampak pada kepuasan kerja karyawan.

Æulibrk et al. (2018) menyatakan  keterlibatan

kerja yang dibentuk dari partisipasi karyawan

dalam pekerjaannya, keikutsertaan dan

kerjasama yang diapresiasi oleh pemimpin dan

organisasi direfleksikan oleh karyawan dengan

rasa senang dan nyaman dalam pekerjaannya.

Hal tersebut didukung oleh hasil

penelitian Abdallah et al. (2017) yang

menyatakan bahwa keterlibatan kerja yang

dilakukan karyawan dapat berpengaruh positif
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terhadap kepuasan kerjanya. Keterlibatan kerja

meningkatkan perasaan pemberdayaan dan

kebebasan bagi guru yang mengarah pada

kepuasan kerja yang lebih tinggi. Selain itu

keterlibatan kerja mencakup partisipasi guru

yang lebih tinggi, kebijaksanaan dan otonomi

yang dapat memunculkan perasaan harga diri,

tanggung jawab, prestasi, dan tujuan kerja di

sekolah sehingga akan merasakan kepuasan

kerja.

Hasil penelitian secara parsial

berikutnya diperoleh hasil bahwa keterlibatan

kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap OCB pada guru SLB. Besarnya

pengaruh variabel keterlibatan kerja terhadap

OCB sebesar 27.4%. Keterlibatan kerja

mempunyai konsekuensi berupa hasil kerja.

Karyawan yang semakin terlibat dalam

pekerjaannya, merasa pekerjaan menjadi

bagian hidupnya untuk memenuhi

kebutuhannya, berpartisipasi aktif dalam

pekerjaan, menganggap performa kerja sebagai

hal yang penting, serta menganggap kinerja

konsisten dengan konsep dirinya akan

berdampak pada kontribusi kerja karyawan

yang mendalam yang melebihi tuntutan

perannya di tempat kerja.

Guru SLB diharapkan dapat

menghasilkan kinerja yang lebih baik karena

gur SLB dengan tingkat keterlibatan yang tinggi

pada pekerjaannya akan memandang bahwa

pekerjaannya merupakan bagian yang penting

dari kehidupannya. Hal ini didukung oleh

penelitian Hsia dan Tseng (2015) bahwa tingkat

keterlibatan kerja yang tinggi pada karyawan

akan menunjukkan sikap positif terhadap

pekerjaan dan akan lebih cenderung untuk

terlibat dalam segala aktivitas organisasi.  Selain

itu, karyawan dengan keterlibatan kerja tinggi

juga akan membuat lebih banyak kontribusi

untuk perusahaannya. Pada prakteknya

keterlibatan kerja berkaitan erat dengan tingkat

absensi, kadar permohonan berhenti bekerja,

dan keinginan berpartisipasi dalam suatu tim

atau kelompok kerja (Kimbal et al., 2015).

Hasil penelitian secara parsial

berikutnya juga diperoleh hasil bahwa kepuasan

kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap OCB pada guru SLB. Besarnya

pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB sebesar

67.7%. Guru SLB yang memiliki kepuasan kerja

ditandai dengan merasa puas terhadap gaji yang

diterima, promosi guru yang dilakukan SLB,

bangga dengan pekerjaannya, dan dapat

menjalin hubungan kerja yang baik  dengan

rekan kerja dan atasan. Guru SLB yang

merasakan hal tersebut akan merasa senang

jika melakukan pekerjaan melebihi tugas pokok

yang seharusnya dan selalu membicarakan hal

positif tentang organisasinya (sportmanship).

Kepuasan kerja merupakan faktor penentu

utama dari perilaku OCB, guru yang puas

cenderung berbicara secara positif tentang

organisasi, membantu individu lain, dan

melewati harapan normal dalam pekerjaannya.

Selain itu, karyawan yang puas lebih mudah

berbuat lebih dalam pekerjaan karena ingin

merespon pengalaman positifnya (Robbins &



215

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Keterlibatan Kerja terhadap Organizational Citizenship...

