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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL TERHADAP
KINERJA KARYAWAN MELALUI ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR SEBAGAI
VARIABEL MEDIASI

Oleh

Andi Nur Arif

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan kinerja karyawan merupakan faktor
penting dalam meningkatkan efektivitas organisasi, khususnya pada institusi
pendidikan yang menuntut komitmen dan kerja sama tinggi. Sekolah menengah atas di
Kecamatan Rumbia menghadapi tantangan dalam mengoptimalkan kinerja karyawan,
sehingga peran kepemimpinan perlu dikaji lebih mendalam. Penelitian ini bertujuan
menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan
dengan OCB sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan populasi 127 karyawan pada sekolah menengah atas (SMA) di
Kecamatan Rumbia. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan
metode Partial Least Squares—Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan
SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa penelitian ini mendukung sebagian
hipotesis yang diajukan, yaitu kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan pada karyawan sekolah menengah atas (SMA) di Kecamatan
Rumbia. Selain itu, OCB terbukti memediasi pengaruh antara kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan. Saran penelitian ini menekankan bahwa kepala
sekolah perlu meningkatkan konsistensi dalam menunjukkan keteladanan guna
memperkuat kepercayaan dan komitmen kerja karyawan. Selain itu, sekolah perlu
mendorong peningkatan inisiatif serta kemampuan memberikan solusi kreatif melalui
penciptaan lingkungan yang mendukung ide dan inovasi. Sekolah juga disarankan
meningkatkan keterlibatan karyawan dalam mengikuti perkembangan organisasi
melalui komunikasi yang lebih terbuka dan pelibatan dalam pengambilan keputusan.

Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional, Kinerja Karyawan, Organizational
Citizenship Behavior (OCB)



ABSTRACT

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE
PERFORMANCE THROUGH ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR AS A MEDIATING VARIABLE

By

Andi Nur Arif

Organizational Citizenship Behavior (OCB) and employee performance are important
factors in improving organizational effectiveness, especially in educational institutions
that demand high commitment and cooperation. High schools in Rumbia District face
challenges in optimizing employee performance, so the role of leadership needs to be
studied more deeply. This study aims to analyze the effect of transformational
leadership on employee performance with OCB as a mediating variable. This study
uses a quantitative approach with a population of 127 employees at senior high schools
in Rumbia District. Data were collected through questionnaires and analyzed using the
Partial Least Squares—Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method with
SmartPLS 4. The results of this study show that it supports some of the proposed
hypotheses. Namely, transformational leadership has a positive but insignificant effect
on high school employees in Rumbia District. Furthermore, OCB was found to mediate
the influence between transformational leadership and employee performance This
research suggests that principals need to be more consistent in setting an example to
strengthen employee trust and commitment. In addition, schools need to encourage
greater initiative and the ability to provide creative solutions by creating an
environment that supports ideas and innovation. Schools are also advised to increase
employee involvement in organizational developments through more open
communication and involvement in decision-making.

Keywords: Transformational Leadership, Employee Performance, Organizational
Citizenship Behavior (OCB)
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan lingkungan organisasi yang semakin kompleks menuntut setiap
institusi, termasuk lembaga pendidikan, untuk mampu beradaptasi terhadap berbagai
perubahan yang terjadi. Organisasi modern tidak hanya dituntut untuk bertahan, tetapi
juga mampu berkembang secara berkelanjutan melalui respons yang adaptif terhadap
dinamika lingkungan. Hal ini menunjukkan bahwa keberhasilan organisasi sangat
ditentukan oleh kemampuan dalam mengelola perubahan serta mengoptimalkan peran
sumber daya manusia (Georgescu et al., 2024). Dalam konteks pendidikan, dinamika
kebijakan, tuntutan peningkatan mutu layanan, serta ekspektasi masyarakat terhadap
kualitas sekolah yang semakin tinggi menjadikan kinerja sumber daya manusia sebagai
faktor kunci dalam menentukan keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, sekolah tidak
hanya dituntut memiliki sarana dan sistem yang memadai, tetapi juga sumber daya
manusia yang produktif, adaptif, dan memiliki komitmen tinggi terhadap pencapaian

tujuan organisasi (Pramudito dan Suharnomo, 2024).

Indikator utama dalam menilai mutu pendidikan di tingkat satuan pendidikan adalah
akreditasi sekolah yang ditetapkan oleh Badan Akreditasi Nasional Pendidikan Dasar
dan Menengah (BAN-PDM). Berdasarkan keputusan ketua BAN-PDM Nomor
022/BAN-PDM/SK/2024 mengenai pembaruan Instrumen Akreditasi Satuan
Pendidikan (IASP), sistem penilaian saat ini telah mengalami pergeseran dari sekadar
pemenuhan dokumen administrasi ke arah Performance Based Assessment atau
penilaian berbasis kinerja. Proses ini merupakan penilaian kelayakan mutu sekolah

yang mencakup aspek input, proses, dan output berdasarkan standar nasional .



pendidikan, di mana penilaiannya dibagi menjadi dua komponen utama dengan bobot
yang sangat kontras guna memastikan dampak nyata bagi siswa. Dalam sistem terbaru
ini, bobot penilaian lebih menekankan pada aspek kinerja performance sebesar 85%
yang meliputi kualitas pembelajaran, iklim sekolah, serta hasil belajar siswa

dibandingkan aspek pemenuhan administratif compliance yang hanya sebesar 15%.

Tabel 1. 1 Komponen Penilaian Akreditasi Sekolah

No. | Komponen Penilaian Persentase Bobot Fokus Penilaian

1. | Compliance (Pemenuhan) 15% Sarana prasarana,

kualifikasi guru, dan
administrasi

2. | Performance (Kinerja) 85 % Kualitas pembelajaran,

iklim sekolah, dan hasil

belajar siswa

Sumber : Data diolah dari sistem akreditasi BAN-S/M

Penekanan yang dominan pada aspek performance sebesar 85% menunjukkan bahwa
keberhasilan sekolah dalam memperoleh akreditasi tinggi sangat ditentukan oleh
kualitas kinerja sumber daya manusia di dalamnya, khususnya guru dan tenaga
kependidikan. Kinerja tersebut tercermin dalam efektivitas proses pembelajaran,
keterlibatan dalam kegiatan sekolah, kemampuan menciptakan iklim belajar yang
kondusif, serta kontribusi nyata terhadap peningkatan hasil belajar siswa. Dengan
demikian, capaian akreditasi bukan hanya hasil dari kelengkapan administrasi, tetapi
merupakan refleksi langsung dari kualitas kinerja karyawan dalam menjalankan
perannya di organisasi sekolah. Sejalan dengan hal tersebut, kinerja karyawan menjadi
variabel yang sangat relevan untuk dikaji dalam konteks peningkatan akreditasi
sekolah. Semakin tinggi kualitas kinerja guru dan tenaga kependidikan, maka semakin
besar peluang sekolah untuk meningkatkan mutu pembelajaran dan mencapai
akreditasi yang lebih tinggi. Oleh karena itu, upaya peningkatan akreditasi sekolah
pada dasarnya tidak dapat dilepaskan dari bagaimana organisasi mampu mengelola,
memotivasi, dan mengoptimalkan kinerja sumber daya manusianya secara efektif.

Berdasarkan standar umum peningkatan mutu pendidikan, akreditasi sekolah bersifat
dinamis dan mengalami peningkatan secara bertahap melalui siklus evaluasi berkala

yang umumnya berlangsung setiap lima tahun. Dalam kondisi ideal, sebuah sekolah



dapat mencapai akreditasi A dalam kurun waktu sekitar 10—15 tahun sejak berdiri,

apabila mampu melakukan perbaikan mutu secara berkelanjutan.

Tabel 1. 2 Pola Ideal Peningkatan Akreditasi Sekolah

No. Nama Sekolah l;r::ldl;:'li Akreditasi Lal(l::lz(]?ze g)d m
1. SMA Negeri | Rumbia 2000 B 26 tahun
2. SMK Muhammadiyah Rumbia | 1990 A 36 tahun
3. SMA Bangun Cipta Rumbia 1984 B 42 tahun
4. SMK Bangun Cipta Rumbia 2017 B 9 tahun

Sumber: Data Internal Sekolah (2025)
Tabel 1.2 menunjukkan bahwa secara normatif peningkatan akreditasi seharusnya
bersifat progresif dan mencerminkan kematangan organisasi sekolah dari waktu ke
waktu. Namun demikian, kondisi empiris di lapangan menunjukkan adanya
kesenjangan antara standar ideal tersebut dengan realitas yang terjadi. Berdasarkan data
sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia, masih terdapat sekolah yang telah

berdiri dalam jangka waktu yang cukup lama namun belum mencapai akreditasi A.

