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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran mediasi organizational citizenship
behavior pada hubungan Kepemimpinan transformasional dan motivasi Kkerja terhadap
Kinerja pegawai pada Ministerio Da Solidariedade Social. Penelitian dilakukan dengan
melibatkan seluruh pegawai sebagai responden pada Kantor Ministerio Da Solidariedade
Social, sebanyak 75 pegawai. Data dikumpulkan dengan menggunakan Kkuesioner.
Selanjutnya data yang telah dikumpulkan dianalisis dengan mempergunakan SmartPLS 2.0
M3. Hasil analisis menunjukkan bahwa Kepemimpinan transformasional dan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. Kepemimpinan
transformasional dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan tehadap organizational
citizenship behavior. Organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Namun, organizational citizenship behavior
merupakan pemediasi parsial pengaruh kepemimpinan transformasioal dan motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai.

Kata kunci : kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, OCB, kinerja pegawai

ABSTRACT

This study aimed to analyze the mediating role of organizational citizenship behavior in the
effect of transformational leadership and work motivation on employee performance at the
Ministério Da Solidariedade Social. This study was conducted with the involvement of all
employees as respondents in the Head Office of Ministério Da Solidariedade Social, are 75
employees. Data were collected by distributing questionnaires. Furthermore, the data that
has been collected analyzed by using SmartPLS 2.0 M3.  The result of analysis showed
that transformational leadership and motivation are significant positive effect on employee
performance. Transformational leadership and motivation are significant positive effect on
organizational citizenship behavior. Organizational citizenship behavior is significant
positive effect on employee performance. However, organizational citizenship behavior is
an partial mediation on the effect of transformational leadership and work motivation to
employee performance.

Keywords: transformational leadership, work motivation, OCB, and employee
performance
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PENDAHULUAN

Republica Democratica de Timor Leste (RDTL) merupakan sebuah negara
baru yang dapat dikatakan masih dalam masa transisi. Sebagai sebuah negara baru
RDTL menghadapi tantangan bersifat multidimensi yang tidak dapat dihindari.
Permasalahan besar yang dihadapi saat ini berkaitan dengan kualitas sumber daya
manusia (SDM). Sebagai lembaga pemerintah, Ministério Da Solidariedade
Social Timor Leste telah melakukan berbagai kebijakan termasuk membenahi
struktur organisasi untuk mengantisipasi perkembangan dan tantangan perubahan.
Beberapa hal telah dilakukan seperti; perbaikan sistem insentif, pengembangan
SDM melalui pendidikan formal dan nonformal, dan meningkatkan kompetensi
sumber daya manusia sudah dijalankan untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Ministério Da Solidariedade Social merupakan salah satu unit kerja di
lingkungan Pemerintah Timor Leste yang mempunyai tugas melaksanakan urusan
pemerintahan dibidang pelayanan sosial. Untuk melaksanakan tugasnya,
Ministério Da Solidariedade Social mempunyai fungsi: 1) merumuskan kebijakan
teknis layanan dan Sosial; 2) penyelenggaraan urusan pemerintahan dan
pelayanan umum Sosial; dan 3) pemantauan, evaluasi dan pelaporan pelayanan
umum di bidang Sosial.

Hasil wawancara dengan dua kepala bagian dan dua pegawai Ministério
Da Solidariedade Social diperoleh bahwa kinerja pegawai pada kantor tersebut
secara umum sudah baik, namun masih terdapat beberapa kekurangan yang harus
segera diatasi agar kinerja dapat lebih ditingkatkan. Masalah-masalah seperti

motivasi kerja pegawai yang dinilai masih lemah untuk menunjang penyelesaian
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pekerjaan pada masing-masing seksi, karena belum ada jabatan fungsional yang
berfungsi mengawasi. Selain itu masih kurangnya pelatihan-pelatihan yang
bersifat teknis untuk menunjang skill pegawai, membuat pekerjaan menjadi
terhambat penyelesaiannya karena kurangnya pengetahuan teknis pegawai dalam
melaksanakan pekerjaan. Masalah lain juga termasuk kurang adanya dorongan
dari para pimpinan untuk memberikan arahan di dalam melaksanakan tugas.