PSIKOLOGIKA Volume 27 Nomor 2 Juli 2022

Judge, 2008). Laksana dan Surya (2017)

menyatakan bahwa kepuasan kerja

mempunyai pengaruh positif terhadap OCB

pada guru.

 Ranasinghe (2016) dalam penelitiannya

menemukan bahwa dua dimensi kepuasan

kerja baik intrinsik maupun ekstrinsik

berkorelasi positif terhadap OCB. Kepuasan

kerja instrinsik yaitu pekerjaan itu sendiri

mempunyai hubungan positif yang tinggi, hal

ini berarti bahwa pekerjaan yang menantang

dan memberikan kebebasan membuat

karyawan menikmati pekerjaannya dalam

lingkungan yang lebih positif dan menjadi lebih

dekat dengan rekan kerja, sehingga lahirlah

perilaku tolong menolong. Penelitian Gunay

(2018) menunjukkan bahwa ketidakpuasan

kerja pada karyawan menimbulkan masalah

seperti kelelahan kerja dan stres kerja oleh

karena itu konsep yang mampu mengatasi

adalah dengan adanya OCB. Selain itu,  kepuasan

kerja berpengaruh positif terhadap OCB, karena

OCB mampu meningkatkan perilaku sukarela,

tolong menolong dan mengarahkan karyawan

untuk menghindari perilaku merusak seperti

komplen terhadap masalah kecil dan suka

membuka kelemahan-kelemahan organisasi.

Selain itu kepuasan kerja dapat berperan

sebagai mediator yang baik antara pengaruh

kepemimpinan transformasional terhadap OCB

pada guru SLB artinya kepuasan kerja

memediasi hubungan tidak langsung antara

kepemimpinan transformasional terhadap OCB

pada guru SLB. Penelitian ini sejalan dengan

penemuan Organ et al. (2006) yang

menyatakan bahwa pengaruh kepemimpinan

transformasional terhadap OCB dimediasi oleh

kepuasan kerja. Sama halnya dengan penelitian

Nguni et al. (2006) yang mengemukakan bahwa

kepuasan kerja menjadi mediator dari

pengaruh kepemimpinan transformasional

terhadap OCB.

Organ et al. (2006) mengemukakan

banyak penelitian kepemimpinan

transformasional yang terkait dengan

kepuasan kerja karyawan, sehingga kepuasan

muncul sebagai mediator pengaruh perilaku

pemimpin transformasional terhadap OCB

karyawan. Atasan ketika mampu menerapkan

kepemimpinan transformasional kepada guru

SLB perlu didukung adanya perasaan puas

yang dirasakan Guru SLB, guru SLB secara

tidak langsung. Guru SLB tidak hanya

membutuhkan kepemimpinan

tranformasional namun juga perlu adanya

kepuasan kerja yang dirasakan sehingga OCB

dapat lebih mudah dimunculkan guru SLB

dalam bekerja. Ketika guru SLB merasa bahwa

pimpinan dapat menghargai, menginspirasi,

memotivasi, menciptakan suasana kerja dan

hubungan yang harmonis dengan atasan dan

rekan kerja serta memahami kebutuhan-

kebutuhan guru SLB sehingga karyawan

merasakan kepuasan. Kepuasan ini mencakup

kepuasan terhadap atasannya, pekerjaannya,

keputusan dan kebijakan pimpinan terkait

kebutuhan bawahannya termasuk gaji dan

promosi kerja,  dan rekan kerjanya. Hal ini
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akan mendorong terwujudnya perilaku OCB

pada guru SLB. Situasi tersebut membuat guru

SLB akan merasa senang dan rela jika

melakukan pekerjaan melebihi tugas pokok

yang seharusnya, saling membantu dalam

bekerja dan selalu membela serta

membicarakan hal positif tentang

organisasinya. Kepuasan kerja karyawan

merupakan faktor penting yang

mempengaruhi OCB (Mohammad et al., 2011)

dan guru yang memiliki pemimpin yang

transformasional memiliki rasa hormat,

kesetiaan, kepercayaan dan kekaguman

terhadap pimpinan dan termotivasi untuk

melakukan OCB (Lian & Tui, 2012).