Tabel 1. 3 Data Akreditasi Sekolah di Kecamatan Rumbia.

No. | Tahapan Status Akreditasi Usia Sekolah Durasi
Rata-rata

1. | Akreditasi 1 Terakreditasi (C/B) Tahun ke-4/5 -

2. | Akreditasi 2 B Tahun ke-10 +5 tahun

3. | Akreditasi 3 A Tahun ke-15 +5 tahun

4. | Akreditasi 4 Reakreditasi A Tahun ke-20 +5 tahun

Sumber: Data Internal Sekolah (2025)
Tabel 1.3 menunjukkan bahwa terdapat sekolah yang telah berdiri lebih dari dua hingga
empat dekade namun masih berada pada akreditasi B, seperti SMA Negeri 1 Rumbia
dan SMA Bangun Cipta Rumbia. Jika dibandingkan dengan pola ideal pada Tabel 2,
kondisi ini menunjukkan adanya keterlambatan dalam peningkatan mutu sekolah. Di
sisi lain, terdapat sekolah yang mampu mencapai akreditasi A, yaitu SMK
Muhammadiyah Rumbia, serta sekolah yang relatif baru namun telah mencapai
akreditasi B dalam waktu yang relatif singkat. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
lamanya usia sekolah tidak secara otomatis menjamin peningkatan akreditasi. Bahkan,

kondisi sekolah yang dalam jangka waktu puluhan tahun masih berada pada akreditasi



B dapat mengindikasikan adanya stagnasi dalam pengelolaan mutu pendidikan. Secara
konseptual, sekolah yang telah berdiri lama seharusnya memiliki pengalaman, sistem,
serta sumber daya yang lebih matang untuk mencapai standar mutu yang lebih tinggi.
Permasalahan ini mengarah pada pentingnya faktor internal organisasi, khususnya
dalam aspek kepemimpinan dan kinerja sumber daya manusia. Kepala sekolah sebagai
pemimpin memiliki peran strategis dalam menentukan arah kebijakan serta
menggerakkan seluruh elemen organisasi untuk mencapai tujuan pendidikan. Salah
satu pendekatan kepemimpinan yang relevan dalam meningkatkan mutu organisasi
adalah kepemimpinan transformasional (transformational leadership), yang
menekankan pada kemampuan pemimpin dalam memberikan inspirasi, motivasi, serta
mendorong perubahan positif dalam organisasi (Bass & Avolio, 1994) .
Kepemimpinan transformasional diyakini mampu meningkatkan kinerja karyawan
melalui penguatan motivasi, komitmen, dan keterlibatan kerja. Wijayanto et al. (2021)
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Namun demikian, hasil penelitian lain menunjukkan
ketidakkonsistenan, seperti yang ditemukan oleh Willyana et al. (2024) bahwa
kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kinerja karyawan sendiri merupakan indikator penting dalam keberhasilan
organisasi pendidikan, karena mencerminkan kemampuan individu dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan standar yang ditetapkan (LePine et al., 2002).
Organizational Citizenship Behavior (OCB) menjadi variabel yang penting untuk
dikaji. OCB merupakan perilaku sukarela individu yang melampaui tuntutan formal
pekerjaan, namun memberikan kontribusi terhadap efektivitas organisasi (Organ and
Philip, 2006.) . Dalam lingkungan sekolah, OCB tercermin dari kesediaan guru dan
tenaga kependidikan untuk berkontribusi lebih, seperti membantu rekan kerja,
berpartisipasi aktif dalam kegiatan sekolah, serta menjaga komitmen terhadap
organisasi. Podsakoff et al. (2000) menyatakan bahwa OCB mencakup dimensi
altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Sejumlah
penelitian menunjukkan bahwa OCB berperan sebagai variabel mediasi dalam

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Qalati et al.



(2022), (Santika et al., 2023), serta Widyawaty et al. (2024) menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan OCB yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Namun, hasil berbeda ditunjukkan
oleh Willyana et al. (2024), sehingga menunjukkan adanya research gap yang perlu
diteliti lebih lanjut, khususnya dalam konteks organisasi pendidikan. Berdasarkan
adanya kesenjangan antara standar ideal peningkatan akreditasi dengan kondisi empiris
di lapangan, serta pentingnya peran kepemimpinan dan perilaku organisasi dalam
meningkatkan mutu pendidikan, maka penelitian ini menjadi relevan untuk dilakukan.
Penelitian ini difokuskan pada sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia, dengan
tujuan untuk menganalisis dan memahami faktor-faktor yang memengaruhi
peningkatan mutu sekolah, khususnya dalam upaya mencapai akreditasi yang lebih
tinggi secara optimal dan berkelanjutan. Berdasarkan uraian tersebut, peneliti
mengajukan penelitian dengan judul "Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB)
sebagai Variabel Mediasi (Studi Kasus di Sekolah Menengah Atas di Kecamatan
Rumbia )".

1.2 Rumusan Masalah

Latar belakang sebelumnya menunjukkan bahwa perubahan lingkungan organisasi
yang semakin kompleks menuntut lembaga pendidikan, khususnya sekolah menengah
atas, untuk memiliki sumber daya manusia dengan kinerja yang optimal. Hal ini
semakin relevan mengingat dalam sistem akreditasi yang ditetapkan oleh Badan
Akreditasi Nasional Sekolah/Madrasah, aspek kinerja (performance) memiliki bobot
dominan sebesar 85% yang mencerminkan kualitas pembelajaran, iklim sekolah, serta
hasil belajar siswa. Dengan demikian, capaian akreditasi sekolah secara langsung
merefleksikan kualitas kinerja guru dan tenaga kependidikan. Kinerja tersebut tidak
hanya ditentukan oleh pelaksanaan tugas formal, tetapi juga oleh perilaku kerja
sukarela atau Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang berkontribusi terhadap

efektivitas organisasi (Organ and Philip, 2006). Dalam hal ini, kepemimpinan kepala



sekolah memiliki peran strategis dalam membentuk iklim kerja dan mendorong kinerja
karyawan. Kepemimpinan transformasional dinilai efektif karena mampu memberikan
inspirasi, motivasi, serta perhatian individual kepada bawahan (Bass and Avolio, 1994),
sehingga berpotensi meningkatkan OCB dan kinerja karyawan. Meskipun sejumlah
penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif antara kepemimpinan
transformasional, OCB, dan kinerja (Wijayanto et al., 2021; Qalati et al., 2022), hasil
yang tidak konsisten menunjukkan perlunya kajian lebih lanjut, khususnya dalam
konteks organisasi pendidikan. Oleh karena itu, penelitian ini penting dilakukan untuk
menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan
melalui OCB sebagai variabel mediasi pada sekolah menengah atas di Kecamatan
Rumbia.

Penjelasan tersebut menjadi landasan dalam merumuskan masalah penelitian ini
sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia?

2. Apakah OCB memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap

kinerja karyawan pada sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk melihat pengaruh organizational citizenship
behavior dalam memediasi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan
sekolah menengah atas (SMA) di Kecamatan Rumbia. Tujuan tersebut selanjutnya

dapat diuraikan dalam penjelasan berikut.

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan pada sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia.

2. Untuk mengetahui pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam
memediasi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan pada

sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia.



14 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat terhadap berbagai kalangan yang
diuraikan dalam penjelasan berikut:
1. Manfaat Teoritis.

e Penelitian ini diharapkan memberikan wawasan baru tentang pengaruh antara
kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan, dan organizational
citizenship behavior, serta memperkaya literatur akademik dan menjadi dasar
bagi penelitian selanjutnya.

e Memberikan kontribusi baru kepada perkembangan ilmu pengetahuan dalam
bidang manajemen sumber daya manusia, terutama dalam konsep
kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan, organizational citizenship

behavior.