Berdasarkan fenomena tersebut, perlu dilakukan langkah langkah untuk
meningkatkan kinerja pegawai Ministerio Da Solidariedade Social.
Mangkunegara (2006) mengemukakan bahwa Kkinerja merupakan hasil kerja
(output) secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Tidak
semua Kkriteria pengukuran kinerja dipakai dalam penilaian kinerja pegawai
sehingga harus disesuaikan dengan jenis pekerjaan yang akan dinilai. Menurut
Mahmudi, (2005), terdapat tiga variabel penting dalam pengukuran kinerja yaitu;
pelaku (input), perilaku (proses) dan hasil kerja (output). Mangkunegara (2006),
mengungkapkan bahwa kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu faktor
individual, faktor psikologis dan faktor organisasi

Peningkatan kinerja pegawai tidak lepas dari peran pimpinan dalam
menjalankan kepemimpinan (Oluseyi dan Ayo, 2009). Pendekatan kepemimpinan.
merupakan  sekelompok proses, kepribadian, pemenuhan, perilaku tertentu,
persuasi, wewenang, pencapaian tujuan, interaksi, perbedaan peran, inisiasi
struktur, dan kombinasi dari dua atau lebih dari hal-hal tersebut (Luthans, 2006).

Kepemimpinan pada dasarnya: melibatkan orang lain, melibatkan distribusi
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kekuasaan yang tidak merata antara pemimpin dan anggota kelompok,
menggerakkan kemampuan dengan menggunakan berbagai bentuk kekuasaan
untuk mempengaruhi tingkah laku bawahan, dan menyangkut nilai. Empat sifat
umum Yyang mempunyai pengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan
organisasi, yaitu: (1) kecerdasan, (2) kedewasaan, (3) motivasi diri dan dorongan
berprestasi, dan (4) sikap hubungan kemanusiaan (Rivai dan Mulyadi, 2012:133)

Burns dalam Luthans (2006:653) mengidentifikasikan dua jenis
kepemimpinan politis, yaitu transaksional dan transformasional. Kepemimpinan
transaksional mencakup hubungan pertukaran antara pemimpin dan pengikut,
sedangkan kepemimpinan transformasional lebih mendasarkan pada pergeseran
nilai dan kepercayaan pemimpin serta kebutuhan pengikutnya. Hughes et al.
(2012:542) mengemukakan bahwa pemimpin transformasional memiliki visi,
keahlian retorika, dan pengelolaan kesan yang baik untuk mengembangkan ikatan
emosional dengan pengikutnya. Pemimpin transformasional diyakini lebih
berhasil dalam mendorong perubahan organisasi karena tergugahnya emosi
pengikut serta kesediaan mereka untuk bekerja dalam mewujudkan visi
pemimpin. Sementara itu, pemimpin transaksional tidak memiliki sifat pemimpin
tadi, maupun mampu mengembangkan ikatan emosi yang kuat dengan
pengikutnya ataupun menginspirasi pengikut.

Luthans (2006:654) mengemukakan bahwa pemimpin transformasional
lebih sering memakai taktik legitimasi dan melahirkan tingkat identifikasi dan
internalisasi yang lebih tinggi, memiliki kinerja yang lebih baik, dan

mengembangkan pengikutnya. Studi yang dilakukan oleh Bass et al. (2003),
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menunjukkan pengaruh yang lebih kuat kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja pegawai dibandingkan kepemimpinan transaksional.