Kepuasan kerja juga berperan sebagai

mediator keterlibatan kerja terhadap OCB pada

guru SLB. Artinya, keterlibatan guru dalam

pekerjaan yang baik dapat meningkatkan

kepuasan kerja pada guru SLB, sehingga

berdampak pada meningkatnya OCB. Kepuasan

kerja memediasi hubungan tidak langsung

antara keterlibatan kerja terhadap OCB pada

guru SLB. Mohsan et al. (2011) menyatakan

bahwa tingkat keterlibatan kerja yang tinggi

yang dimiliki oleh karyawan menunjukkan

sikap positif dan puas terhadap pekerjaan,

individu yang memiliki tingkat keterlibatan

kerja yang tinggi maka akan lebih cenderung

untuk terlibat dalam segala aktivitas organisasi.

Selain itu, karyawan dengan keterlibatan kerja

tinggi yang tinggi juga akan membuat lebih

banyak kontribusi untuk organisasinya (Hsia

& Tseng, 2015).

Ketika guru SLB merasa dirinya penting

dan dilibatkan dalam berbagai aktifitas, dapat

berpartisipasi aktif, merasa pekerjaan menjadi

bagian hidupnya untuk memenuhi

kebutuhannya, guru SLB merasakan kepuasan

terhadap pekerjaannya, organisasinya, dan

kebijakan pimpinan. Situasi ini akan

mendorong terwujudnya perilaku OCB pada

guru SLB dan membuatnya merasa bangga dan

ikhlas jika melakukan pekerjaan melebihi tugas

pokoknya, saling menolong dalam bekerja dan

membela serta membicarakan hal positif

tentang instansinya. Keterlibatan guru SLB

dalam segala aktivitas sekolah akan

meningkatkan perasaan positif dan puas akan

pekerjaannya karena guru merasa diterima,

diperlukan dan dianggap berharga oleh orang

lain. Dengan demikian perilaku ekstra di luar

pekerjaan guru SLB dan pekerjaan sukarela

yang lain akan muncul. Hal tersebut perlu sekali

diterapkan di SLB karena pekerjaan guru-guru

SLB yang berat akan menjadi ringan jika para

guru tersebut saling terlibat dalam kegiatan yang

diadakan oleh sekolah.

Simpulan

Tujuan penelitian ini untuk merancang

dan menguji model pengaruh kepemimpinan

transformasional dan keterlibatan kerja

terhadap OCB dengan mediator kepuasan kerja.

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa

model pengaruh kepemimpinan

transformasional dan keterlibatan kerja

terhadap OCB dengan mediator kepuasan kerja



217

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Keterlibatan Kerja terhadap Organizational Citizenship...

PSIKOLOGIKA Volume 27 Nomor 2 Juli 2022

sesuai (fit) dengan data empirik. Model OCB

telah teruji dan layak diterapkan sebagai upaya

dalam menangani permasalahan OCB pada guru

SLB. Model ini dapat digunakan untuk membuat

desain pelatihan sebagai upaya dalam

meningkatkan OCB guru SLB dengan

memperhatikan faktor-faktor penting yang

telah teruji yaitu kepemimpinan

transformasional dan keterlibatan kerja.

Kepuasan kerja juga menjadi faktor penting

yang berperan sebagai mediator yang baik

dalam mempengaruhi OCB guru SLB.

Saran

Peneliti selanjutnya dapat menggunakan

model OCB ini untuk mengembangkan

penelitian ini melalui penelitian eksperimen

untuk meningkatkan OCB dengan

memperhatikan faktor kepemimpinan

transformasional, keterlibatan kerja dan

kepuasan kerja.
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