2. Manfaat Praktis.

Hasil penelitian ini dapat memberikan rekomendasi praktis bagi pemimpin pada
sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia untuk mengembangkan gaya
kepemimpinan yang lebih efektif. Dengan memahami bagaimana kepemimpinan
transformasional dapat mendorong organizational citizenship behavior, organisasi
dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi karyawan untuk

berkontribusi lebih baik.



II. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership)

Penelitian ini menggunakan variabel kepemimpinan transformasional sebagai variabel
independen. Definisi dan indikator dari kepemimpinan transformasional diuraikan

sebagai berikut:

2.1.1 Definisi Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership)

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan dimana pemimpin
berusaha untuk mengubah, memotivasi, dan menginspirasi para pengikutnya dengan
menciptakan visi bersama yang menarik dan menantang. Pemimpin transformasional
tidak hanya fokus pada pencapaian target jangka pendek, tetapi juga pada
pengembangan potensi karyawan dan perubahan budaya organisasi yang lebih adaptif
(Bass dan Avolio. 1994).Penelitian oleh Goziikara dan Simsek (2015) mendefinisikan
kepemimpinan transformasional sebagai pemimpin yang dapat menginspirasi dan
memotivasi. Pemimpin transformasional juga berperan untuk meningkatkan partisipasi
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Penelitian ini menekankan bahwa
organisasi perlu pengembangan kepemimpinan transformasional. Pemimpin
transformasional pandai membangun kepercayaan di antara karyawan, yang pada
akhirnya membantu memotivasi mereka untuk mengelola diri sendiri. Pemimpin
transformasional memengaruhi bawahan mereka dengan berbagai cara dan dapat
memotivasi anggota tim untuk bekerja sama serta berpartisipasi dalam berbagai

aktivitas (Saleem dan Adeel, 2016)



2.1.2 Indikator Kepemimpinan Transformasional

Pendekatan kepemimpinan yang paling efektif untuk meningkatkan kinerja organisasi
secara keseluruhan adalah kepemimpinan transformasional. Gaya kepemimpinan ini
dianggap lebih baik daripada pendekatan kepemimpinan lainnya karena mampu
mendorong perubahan melalui pengaruh, motivasi, dan perhatian yang diberikan
kepada anggota organisasi. Menurut Bass dan Avolio (1994) kepemimpinan

transformasional memiliki empat dimensi utama :

1. Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation)

Pemimpin transformasional ditandai dengan perilaku yang mampu memotivasi serta
menginspirasi orang-orang di sekitarnya melalui pemberian tantangan positif kepada
para karyawan. Kepemimpinan ini juga tercermin dalam upaya menumbuhkan
semangat kerja sama, membangun antusiasme dan optimisme, serta menunjukkan
komitmen kuat terhadap visi organisasi. Dengan demikian, kepemimpinan
transformasional mencakup pembentukan visi masa depan yang menarik, penyampaian
keyakinan dan optimisme, serta pemeliharaan semangat antusias. Mereka

menginspirasi karyawan untuk bekerja lebih keras mencapai tujuan yang lebih tinggi.

2. Pengaruh yang Ideal (Idealized Influence)

Kepemimpinan transformasional menempatkan pemimpin sebagai figur teladan yang
perilakunya dijadikan acuan oleh para karyawan. Bawahan cenderung mengidentifikasi
diri dengan pemimpinnya dan berusaha meniru tindakan yang ditunjukkan. Pemimpin
dengan gaya ini dipandang dapat dipercaya untuk bertindak benar, memegang teguh
standar etika dan moral, serta menghindari penyalahgunaan kekuasaan demi
keuntungan pribadi. Karakteristik tersebut menjadikan pemimpin dihormati, dikagumi,
serta memperoleh kepercayaan dari para karyawan, sehingga memperkuat hubungan
antara pemimpin dan bawahan serta meningkatkan legitimasi kepemimpinan dalam

organisasi.
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3. Pertimbangan Individu (Individualized Consideration)

Pemimpin transformasional berfokus pada perhatian individual dengan menyesuaikan
pendekatan kepemimpinan terhadap kebutuhan unik setiap bawahan. Upaya ini
dilakukan dengan cara memberikan dukungan, kesempatan belajar, serta menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif bagi perkembangan pribadi. Pemimpin juga menerima
adanya perbedaan karakteristik karyawan. Pendelegasian tugas dipandang sebagai
sarana untuk meningkatkan kemampuan serta kemandirian bawahan. Dengan
demikian, kepemimpinan transformasional menuntut adanya keterlibatan aktif
pemimpin dalam memahami kebutuhan individu, sekaligus mendorong pertumbuhan

dan potensi karyawan ke tingkat yang lebih tinggi.

4. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)

Sikap pemimpin transformasional mendorong karyawan untuk mengembangkan
kreativitas dan inovasi dalam melaksanakan pekerjaannya. Pemimpin berperan dalam
memberikan dorongan agar bawahan berani mencoba pendekatan baru dalam
menyelesaikan permasalahan tanpa rasa takut akan kritik terhadap perbedaan ide yang
muncul. Melalui proses ini, karyawan terdorong untuk berpikir kreatif, menghasilkan
gagasan baru, serta menemukan solusi yang lebih relevan terhadap berbagai tantangan
pekerjaan. Selain itu, pemimpin menumbuhkan kepercayaan diri, memperluas cara
pandang, dan menstimulasi pengikut untuk mengembangkan potensi diri sekaligus

menetapkan tujuan yang lebih menantang.

Penelitian in1 menggunakan variabel kepemimpinan transformasional yang mengacu
pada teori (Bass dan Avolio, 1994). Dalam teori tersebut, kepemimpinan
transformasional dipahami sebagai gaya kepemimpinan yang mampu menginspirasi
dan mendorong perubahan positif pada bawahan melalui empat dimensi utama, yaitu
pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan
individual. Keempat dimensi ini saling berkaitan dan membentuk pola kepemimpinan
yang efektif dalam membimbing serta mengembangkan potensi karyawan secara

optimal.
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2.2 Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Penelitian ini menggunakan variabel OCB sebagai variabel mediasi definisi dan

indikator dari OCB diuraikan sebagai berikut:

2.2.1 Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan salah satu konsep perilaku
organisasi yang terus maju dan berkembang. Perkembangan dalam bidang ini
dipengaruhi oleh dinamika organisasi dan kepemimpinan yang semakin mendorong
perilaku positif karyawan di luar tugas formalnya. OCB menjadi pendekatan cermat
untuk meningkatkan efektivitas organisasi melalui kontribusi sukarela yang melampaui
deskripsi pekerjaan formal (Podsakoff and MacKenzie, 1997). dan Organ. (1997)
mendefinisikan OCB adalah perilaku individu yang bersifat sukarela, tidak secara
langsung atau eksplisit diakui dalam sistem penghargaan formal, namun secara
keseluruhan meningkatkan efektivitas fungsi organisasi. Hal ini tercapai melalui
tindakan sukarela seperti membantu rekan kerja, menjaga sikap positif, dan
mendukung lingkungan kerja yang sehat.Podsakoff et al. (2000)menambahkan bahwa
OCB mencakup dimensi seperti altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy,
dan civic virtue. Organ et al. (2006)mendefinisikan OCB sebagai bentuk kontribusi
ekstra-peran yang memperkuat hubungan sosial dan meningkatkan kinerja tim maupun
organisasi. Mereka mengklasifikasikan OCB ke dalam dua kategori utama. Pertama,
OCB individu, yaitu perilaku sukarela yang ditujukan langsung pada orang lain di
tempat kerja (misalnya membantu rekan kerja). Kedua, OCB organisasi, yaitu perilaku
sukarela yang ditujukan untuk mendukung organisasi secara keseluruhan (misalnya

menjaga reputasi perusahaan dan mendukung kebijakan organisasi).

2.2.2 Indikator Organizational Citizenship Behavior
Perilaku sukarela karyawan yang dikenal sebagai perilaku kewargaan organisasi
(OCB) memberikan dampak besar pada kinerja dan efisiensi organisasi secara

keseluruhan, meskipun mereka tidak menerima penghargaan formal dari organisasi.