Selanjutnya, Bass et al. (2003) menjelaskan bahwa kepemimpinan
transformasional fokus pada pengembangan diri bawahan, mendorong bawahan
berpikir dan bertindak inovatif untuk menyelesaikan masalah dan mencapai tujuan
dan sasaran organisasi, memacu optimisme dan antusiasme terhadap pekerjaan
sehingga seringkali kinerja pegawai yang ditunjukkan bawahan melebihi harapan.
Hasil penelitian Senewe (2013) menunjukan kepemimpinan transformasional
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Purvanova
et al. (2006) juga menemukan adanya hubungan positif kepemimpinan
transformasional terhadap Kkinerja pegawai. Selanjutnya, Griffith (2004)
mengemukakan kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung dengan
kepuasan kerja, bahkan dengan kinerja pegawai.

Selain peran kepemimpinan transformasional,  peningkatan Kinerja
pegawai juga dipengaruhi oleh motivasi pegawai (Murti dan Gunasti, 2012).
Kinerja pegawai akan meningkat apabila didukung oleh motivasi yang tinggi dari
pegawai atas pekerjaannya. Pegawai tentunya memiliki kebutuhan-kebutuhan dan
kepentingan - kepentingan yang harus dipenuhinya. Hal ini menjadi pendorong
untuk melaksanakan kegiatan-kegiatan organisasi dengan harapan kebutuhan dan
kepentingan individualnya dapat diwujudkan sehingga kegiatan yang dilakukan
dapat memberikan manfaat kepada organisasi. Oleh karena itu, organisasi penting
untuk memperhatikan aspek motivasi agar organisasi tidak kehilangan individu-

individu yang berkualitas.
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Robbins (2006) mendefinisikan motivasi sebagai kesediaan untuk
melakukan upaya tinggi kearah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh
kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individu. Sedangkan Noegroho
(2002) menyatakan motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan
atau semangat kerja atau dengan kata lain motivasi merupakan suatu dorongan
yang diinginkan seseorang untuk melakukan tindakan guna memenuhi
kebutuhannya. Oluseyi (2009), Djati, (2008), Budiyanto and Hening (2011) dan
Isnawati, dkk, (2012) membuktikan motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut juga didukung oleh Permana
(2009), bahwa motivasi ekstrinsik dan motivasi intrinsik berpengaruh secara
simultan terhadap kinarja pegawai.

Faktor lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pegawai yang memiliki OCB tinggi
memberikan kontribusi penting terhadap peningkatan kinerja (Budianto dan
Hening, 2011). OCB merupakan perilaku kewarganegaraan yang baik dan
senantiasa mematuhi peraturan-peraturan yang berlaku. Robbins (2006:31)
mengemukakan bahwa OCB merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi
bagian dari kewajiban kerja formal seorang pegawai, namun mendukung
berfungsinya organisasi secara efektif. OCB merupakan peraturan ‘ekstra’ yang
tidak dapat dijelaskan secara formal, tetapi ada dan berakar dalam suatu
organisasi. OCB membantu mengubah suasana organisasi dari formal menjadi
sedikit santai dan penuh dengan kerjasama. Suasana seperti itu mampu

menurunkan ketegangan diantara para pegawai karena suasana yang mendukung
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diharapkan meningkatkan produktivitas pegawai sehingga akan tercapai
keefektifan dengan keefisienan.

Robbins dan Judge (2008:40), menyatakan organisasi dengan pegawai
yang memiliki OCB tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dari
organisasi lain. Sudarma (2011) menyimpulkan bahwa OCB  mempunyai
pengaruh positif terhadap kinerja tenaga administrasi. Penelitian Mardiana dkk,
(2012), Chiang dan Hsieh (2012), Fitriastuti (2013) dan Sani (2013) menyatakan
adanya pengaruh positif dan signifikan antara OCB dengan kinerja pegawai

Peningkatan OCB pegawai dapat diakibatkan pula karena peran dari
kepemimpinan transformasional. Pemimpin transformasional adalah pemimpin
yang menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan
pribadi demi kebaikan organisasi sehingga mampu mempengaruhi para
pengikutnya. Mereka menaruh perhatian terhadap kebutuhan pengembangan diri
para pengikutnya, mengubah kesadaran para pengikut atas isu-isu yang ada
dengan cara membantu orang lain memandang masalah lama dengan cara yang
baru, serta mampu menyenangkan hati dan menginspirasi para pengikutnya untuk
bekerja keras guna mencapai tujuan bersama (Robbins dan Judge, 2008:90).

Hasil penelitian Logomarsino dan Pablo (2003) menunjukkan
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap OCB. Shukui dan Xiaomin
(2008) menjelaskan terdapat pengaruh positif antara kepemimpinan
transformasional dan OCB. Asgari et al. (2008) menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap OCB. Demikian pula

Lian dan Tui (2012) dan Lamidi (2008), menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
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transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.
Selanjutnya, Barbuto (2005) menyatakan rasa kepercayaan, kekaguman,
kesetiaan, dan rasa hormat terhadap pemimpin transformasional sehingga
termotivasi untuk melakukan perilaku ekstra peran atau OCB.

Motivasi pegawai berperan penting dalam meningkatkan OCB. George dan
Jones (2005) mengatakan bahwa motivasi kerja dapat diartikan sebagai suatu
dorongan secara psikologis kepada seseorang yang menentukan arah dari perilaku
seseorang, tingkat usaha dan tingkat kegigihan dalam menghadapi suatu masalah.
Beberapa studi mencoba meneliti hubungan antara motivasi kerja dengan OCB.
Houston (2000) mengungkapkan adanya pengaruh positif antara motivasi kerja
terhadap OCB pada pegawai pemerintah. Pantja (2008), Budiyanto dan Hening
(2011), Isnawati, dkk, (2012) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB.

Sorotan negatif masyarakat terhadap profesionalisme aparatur negara
menandakan bahwa masyarakat belum puas terhadap pelayanan yang diberikan
oleh aparatur negara tersebut. Selain itu, masih ada pandangan pemimpin masih
menunjukan sikap sebagai seorang “birokrat feodal” yang selalu menuntut
bawahannya untuk setia dan loyal, menuruti segala perintah dan keinginannya,
sehingga menumbuhkan karakter bawahan yang Asal Bapak Senang (ABS).
Masih banyak pemimpin yang kurang memiliki kesadaran untuk menjadikan
kualitas kepemimpinannya sebagai pusat perhatian positif dan karenanya mampu

menjadi teladan bagi bawahan.
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Berdasarkan fenomena di lingkungan Ministerio Da Solidariedade Social,
serta beberapa hasil studi empiris menunjukkan kompleksitas permasalahan dalam
menentukan tingkat Kinerja pegawai mengakibatkan banyaknya faktor yang harus
dipertimbangkan. Dalam penelitian ini akan dianalisis pengaruh kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai dengan mediasi
OCB.

Menciptakan sebuah iklim organisasi yang mampu membawa para
anggotanya untuk meningkatkan kinerja dalam rangka pencapaian tujuan
organisasi bukanlah suatu hal yang mudah. Di tengah kesadaran akan kerasnya
tuntutan lingkungan dan pentingnya sumber daya manusia dalam organisasi,
ditemui juga kenyataan masih begitu banyaknya organisasi yang belum mampu
menghasilkan produktifitas kerja yang optimal sesuai dengan kemampuanya. Hal
ini juga tercermin pada Ministério Da Solidariedade Social yang dapat dilihat dari
berbagai sisi, baik sisi internal organisasi maupun dari sisi eksternal organisasi.