12

Organ et al (2006) menyatakan bahwa OCB termasuk tindakan yang melampaui
tanggung jawab utama yang dilakukan secara sukarela. Organ (2006) membagi
OCBmenjadi lima dimensi utama:

1. Altruisme (Altruism)

Mengacu pada perilaku membantu rekan kerja yang berkaitan dengan pekerjaan,
seperti memberikan bantuan kepada mereka yang membutuhkan atau menghadapi
kesulitan dalam tugas pekerjaan Altruisme merujuk pada perilaku sukarela karyawan
yang diwujudkan dalam bentuk membantu rekan kerja yang menghadapi kesulitan atau
beban kerja berlebih. Tindakan ini tidak termasuk dalam kewajiban formal yang
ditetapkan organisasi, namun memberikan kontribusi positif terhadap terciptanya kerja
sama tim yang efektif. Altruisme dapat berupa pemberian bantuan teknis, berbagi
informasi yang relevan, maupun membantu menyelesaikan pekerjaan rekan kerja tanpa
mengharapkan imbalan. Individu dengan tingkat altruisme yang tinggi umumnya
menunjukkan kepedulian tulus terhadap kesejahteraan rekan, serta kesediaan

meluangkan waktu dan energi untuk mendukung tercapainya kinerja kolektif.

2. Keberhati-hatian (Conscientiousness)

Conscientiousness atau keberhati-hatian mencerminkan perilaku karyawan yang
memiliki komitmen kuat terhadap tanggung jawab pekerjaan, bahkan melampaui
tuntutan minimum yang ditetapkan organisasi. Individu dengan tingkat
conscientiousness yang tinggi biasanya menunjukkan kedisiplinan dalam mengelola
waktu, konsistensi dalam kehadiran, serta kepatuhan terhadap aturan dan prosedur
kerja meskipun tanpa pengawasan langsung. Selain itu, mereka cenderung
menyelesaikan tugas dengan kualitas lebih tinggi dibandingkan standar dasar yang
diharapkan, sehingga perilaku ini mencerminkan integritas serta profesionalisme yang

melekat pada diri karyawan.

3. Kesopanan (Courtesy)
Courtesy atau kesopanan merefleksikan perilaku karyawan yang berorientasi pada
upaya pencegahan konflik maupun permasalahan dalam interaksi kerja dengan rekan

sejawat. Individu dengan tingkat courtesy yang tinggi umumnya menunjukkan
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kepedulian terhadap konsekuensi dari setiap tindakan yang dilakukan terhadap orang
lain. Mereka cenderung melakukan konsultasi sebelum mengambil keputusan atau
tindakan yang berpotensi memengaruhi rekan kerja, menyampaikan informasi yang
relevan secara tepat waktu, serta menghormati hak-hak kolega. Karyawan dengan
karakteristik ini memiliki kepekaan sosial yang baik dan berusaha menjaga hubungan
kerja yang harmonis. Perilaku tersebut berkontribusi pada terciptanya suasana kerja

yang kondusif, penuh rasa saling menghargai, dan minim konflik.

4. Kebajikan Warga Organisasi (Civic Virtue)

Civic virtue menggambarkan perilaku karyawan yang mencerminkan partisipasi aktif
serta tanggung jawab individu terhadap keberlangsungan organisasi secara
keseluruhan. Karyawan dengan tingkat civic virtue yang tinggi biasanya menunjukkan
kepedulian terhadap kemajuan organisasi, serta senantiasa mengikuti dinamika
maupun perubahan yang terjadi di dalamnya. Perilaku ini menandakan adanya
komitmen moral yang kuat dan rasa memiliki terhadap organisasi, disertai dengan
kesediaan untuk memberikan kontribusi yang melampaui kewajiban formal yang

ditetapkan.

5. Sportivitas (Sportsmanship)

Sportsmanship menggambarkan sikap karyawan yang mampu menerima kondisi kerja
yang kurang ideal tanpa menunjukkan keluhan atau kritik berlebihan. Individu dengan
tingkat sportsmanship yang tinggi cenderung mempertahankan sikap positif terhadap
organisasi, mengabaikan gangguan kecil atau masalah sehari-hari, serta menghindari
perilaku mengeluh yang tidak konstruktif. Mereka tetap profesional meskipun
menghadapi tekanan maupun keterbatasan, serta lebih memilih untuk menekankan sisi
positif dari pekerjaannya daripada berfokus pada kekurangan yang ada. Sikap ini

berperan penting dalam menjaga iklim kerja yang sehat dan produktif.

Penelitian ini menggunakan variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merujuk pada konsep yang dikemukakan oleh Organ et al. (2006). Dalam konsep

tersebut, OCB dipahami sebagai perilaku sukarela karyawan yang tidak secara formal
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mendapatkan penghargaan, namun memiliki kontribusi terhadap peningkatan
efektivitas organisasi. Terdapat lima dimensi utama dalam OCB, yaitu altruism,
conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Kelima dimensi ini saling
berkaitan dalam mencerminkan perilaku kewargaan organisasi yang ditunjukkan oleh
karyawan. Indikator dari masing-masing dimensi digunakan sebagai dasar dalam

menyusun item pengukuran variabel dalam penelitian ini.

2.3 Kinerja Karyawan
Penelitian ini menggunakan variabel kinerja karyawan sebagai variabel dependen.

definisi dan indikator dari kinerja karyawan dijelaskan sebagai berikut:

2.3.1 Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan tingkat pencapaian individu dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawab kerja sesuai dengan peran yang ditetapkan oleh organisasi.
(Koopmans et al., 2012) mendefinisikan kinerja kerja individu (individual work
performance) sebagai seperangkat perilaku atau tindakan yang dapat dikontrol oleh
individu dan berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Definisi ini
menekankan bahwa kinerja tidak hanya diukur dari hasil akhir pekerjaan, tetapi juga
dari perilaku kerja yang ditampilkan selama proses pelaksanaan tugas. Lebih lanjut,
(Koopmans et al., 2012) menjelaskan bahwa kinerja karyawan bersifat
multidimensional dan mencakup perilaku kerja positif maupun negatif yang
memengaruhi efektivitas organisasi. Dengan demikian, kinerja karyawan tidak hanya
terbatas pada penyelesaian tugas utama (in-role behavior), tetapi juga mencakup
kontribusi tambahan di luar tugas formal serta perilaku yang berpotensi menghambat
kinerja organisasi. Menurut LePine et al. (2002) kinerja karyawan menjadi variabel
fundamental yang menentukan efektivitas organisasi, sebab mengukur sejauh mana
individu mampu menjalankan tugas sesuai standar yang ditetapkan. Hal ini sejalan
dengan pandangan bahwa keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh strategi,
tetapi juga sejauh mana karyawan melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Ali dan

Zubair Haider (2017) mendefinisikan kinerja sebagai perilaku individu yang relevan
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dengan tujuan organisasi dan dapat diobservasi, bukan semata-mata hasil akhir dari

pekerjaan.

2.3.2 Indikator Kinerja Karyawan

Pengukuran kinerja karyawan memerlukan indikator yang jelas dan terukur. Menurut

(Koopmans et al., 2012) terdapat beberapa indikator kinerja karyawan.

1.

Kinerja Tugas (Task Performance)

Kinerja tugas merujuk pada kemampuan individu dalam melaksanakan tugas pokok
yang menjadi tanggung jawab utamanya secara efektif dan efisien. Indikator ini
mencakup kualitas kerja, ketepatan waktu, ketelitian, serta kemampuan
menyelesaikan pekerjaan sesuai standar yang ditetapkan organisasi.

Kinerja Kontekstual (Contextual Performance)

Kinerja kontekstual menggambarkan perilaku kerja yang mendukung lingkungan
sosial dan psikologis organisasi. Indikator ini mencakup sikap kooperatif,
kesediaan membantu rekan kerja, inisiatif, komitmen terhadap organisasi, serta
partisipasi aktif dalam kegiatan organisasi di luar tugas formal.

Perilaku Kerja Kontraproduktif (Counterproductive Work Behavior)

Perilaku kerja kontraproduktif merupakan tindakan individu yang berpotensi
merugikan organisasi, baik secara langsung maupun tidak langsung. Indikator ini
meliputi perilaku seperti menghindari tanggung jawab, bekerja secara tidak serius,
melanggar aturan, serta tindakan lain yang dapat menurunkan efektivitas dan

kinerja organisasi.