Berdasarkan pengamatan pada peraturan disiplin kerja dan keteraturan
kerja sudah dituangkan dalam prosedur-prosedur kerja yang lengkap dan dapat
dilaksanakan dengan baik, tidak sebatas formalitas belaka. Kinerja dalam bentuk
perbuatan nyata, dedikasi dan loyalitas aparatur negara teraktualisasi dalam
keseharian, bahkan melahirkan prestasi yang patut dibanggakan. Walaupun ada
kecenderungan yang relatif kecil munculnya perilaku tidak disiplin.

Kompleksitas  permasalahan dalam  menentukan tingkat kinerja
mengakibatkan banyaknya faktor yang yang mempengaruhi kinerja pegawai. Hal

tersebut diantaranya adalah kepemimpinan transformasional, motivasi kerja dan
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organizational citizenship behavior (OCB) yang menjadi tantangan tersendiri di
lingkungan Ministerio Da Solidariedade Social. Beberapa studi sebelumnya
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positip terhadap
OCB, (Logomarsino dan Pablo, 2003: Shukui dan Xiaomin, 2008; Asgari et al.,
2008; Lian dan Tui, 2012). Motivasi kerja berpengaruh positip terhadap OCB
(David, 2000; Dijati, 2008;, Budiyanto dan Hening, 2011;, dan Isnawati. dkk
(2012). Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai
(Senewe. 2013; Purvanova et al., 2006; dan Griffith, 2004. Motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja (Oluseyi dan Hammed, 2009; Permana, 2009; dan
Murty dan Gunasti, 2012). Beberapa penelitian lainnya menyatakan bahwa OCB
berpengaruh positip terhadap kinerja (Yusuf, dkk, 2012; Chiang dan Hsieh,
2012; Fitriastuti, 2013; dan Sani (2013).

Berdasarkan uraian yang telah disampaikan, maka model konseptual

penelitian ini dapat digambarkan pada Gambar 1 sebagai berikut :

Kep.
Transform
asional

Kinerja
pegawai
(Y)

Motivasi
kerja (X2)

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian
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HIPOTESIS PENELITIAN

Berdasarkan kerangka konsep penelitian yang telah disampaikan, terdapat 6
(enam) hipotesis penelitian yang diuji kebenarannya berdasarkan fakta-fakta
yang diperoleh dari data penelitian. Masing — masing hipotesis tersebut diuraikan
pada bagian berikut.
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap OCB

Logomarsino dan Pablo (2003) menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional berhubungan terhadap OCB. Shukui dan Xiaomin (2008)
menyatakan bahwa terdapat koefisien Kkorelasi dari hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan OCB. Menurut Asgari et al. (2008) terdapat
hubungan langsung dan positif pada perilaku kepemimpinan transformasional
terhadap OCB. Sedangkan, Lian dan Tui (2012) menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional memiliki hubungan positif yang signifikan
terhadap OCB bawahan. Selanjutnya, Barbuto (2005) menyatakan bahwa
pengikut pemimpin transformasional memiliki rasa kepercayaan, kekaguman,
kesetiaan, dan rasa hormat terhadap pemimpin dan termotivasi untuk melakukan
perilaku ekstra peran atau OCB. Lamidi (2008) menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh langsung yang signifikan
dan positif terhadap OCB. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikemukakan
hipotesis penelitian sebagai berikut.
Hi: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

oCB
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Pengaruh motivasi kerja terhadap OCB

Ditengah perubahan pada saat ini dibutuhkan sumber daya manusia yang
bukan hanya memiliki kemampuan teknis, tetapi juga dibekali dengan keyakinan
dan nilai — nilai yang baik (Kasali, 2009) karena apabila organisasi dikendalikan
orang — orang yang mempunyai kemampuan teknis semata dan punya ambisi
untuk target tertentu, maka akan menciptakan keunggulan organisasi yang sesaat,
tapi jika organisasi diisi sumber daya manusia yang memiliki kemampuan teknis,
memiliki hati nurani dengan sesama, nilai — nilai yang berbasis pada moral,
spiritual komitmen dan sikap altruistik (OCB) maka akan melahirkan orang —
orang yang siap berkompetisi dan menyambut perubahan. David (2000)
mengungkapkan adanya pengaruh positif antara motivasi kerja terhadap OCB
pegawai pemerintah. Demikian pula, Djati, (2008), Budiyanto dan Hening (2011),
Isnawati. dkk (2012) menemukan bukti bahwa motivasi berpengaruh signifikan
terhadap OCB. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikemukakan hipotesis
penelitian sebagai berikut.

H,: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja pegawai

Luthans (2006:654) mengemukakan bahwa pemimpin transformasional
lebih sering memakai taktik legitimasi dan melahirkan tingkat identifikasi dan
internalisasi yang lebih tinggi, memiliki kinerja yang lebih baik, dan
mengembangkan pengikutnya. Studi Bass et al. (2003) juga menunjukkan
pengaruh yang lebih kuat kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

pegawai dibandingkan kepemimpinan transaksional. Hasil penelitian Senewe
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(2013) menunjukan kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Purvanova et al. (2006) menemukan terdapat pengaruh
positif antara kepemimpinan transformasional terhadap Kkinerja pegawai.
Selanjutnya, Griffith (2004) menyatakan kepemimpinan transformasional
berpengaruh langsung dengan kepuasan kerja pegawai sekaligus terhadap kinerja
pegawai. Berdasarkan uraian di atas, maka dikemukakan hipotesis penelitian
sebagai berikut.
Hs: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai

Peningkatan kinerja pegawai apabila didukung adanya motivasi yang tinggi
dari pegawai yang terkait dengan pekerjaannya. Pegawai tentunya memiliki
kebutuhan-kebutuhan dan kepentingan- kepentingan yang dipenuhinya. Hal ini
menjadi pendorong baginya untuk melaksanakan kegiatan-kegiatan di dalam suatu
organisasi, dengan harapan kebutuhan dan kepentingan individualnya dapat
diwujudkan, dan sebaliknya kegiatan yang dilakukan dapat memberikan manfaat
kepada organisasi.

Oluseyi dan Hammed, (2009) menemukan bukti bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap Kinerja pegawai. Hal tersebut juga didukung oleh Permana
(2009) menunjukan bahwa motivasi ekstrinsik dan motivasi intrinsik berpengaruh
secara bersama-sama terhadap kinarja pegawai non medis. Murty dan Gunasti
(2012) menyimpulkan bahwa dalam menilai tinggi rendahnya kinerja pegawai

bagian akuntansi, dapat dilihat dari seberapa besar motivasi yang diberikan
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perusahaan kepada pegawai. Seseorang yang mempunyai motivasi yang tinggi
terhadap pekerjaannya cenderung untuk melakukan pekerjaannya dengan baik dan
maksimal. Sriwidodo, dan Agus (2010) menyimpulkan bahwa kompetensi,
motivasi, komunikasi dan kesejahteraan mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Sukoharjo.
Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikemukakan hipotesis penelitian sebagai
berikut.

H4: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

Pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai

Ditengah perubahan pada saat ini dibutuhkan sumber daya manusia yang
bukan hanya memiliki kemampuan teknis, tetapi juga dibekali dengan keyakinan
dan nilai — nilai yang baik (Kasali, 2009). Apabila organisasi dikendalikan orang
— orang yang mempunyai kemampuan teknis semata dan punya ambisi untuk
target tertentu, maka akan menciptakan keunggulan organisasi yang sesaat, tapi
jika organisasi diisi sumber daya manusia yang memiliki kemampuan teknis,
memiliki hati nurani dengan sesama, nilai — nilai yang berbasis pada moral,
spiritual komitmen dan sikap altruistik (OCB) maka akan melahirkan orang —
orang yang siap berkompetisi dan menyambut perubahan.