Penelitian ini menggunakan variabel Kinerja Karyawan diukur berdasarkan indikator

yang dikembangkan oleh (Koopmans et al., 2012), Dalam konsep tersebut, kinerja

karyawan dipahami sebagai hasil kerja yang ditunjukkan melalui tiga dimensi utama,

yaitu task performance, contextual performance, dan counterproductive work

behavior. Ketiga dimensi ini saling melengkapi dalam menggambarkan tingkat kinerja

karyawan secara menyeluruh.
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Penelitian Terdahulu

16

Penelitian ini merujuk pada sejumlah studi sebelumnya yang relevan dan mendukung,

yang dijadikan sebagai landasan teoritis. Adapun penelitian-penelitian terdahulu yang

digunakan antara lain sebagai berikut:

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Intervening Variables.

No Peneliti Judul Variabel Hasil
1. | (Qalati et al., | Employee Kepemimpinan Kepemimpinan
2022b) Performance  Under | Transformasional, | Transformasional
Transformational Kinerja Karyawan, | (X) berpengaruh
Leadership and | Organizational positif dan
Organizational Citizenship signifikan
Citizenship Behavior: | Behavior terhadap
A Mediated Model Organizational
Citizenship
Behavior (OCB).
2. | (Willyana et The Effect Of Kepemimpinan Kepemimpinan
al., 2024) Commitment, Transformasional, Transformasional
Transformasional Komitmen tidak berpengaruh
Leadership Style, And | Organisasional, secara signifikan
Organizational Organizational terhadap Kinerja
Citizenship Behavior Citizenship Karyawan.
On Employee Behavior (OCB).
Performance
3. | (Santika et al., | Organizational OCB, Motivasi, OCB terbukti
2023) Citizenship Behavior Kepemimpinan sebagai variabel
Sebagai Mediator Transformasional, | mediasi yang
Antara Motivasi dan Kinerja Pegawai menjembatani
Kepemimpinan pengaruh motivasi
Transformasional dan kepemimpinan
terhadap Kinerja transformasional
Pegawai. terhadap kinerja
pegawai.
4. | (Vipraprastha The Effect of Transformational Transformational
et al., 2018) Transformational leadership, leadership
Leadership and Organizational berpengaruh
Organizational Commitment, negatif terhadap
Commitment to Organizational kinerja karyawan,
Employee Citizenship dan OCB
Performance With Behavior (OCB), berpengaruh
Citizenship Employee signifikan
Organization (OCB) Performance terhadap kinerja
Behavior as karyawan.
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Tabel 2. 2 Penelitian Terdahulu (Lanjutan)

No Peneliti Judul Variabel Hasil
5. | Ayu The Role of Transformational | OCB terbukti
Widyawati et | Organizational Leadership, Job | menjadi
al., (2024) Citizenship Behavior | Satisfaction, mediator yang
In Mediating the Organizational efektif dalam
Influence of Citizenship memperkuat
Transformational Behavior (OCB), | hubungan antara
Leadership and Job | Employee kepemimpinan
Satisfaction on the Performance transformasional
Performance of PT dan kinerja
Employees. Safari karyawan.
Wonder Bali in
Gianyar District.

Perbedaaan utama antara penelitian ini dan penelitian-penelitian sebelumnya terletak
pada subjek, objek dan lokasi penelitian. Penelitian terdahulu mengkaji pengaruh
kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan, organizational citizenship
behavior (OCB) secara terpisah. Sedangkan pada penelitian ini variabel kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan dengan organizational citizenship
behavior (OCB) sebagai variabel mediasi dibahas dalam satu penelitian. Subjek

penelitian ini yaitu karyawan pada sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia.

2.5 Kerangka Pemikiran

Kajian terhadap penelitian-penelitian terdahulu, landasan teori, serta permasalahan
yang telah dijelaskan mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan dengan di mediasi oleh organizational citizenship behavior (OCB)
menjadi dasar dalam penyusunan kerangka pemikiran pada penelitian ini. Untuk
memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai alur penelitian, kerangka pemikiran

yang disajikan pada Gambar 2.1 berikut:
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Kepemimpinan
Tranzformasional (X) Kinerja Karyawan (Y)
) {;;‘p ?arfonm’ o Jask Performance
et o s Contextual
o Jdealized Influence Perfo i
» ‘:ﬂﬁ:ﬂj‘?ﬂ’d H » Counterproductive
Skt Work Behavior
s Intellectual
Stimulation (Koopmans et al.,2012)
(Bass dan Avolio., 1994)
Organizational Citizenship
Behaviar (M)
o Altruism
» Conscientiousness
s Courtesy
» Civic Firtue
= Sportsmanship
(Organ.,2006)
H:

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran.

Keterangan :
H1: Pengaruh variabel X terhadap variabel Y

H2: Variabel M memediasi pengaruh variabel X terhadap variabel Y

Hubungan antarvariabel dalam model penelitian ini didukung oleh sebagian besar
penelitian terdahulu, meskipun masih terdapat perbedaan hasil pada konteks organisasi
tertentu. Penelitian ini berfokus pada pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai
variabel mediasi, serta menempatkan konteks organisasi yang diteliti sebagai ruang
untuk menguji kembali hubungan tersebut, mengingat pentingnya peran
kepemimpinan dalam mendorong perilaku ekstra peran dan peningkatan kinerja

karyawan.
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2.6  Pengembangan Hipotesis

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang ditandai oleh
kemampuan pemimpin untuk menginspirasi dan memotivasi karyawan, menunjukkan
integritas moral, memberikan perhatian personal, serta mendorong kreativitas dalam
menyelesaikan masalah (Bass dan Avolio.,1994). Pemimpin transformasional biasanya
berperan sebagai agen perubahan yang mampu meningkatkan komitmen dan kinerja
karyawan dengan menciptakan visi bersama dan membangun hubungan yang kuat
secara emosional (Bass dan Avolio. 1994). Kepemimpinan transformasional
berkorelasi positif dengan efektivitas organisasi karena mampu meningkatkan
semangat kerja, kepuasan, dan loyalitas karyawan (Judge dan Piccol. 2004). Penelitian
yang dilakukan oleh Wijayanto et al. (2021) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional kepala sekolah memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja guru sekolah dasar. Hasil penelitian yang dilaksanakan pada guru SD Negeri di
Kecamatan Comal, Kabupaten Pemalang ini membuktikan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional tidak hanya berperan secara langsung dalam meningkatkan kinerja
guru, tetapi juga didukung oleh motivasi kerja dan kepuasan dan kinerja guru.

Hi: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada sekolah menengah atas (SMA) di Kecamatan

Rumbia.

2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
dengan Mediasi Organizational Citizenship behavior.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) mengacu pada perilaku karyawan yang

melampaui tugas formal, seperti membantu rekan kerja, mendukung nilai-nilai

organisasi, dan menunjukkan sikap positif dalam bekerja. Menurut Organ et al. (2006)

Kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan suportif dapat mendorong

motivasi dan komitmen karyawan, sehingga munculnya Organizational Citizenship

Behavior dalam organisasi, yang pada akhirnya memengaruhi kinerja. Pemimpin yang



20

memberikan perhatian individu (individualized ~consideration) dan stimulasi
intelektual (intellectual stimulation) dapat menumbuhkan semangat proaktif karyawan
untuk berkontribusi secara sukarela.

H2: Organizational Citizenship Behavior memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan pada sekolah menengah atas (SMA)

di Kecamatan Rumbia.



III. METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Desain penelitian merupakan tahap awal dalam proses riset yang berperan menentukan
arah serta kualitas temuan penelitian. Menurut Sekaran dan Bougie (2016), desain
penelitian dapat dipahami sebagai rancangan sistematis yang disusun untuk menjawab
pertanyaan penelitian. Rancangan ini mencakup keseluruhan aktivitas penelitian, mulai
dari perumusan hipotesis, operasionalisasi variabel, hingga tahap analisis data akhir
(Sekaran dan Bougie, 2016). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dalam
mengkaji fenomena yang diteliti. Sekaran dan Bougie (2016) menjelaskan bahwa
pendekatan kuantitatif menghasilkan data berbentuk angka yang umumnya diperoleh
melalui instrumen pertanyaan terstruktur. Selain itu, penelitian ini menerapkan Teknik
total sampling dengan melibatkan seluruh anggota populasi sebagai responden.
Pemilihan teknik ini didasarkan pada ukuran populasi yang relatif kecil sehingga masih

memungkinkan untuk dijangkau secara menyeluruh (Sekaran dan Bougie, 2016).

3.2 Objek Penelitian

Objek dalam penelitian ini adalah sekolah menengah atas yang berada di Kecamatan
Rumbia, Kabupaten Lampung Tengah, yang meliputi SMA Negeri 1 Rumbia, SMA
Bangun Cipta Rumbia, SMK Kesehatan Bangun Cipta, dan SMK Muhammadiyah
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Rumbia. Subjek dalam penelitian ini meliputi seluruh guru dan tenaga kependidikan
pada sekolah yang menjadi lokasi penelitian. Penelitian ini berfokus pada pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan organizational
citizenship behavior (OCB) sebagai variabel mediasi pada sekolah menengah atas di

Kecamatan Rumbia, Kabupaten Lampung Tengah.

33 Sumber Data

Penelitian ini memerlukan analisis terhadap sumber data sebagai dasar untuk
merumuskan serta mendukung pertanyaan penelitian yang telah diidentifikasi
sebelumnya. Dalam analisis ini, digunakan dua jenis sumber data, yaitu data primer

dan data sekunder.

3.3.1 Data primer

Data primer merupakan data yang dikumpulkan langsung dari sumber utama oleh
peneliti untuk tujuan spesifik dari penelitian tersebut. Data primer diperoleh langsung
dari sumber pertama (Sekaran dan Bougie. 2016).Melalui penyebaran kuesioner
kepada karyawan yang menjadi responden dalam penelitian ini. Kuesioner disusun

secara sistematis dan terstruktur agar mudah dipahami dan diisi oleh responden.

3.3.2 Data sekunder

Data sekunder menurut Sekaran dan Bougie (2016) data sekunder merupakan
informasi yang bersumber dari catatan atau dokumen yang telah tersedia sebelumnya
dan dikumpulkan secara sengaja oleh peneliti untuk menunjang kebutuhan penelitian.
Dalam penelitian ini, data sekunder diperoleh melalui literatur berupa buku, artikel

jurnal, serta berbagai informasi yang diakses dari internet.
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34 Populasi Penelitian

Populasi adalah keseluruhan kelompok individu atau elemen yang memiliki
karakteristik tertentu dan menjadi dasar penarikan generalisasi penelitian (Hair et al.,
2017). Sampel merupakan sebagian dari populasi yang dipilih untuk dianalisis, dan
harus mampu merepresentasikan populasi agar hasil penelitian valid serta akurat (Hair
et al.,, 2017). Populasi menurut Sekaran dan Bougie (2016) merujuk pada seluruh
kelompok orang, objek, atau peristiwa yang memiliki karakteristik tertentu yang
menjadi perhatian atau sasaran dalam penelitian. Populasi adalah elemen yang ingin
peneliti pahami atau tarik kesimpulannya melalui studi statistik. Definisi populasi harus
jelas, spesifik, dan terkait erat dengan tujuan penelitian. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan pada sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia yang
meliputi tenaga pendidik dan tenaga kependidikan. Tabel 3.1 berikut ini merupakan
jumlah guru yang terdiri dari 4 sekolah menengah atas yang berada di Kecamatan

Rumbia.

Tabel 3. 1 Data Karyawan Sekolah Menengah Atas di Kecamatan Rumbia.

No Sekolah Jumlah

1. | SMA Negeri 1 Rumbia 80

2. | SMK Muhammadiyah Rumbia 25

3. | SMA Bangun Cipta Rumbia 28

4. | SMK Kesehatan Bangun Cipta 24
Jumlah 157

Sumber: Data Tata Usaha, 2025

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Penelitian ini memanfaatkan penyebaran kuesioner sebagai metode pengumpulan data,
sehingga data yang diperoleh bersifat kualitatif dan perlu diubah menjadi data
kuantitatif. Menurut Sekaran dan Bougie (2016), skala pengukuran merupakan metode
atau alat yang digunakan untuk membedakan individu berdasarkan variabel yang

sedang diteliti. Dalam penelitian ini, skala pengukuran yang digunakan adalah skala
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Likert. Sekaran dan Bougie (2016) menjelaskan bahwa skala Likert dirancang untuk
mengukur tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan responden terhadap pernyataan
yang diberikan dengan menggunakan lima kategori penilaian. Proses tersebut
dilakukan dengan menggunakan skala Likert, di mana jawaban responden
dikelompokkan ke dalam lima kategori sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 3.2
berikut.

Tabel 3. 2 Skor Penilaian.

Jawaban Kode | Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.6 Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian menurut (Sekaran dan Bougie. 2016), adalah alat yang dirancang
secara sistematis untuk mengumpulkan data yang relevan dengan variabel penelitian.
Instrumen dalam penelitian ini terdiri dari kuesioner yang disusun secara terstruktur
dan dibagi menjadi tiga bagian utama yang berkaitan dengan variabel yang dikaji.
Bagian pertama terdiri dari item kuesioner yang diadaptasi dari (Bass dan Avolio 1994)
yang berkaitan dengan variabel kepemimpinan transformasional. Pengaruh ideal,
motivasi inspirasional, rangsangan intelektual, dan pertimbangan individual adalah
empat cara untuk mengukur kepemimpinan transformasional. Bagian kedua memuat
kuesioner Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang diadaptasi dari (Rego et
al. 2010). Instrumen ini mencakup lima indikator utama, yaitu altruism,
conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Indikator altruism
diwakili oleh pernyataan “Saya dengan sukarela membantu rekan kerja yang
mengalami beban kerja berlebih.” Untuk indikator conscientiousness, contohnya

adalah “Tingkat kehadiran saya dalam bekerja lebih dari rata-rata.” Indikator
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sportsmanship diukur melalui pernyataan “Saya bisa menerima atau menoleransi
gangguan kecil atau ketidaknyamanan di tempat kerja.” Selanjutnya, indikator courtesy
ditunjukkan dengan pernyataan “Saya berusaha menghindari atau menimbulkan
masalah bagi orang lain.” Sedangkan civic virtue tergambar dalam pernyataan “Saya
sering memberikan saran dan ide untuk meningkatkan kinerja perusahaan.” Kuisioner
yang diadaptasi dari (Koopmans et al., 2012) digunakan untuk mengukur kinerja
karyawan, instrument ini terdiri dari tiga indikator yaitu Task Performance, contohnya
“Saya mengatur pekerjaan saya sehingga dapat diselesaikan tepat waktu” Contextual
Performance, contohnya Adalah ““Atas inisiatif sendiri, saya memulai tugas baru ketika
tugas lama telah selesai”Counterproductive Work Behavior, contohnya “ Saya

mengeluhkan masalah-masalah kecil terkait pekerjaan di tempat kerja.

3.7  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Definisi dari operasionalisasi variabel adalah penjelasan terperinci mengenai variabel
penelitian, dimensi, dan indikator yang digunakan untuk mengukur variabel tersebut.
Menurut Sekaran dan Bougie (2016), definisi operasional variabel merupakan uraian
yang menjelaskan secara rinci bagaimana suatu variabel diukur atau diterapkan dalam
sebuah penelitian. Definisi operasional berfungsi untuk memberikan batasan yang
tegas terhadap konsep yang dikaji agar dapat diukur secara objektif sesuai dengan
tujuan penelitian. Selain itu, definisi ini membantu peneliti dalam menetapkan
indikator yang relevan, sehingga setiap variabel dapat diterjemahkan ke dalam bentuk
ukuran yang konkret dan dapat diamati. Dengan adanya definisi operasional, proses
pengumpulan data menjadi lebih terarah serta menjamin bahwa variabel penelitian
diukur secara konsisten, valid, dan reliabel, sehingga hasil penelitian yang dihasilkan
memiliki tingkat ketepatan dan kredibilitas yang tinggi.Dalam penelitian ini, terdapat
variabel independen yaitu kepemimpinan transformasional (X) organizational
citizenship behavior sebagai variabel mediasi (M). Sementara itu, variabel dependen

yang diteliti adalah kinerja karyawan (Y).
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P‘fllll:lziltl;:ln Definisi Indikator Skala
1. Inspirational
Gaya kepemimpinan Motivation
yar?g meI;notivaIs)i 2. ldedlized
Kepemimp fnan menginspirasi, dan Infl uence Likert
Transformasional 3. Individualized
mengembangkan . . (1-5)
X) o Consideration
karyawan melalui visi
bersama 4. Intellectual
' Stimulation
(Bass dan Avolio, 1994)
1. Task performance
Hasil kerja individu 2. Contextual
Kinerja Karyawan | secara kualitas dan Performance Likert
(Y) kuantitas sesuai tanggung 3. Counterproductive | (1-5)
jawab. Work Behavior
(Koopmans et al., 2012)
1. Altruism
2. Conscientiousness
Oreanizational Perilaku sukarela di luar 3. Sportsmanship
é tizenshi tugas formal yang 4. Courtesy Likert
Behavior (l\lj[) mendukung efektivitas 5. Civic Virtue (1-5)
organisasi
(Organ et al. 20006)

3.8

Teknik Pengujian Instrumen dan Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini dilaksanakan melalui dua tahapan utama.