Robbins (2006:31) mengemukakan bahwa OCB merupakan perilaku
pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang pegawali,
namun mendukung berfungsinya organisasi secara efektif. Podsakoff et al, (1997)
dalam kajiannya menemukan bukti bahwa pegawai yang memiliki perilaku

menolong dan sikap sportif akan menghasilkan produktifitas kerja yang optimal
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baik secara kuantitas maupun kualitas. Sudarma, (2011) menyimpulkan bahwa
organizational Citizenship Behavior (OCB) mempunyai pengaruh positif terhadap
kinerja tenaga administrasi. Yusuf, dkk (2012), Chiang dan Hsieh (2012),
Fitriastuti (2013) dan Sani (2013) menunjukkan adanya korelasi positif antara
OCB terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat
dikemukakan hipotesis penelitian sebagai berikut.

Hs: OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

Pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai melalui OCB.

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi kegiatan individu atau
kelompok dalam usaha mencapai tujuan pada situasi tertentu. Kepemimpinan
transformasional yakni kepemimpinan yang dinamis dan selalu mengadakan
pembaharuan. Pimpinan seperti ini akan selalu memotivasi bawahan untuk
bekerja guna mencapai sasaran karena kesadaran sebagai pendorong, fasilitator
dan Kkatalisator. Pemimpin memainkan peran penting dalam mendorong
pencapaian OCB dengan cara meningkatkan sikap positif pegawai. Peran penting
OCB adalah mampu memperbaiki dan meningkatkan keefektifan dan keefisienan
organisasi melalui transformasi sumberdaya, proses inovasi, dan proses adaptasi.

Beberapa hasil penelitian terdahulu menyimpulkan bahwa Kepemimpinan
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai (Senewe, 2013, dan
Purvanova et al. 2006). Demikian pula terdapat pengaruh positip dan signifikan
antara OCB dengan kinerja pegawai (Yusuf, dkk 2012;, Chiang dan Hsieh, 2012;,

Fitriastuti, 2013,; dan Sani, 2013). Hasil penelitian lainnya menyatakan bahwa
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terdapat pengaruh positip signifikan antara motivasi kerja dengan Kinerja pegawai

(Permana, 2009;, Oluseyi dan Hammed,; 2009;, Sriwidodo, dan Agus, 2010).

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikemukakan hipotesis penelitian sebagai

berikut.

H6a: OCB memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional dengan kinerja
pegawai.

H6b: OCB memediasi pengaruh motivasi kerja dengan kinerja pegawai.

METODELOGI PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Ministerio Da Solidariedade Social dengan
obyek penelitian Kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, OCB dan
kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan desain causal explanatory untuk
menganalisis hubungan antara variabel Kepemimpinan transformasional dan
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan OCB Sebagai pemediasi.
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Ministério Da Solidariedade
Social sebanyak 75 orang dengan metode pengambilan sampel sampling jenuh.
Dengan demikian sampel yang diambil dalam penelitian ini berjumlah 75 pegawai
Ministerio Da Solidariedade Social dengan Kkarakteristik responden sebagai

berikut.
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Tabel.1
Karakteristik Responden Penelitian

No Katagori Jumlah Responden  Persentase

| Menurut Jenis Kelamin

1 Laki-Laki 42 56,00
2 Perempuan 33 44,00
Jumlah 75 100,00
1 Menurut Kelompok Umur (Tahun)
1 22-329 50 66,67
2 33-439 17 22,67
3 44-549 8 10,66
Jumlah 75 100,00
Il Menurut Tingkat Pendidikan
1 SMP 4 5,33
2 SLTA 33 44,00
3 Diploma 12 16,00
3 S1 26 34,67
Jumlah 75 100,00
\% Menurut Masa Kerja
1 0,00-2,50 18 24,00
2 251-5,00 35 46,67
3 501-7,50 18 24,00
4 751-10.00 4 5,33
Jumlah 75 100,00