Tahap pertama adalah analisis deskriptif yang bertujuan untuk memberikan gambaran

mengenai karakteristik responden serta sebaran jawaban berdasarkan data yang

diperoleh. Tahap kedua merupakan analisis inferensial dengan menggunakan metode

Partial Least Squares—Structural Equation Modeling (PLS-SEM), yang diterapkan

untuk menguji tingkat validitas dan reliabilitas instrumen, sekaligus menganalisis

hubungan antar konstruk laten sesuai dengan model penelitian yang diajukan. Validitas
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instrumen merujuk pada kemampuan suatu alat ukur dalam mengukur konstruk yang
menjadi fokus penelitian secara akurat (Sekaran dan Bougie, 2016). Dalam penelitian
ini, pengujian validitas dilakukan melalui pendekatan SEM-PLS dengan mengevaluasi
indikator-indikator pada masing-masing konstruk. Suatu instrumen dinyatakan valid
apabila indikator yang digunakan mampu merefleksikan konstruk yang diteliti secara

tepat.

3.8.1 Analisis Deskriptif

Analisis statistik deskriptif digunakan dalam penelitian ini untuk memberikan
gambaran umum mengenai data yang diperoleh dari responden. Analisis ini bertujuan
mendeskripsikan dan merangkum karakteristik data yang dikumpulkan melalui
kuesioner sehingga peneliti dapat memperoleh pemahaman awal mengenai distribusi
data. Statistik deskriptif menyajikan informasi mengenai nilai rata-rata (mean),
simpangan baku (standard deviation), nilai minimum, serta nilai maksimum dari
jawaban responden pada masing-masing indikator variabel penelitian. Dengan
demikian, hasil analisis deskriptif dapat memperlihatkan kecenderungan jawaban
responden dan variasi data yang ada, yang kemudian menjadi dasar sebelum dilakukan

analisis lanjutan menggunakan metode statistik inferensial (Antanegoro et al., 2017).

3.8.2 Analisis Structural Equation Modeling (SEM)

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode analisis data berupa
Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) yang diolah
menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 3.0. Metode ini dipilih karena memiliki
kemampuan untuk menganalisis hubungan antar konstruk laten yang diukur melalui
indikator reflektif yang bersifat kompleks tanpa mensyaratkan asumsi distribusi data
normal. Selain itu, PLS-SEM dinilai sesuai untuk penelitian dengan jumlah sampel
yang relatif terbatas serta memiliki orientasi prediktif, sehingga relevan diterapkan
dalam penelitian di bidang sosial dan manajemen yang bertujuan untuk menjelaskan

maupun memprediksi suatu fenomena (Hair et al., 2022).
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3.8.3 Measurenment Model (Outer Model)

Outer model merupakan model pengukuran yang berfungsi untuk menjelaskan
keterkaitan antara variabel laten (konstruk) dengan indikator-indikator pembentuknya.
Analisis pada tahap ini bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian yang
digunakan memiliki tingkat validitas dan reliabilitas yang memadai dalam mengukur
konstruk yang diteliti. Hair et al. (2017) menegaskan bahwa evaluasi outer model
merupakan tahap yang krusial sebelum melanjutkan ke pengujian structural model,
guna menjamin bahwa instrumen pengukuran telah memenuhi kriteria valid dan
reliabel. Dalam PLS-SEM, penilaian outer model mencakup tiga komponen utama,

yaitu:

1. Uji Validitas Konvergen (convergent validity)

Validitas konvergen merupakan uji yang digunakan untuk menganalisis tingkat
korelasi antara indikator reflektif dengan konstruk laten yang diukur. Hal ini juga
memiliki arti bahwa sejauh mana indikator yang digunakan benar-benar
merefleksikan konstruk yang sama. Uji ini dilakukan dengan memperhatikan nilai
outer loading dan Average Variance Extracted (AVE). Indikator dianggap valid
apabila memiliki nilai outer loading > 0,70, meskipun juga nilai antara 0,40-0,70
masih dapat dipertimbangkan apabila nilai reliabilitas konstruk dan AVE
memenuhi kriteria. Pengujian ini juga harus mempertimbangkan nilai Average
Variance Extracted (AVE), yaitu nilai rata-rata dari kuadrat loading factor seluruh
indikator yang merefleksikan konstruk tersebut. AVE digunakan untuk menilai
seberapa besar varians indikator yang dapat dijelaskan oleh konstruk laten
dibandingkan dengan varians yang disebabkan oleh eror. Konstruk dinyatakan
memenuhi validitas konvergen apabila nilai AVE > 0,50, 33 yang berarti lebih dari
50% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk yang diukur (Hair et al.,
2017).
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2. Uji Validitas Diskriminan (discriminant validity)
Pengujian validitas diskriminan melalui metode cross-loading masih dinilai
relevan karena mampu memastikan bahwa setiap indikator memiliki hubungan
yang lebih kuat dengan konstruk yang diwakilinya dibandingkan dengan konstruk
lainnya. Henseler et al. (2015) menjelaskan bahwa suatu indikator dapat
dinyatakan valid apabila nilai loading pada konstruk asal lebih tinggi daripada nilai
loading pada konstruk lain, sehingga menunjukkan kekhasan indikator terhadap
konstruk yang diukur. Pernyataan tersebut sejalan dengan (Rasoolimanesh, 2022)
yang menegaskan bahwa cross-loading merupakan pendekatan penting dalam
evaluasi validitas diskriminan karena secara langsung menggambarkan
kemampuan indikator dalam membedakan satu konstruk dengan konstruk lainnya.
Oleh karena itu, metode cross-loading tetap menjadi pendekatan mendasar dalam
mendukung kejelasan serta keterpisahan antar konstruk dalam suatu model

penelitian.

3. Uji Reliabilitas Konstruk
Uji reliabilitas bertujuan untuk menilai sejauh mana indikator dalam suatu
konstruk mampu menghasilkan pengukuran yang konsisten dan stabil. Sekaran
dan Bougie, (2016) menyatakan bahwa suatu instrumen penelitian dapat dikatakan
reliabel apabila mampu memberikan hasil yang konsisten pada pengukuran yang
dilakukan secara berulang serta terbebas dari bias. Dalam pendekatan PLS-SEM,
evaluasi reliabilitas konstruk umumnya dilakukan melalui nilai Cronbach s Alpha
dan Composite Reliability (CR). Nilai Cronbach's Alpha sebesar > 0,70 dianggap
telah memenubhi kriteria reliabilitas yang memadai, meskipun Hair et al. (2022)
mengungkapkan bahwa ukuran ini bersifat konservatif sehingga berpotensi
meremehkan tingkat reliabilitas yang sesungguhnya. Oleh karena itu, Composite
Reliability lebih direkomendasikan karena tidak mengasumsikan kesetaraan
kontribusi antar indikator. Nilai CR yang berada pada rentang 0,70 hingga 0,95

dinilai optimal, sementara nilai CR yang melebihi 0,95 justru mengindikasikan
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adanya kemungkinan redundansi indikator. Selain itu, nilai outer loading > 0,70
serta Average Variance Extracted (AVE) > 0,50 juga dapat digunakan sebagai
indikator pendukung bahwa konstruk memiliki tingkat reliabilitas yang baik (Hair
et al., 2022). Dengan demikian, dalam penelitian ini suatu konstruk dinyatakan
reliabel apabila memenuhi kriteria Cronbach’s Alpha > 0,70, Composite Reliability
>0,70, dan AVE > 0,50.

3.8.4 Uji Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi inner model dalam PLS-SEM dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
konstruk laten yang sebelumnya telah dinyatakan valid dan reliabel pada outer model.
Salah satu ukuran utama yang digunakan dalam evaluasi ini adalah koefisien
determinasi (R?), yang menunjukkan seberapa besar kemampuan variabel bebas dalam
menjelaskan variasi pada variabel terikat. Nilai R2 menunjukkan kekuatan prediksi
model, dengan standar penilaian yaitu: 0,75 dikategorikan substansial (kuat), 0,50

moderat (sedang), dan 0,25 lemah (Hair et al., 2011).

3.8.5 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis bertujuan untuk membuktikan kebenaran dugaan sementara yang
telah dirumuskan. Dalam penelitian ini, uji hipotesis dilakukan dengan metode
bootstrapping menggunakan software SmartPLS 3.0. Bootstrapping merupakan
pendekatan non-parametrik yang dilakukan dengan cara mengambil sampel ulang dari
data asli secara berulang dan dilakukan sebanyak 5000 kali pengambilan sampel ulang
dari data asli untuk memperoleh estimasi nilai standar error, t-statistic, dan p-value
(Hair et al., 2011). Pengujian hipotesis dalam model struktural dilakukan dengan
memperhatikan tiga indikator utama, yaitu :
1. Path Coefficient. Menunjukkan arah dan kekuatan pengaruh antar variabel laten.
Koefisien ini harus sesuai dengan arah hubungan yang telah dirumuskan dalam

hipotesis.
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2. T-Statistic: Menentukan tingkat signifikansi pengaruh antar konstruk. Hipotesis
dinyatakan signifikan jika nilai ¢-statistic > 1,96 pada tingkat signifikansi 5% (o =
0,05).

3. P-Value: Menunjukkan probabilitas kesalahan dalam pengujian hipotesis.
Hipotesis nol ditolak jika P-value < 0,05, yang berarti hasil penelitian signifikan

secara statistik dan hipotesis penelitian diterima.

3.8.6 Uji Mediasi

Pengujian mediasi dilakukan untuk menilai apakah variabel mediator memiliki peran
dalam menjelaskan hubungan antara variabel independen dan variabel dependen.
Dalam analisis PLS-SEM, pengujian efek mediasi dilakukan dengan menggunakan
teknik bootstrapping, dengan menitikberatkan pada pengujian signifikansi nilai
indirect effect (pengaruh tidak langsung). Efek mediasi dinyatakan signifikan secara
statistik apabila nilai t-statistic melebihi 1,96 dan nilai p-value kurang dari 0,05 pada
tingkat signifikansi 5% (a = 0,05). Menurut Hair et al. (2011), pengaruh mediasi secara

umum dapat dibedakan ke dalam dua bentuk utama, yaitu:

1. Mediasi Penuh (Full Mediation)

Mediasi penuh (full mediation) terjadi ketika hubungan langsung antara variabel
independen dan variabel dependen tidak signifikan secara statistik (p > 0,05),
sedangkan hubungan tidak langsung melalui variabel mediator signifikan (p <
0,05). Hal ini menunjukkan bahwa keterkaitan antara variabel independen dan
variabel dependen sepenuhnya dijelaskan oleh peran variabel mediator. Dengan
kata lain, pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen hanya

berlangsung melalui mediator, tanpa adanya pengaruh langsung yang signifikan.
2. Mediasi Parsial (Direct Effect)
Mediasi parsial (partial mediation) terjadi ketika baik pengaruh langsung (direct

effect) maupun pengaruh tidak langsung (indirect effect) sama-sama signifikan

secara statistik (p < 0,05). Kondisi ini menunjukkan bahwa variabel mediator
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berperan sebagai pelengkap dalam hubungan yang sudah terbentuk, bukan
sebagai satu-satunya perantara. Dengan demikian, hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen dijelaskan melalui kombinasi pengaruh

langsung dan pengaruh tidak langsung secara simultan.



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai
variabel mediasi pada sekolah menengah atas (SMA) di Kecamatan Rumbia

mendukung sebagian hipotesis yang diajukan yaitu:

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan.
Hasil ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada sekolah menengah
atas (SMA) di Kecamatan Rumbia. Dengan demikian, hipotesis pertama penelitian
ini tidak didukung. Hal ini menujukkan bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan
transformasional yang diterapkan maka semakin tinggi juga kinerja karyawan

namun tidak terlihat secara nyata dan belum cukup kuat secara statistik.

2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) memediasi pengaruh positif
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB)
memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan
pada sekolah menengah atas (SMA) di Kecamatan Rumbia, sehingga hipotesis
kedua didukung. Pemimpin yang mampu menginspirasi, memberi teladan, dan
memperhatikan kebutuhan karyawan maka akan mendorong munculnya perilaku
sukarela seperti membantu rekan kerja, menjalin kerja sama, dan peduli pada

organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja.
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Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka saran yang

dapat dipertimbangkan adalah sebagai berikut:

1.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional
pada sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia, item pernyataan dengan
nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator idealized influence (X3) yaitu
“Pemimpin saya memiliki sikap keteladanan”. Temuan ini menunjukkan bahwa
meskipun kepala sekolah telah menjalankan fungsi kepemimpinan dengan baik,
aspek keteladanan dalam perilaku sehari-hari masih dinilai relatif lebih rendah
dibandingkan dimensi kepemimpinan transformasional lainnya. Kondisi
tersebut mengindikasikan perlunya peningkatan konsistensi kepala sekolah
dalam menunjukkan sikap teladan, baik dalam kedisiplinan, integritas, maupun
komitmen terhadap pekerjaan. Keteladanan yang nyata dan berkelanjutan
diyakini dapat memperkuat kepercayaan karyawan serta meningkatkan
efektivitas kepemimpinan dalam membangun komitmen kerja dan mendorong

peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan pada sekolah
menengah atas di Kecamatan Rumbia, item pernyataan dengan nilai rata-rata
terendah terdapat pada indikator inisiatif (Y10) yaitu “Saya mengajukan solusi
kreatif untuk masalah baru.” Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun secara
umum kinerja karyawan berada dalam kategori baik, aspek inisiatif dalam
memberikan solusi kreatif masih relatif lebih rendah dibandingkan indikator
kinerja lainnya. Kondisi tersebut mengindikasikan perlunya upaya sekolah
dalam mendorong munculnya kreativitas dan inovasi di lingkungan kerja. Oleh
karena itu, sekolah disarankan untuk menciptakan iklim kerja yang terbuka dan
suportif terhadap pengembangan ide, seperti melalui forum diskusi rutin,

penyediaan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan gagasan, serta
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pemberian apresiasi terhadap kontribusi inovatif. Upaya tersebut diharapkan
dapat meningkatkan kemampuan problem solving karyawan serta mendukung
peningkatan kinerja organisasi secara berkelanjutan.Saran untuk pihak sekolah,
berdasarkan nilai terendah pada variabel OCB yaitu pada pernyataan Mi; “Saya
selalu mengikuti perkembangan yang terjadi di organisasi”, sekolah disarankan
untuk meningkatkan keterlibatan karyawan dalam mengikuti perkembangan
organisasi melalui komunikasi yang lebih terbuka, forum diskusi rutin, serta

pelibatan dalam pengambilan keputusan tertentu.

. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada sekolah menengah atas di Kecamatan Rumbia, item
pernyataan dengan nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator civic virtue
(M11) yaitu “Saya selalu mengikuti perkembangan yang terjadi di organisasi.”
Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun secara umum perilaku OCB
karyawan berada pada kategori baik, tingkat keterlibatan dalam mengikuti
dinamika dan perkembangan organisasi masih relatif lebih rendah
dibandingkan dimensi OCB lainnya. Kondisi tersebut mengindikasikan
perlunya upaya sekolah dalam meningkatkan kesadaran dan partisipasi
karyawan terhadap perkembangan organisasi. Oleh karena itu, sekolah
disarankan untuk memperkuat komunikasi internal yang lebih terbuka,
menyelenggarakan forum diskusi secara rutin, serta melibatkan karyawan
dalam proses pengambilan keputusan tertentu. Upaya tersebut diharapkan dapat
meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi serta memperkuat perilaku

OCB yang mendukung efektivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan.
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