Tabel.1 mengenai karakteristik responden dalam penelitian ini
memberikan informasi bahwa ditinjau dari jenis kelamin responden sebagian
besar laki-laki yaitu 42 orang (56,00%), sedangkan sisanya 33 orang (44,00%)
adalah perempuan. Berdasarkan  kelompok umur, menunjukkan 50 orang
(66,67%) memiliki umur pada kisaran 22 tahun — 32,9 tahun, 17 orang (66,67%)
memiliki umur kisaran 33 tahun — 43,9 tahun, dan 8 orang (10,66%) memiliki
umur kisaran 44 tahun - 54 tahun. Ditinjau dari tingkat pendidikan seperti
ditunjukkan pada Tabel.1 yaitu 4 orang (5,3%) adalah SMP, 33 orang (44,00%)
adalah SLTA, Diploma sebanyak 12 orang (16,00%), dan selebihnya 26 orang
(34,7 %) lulusan S1. Sedangkan jika dilihat dari masa kerja pegawai, terlihat 18

orang (24,00%) hanya memiliki masa kerja kurang dari 2,5 tahun, 35 orang
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(46,67%) memiliki masa kerja antara 2,5 tahun — 5 tahun, 18 orang (24,00%)
memiliki masa kerja antara 5 tahun -7,5 tahun, 4 orang (5,33%) memiliki masa
kerja antara 7,5 tahun — 10 tahun.

Penelitian ini menggunakan data kualitatif dan kuantitatif yang bersumber
baik dari sumber primer dan sekunder. Sebelum data dianalisis, terlebih dahulu
dilakukan uji kualitas data dengan melakukan uji validitas dan reliabilitas. Hasil
uji kualitas data menunjukkan bahwa semua instrumen penelitian telah memenuhi
kriteria valid dan reliabel. Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif untuk
mengetahui karakteristik responden dan deskripsi responden terhadap indikator-
indikator setiap variabel penelitian. Analisis deskriptif juga ditujukan untuk
menggambarkan kecenderungan tanggapan responden terhadap item-item
pertanyaan yang berkaitan dengan variabel penelitian. Selanjutnya untuk menguiji
hipotesis dan menghasilkan suatu model yang layak (fit), penelitian ini
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan variance

based atau component based dengan Partial Least Square (PLS).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Variabel Kepemimpinan Transformasional

Variabel  kepemimpinan transformasional dalam penelitian  ini
menggunakan 4 (empat) indikator sebagai dasar pengukurannya. Hasil analisis
deskriptif mengenai kepemimpinan transformasional dalam penelitian ini

ditunjukkan dalam Tabel 2.
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Tabel. 2
Deskripsi variabel Kepemimpinan Transformasional (X1)
Persentase Respon Responden Rata Ket
Indikator 1 ) 3 . : Rata
Skor
Kepemimpinan yang berkarisma (x11) 6%6 2%’0 227’6 4%’0 2,67 3,04 segan
Kepemimpinan yang berwawasan (X12) 0(’)0 15;’6 3%’0 4‘(1)’0 533 3,36 segan

00 160 186 480 173

0 0 7 0 3 3,67 baik

Visi Kepemimpinan (X13)

Kepemimpinan yang penuh perhatian 00 120 346 493 .

(X14) 0 0 7 3 4,00 345 Dbaik
_— . sedan

Kepemimpinan Transformasional (X1) 3,38 g

Tabel.2 memberikan  informasi  bahwa tingkat kepemimpinan
transformasional berada pada katagori baik, skor nilai rata-rata yang ditunjukkan
adalah sebesar 3,38. Jika dilihat dari skor nilai rata-rata masing-masing indikator,
maka indikator yang memiliki skor nilai rata-rata tertinggi yaitu X3
(Kepemimpinan yang dijalankan saat ini mempunyai visi kedepan dan berbasis
intelektual sehingga selalu optimis terhadap masa yang akan datang) sebesar 3,67,
disusul oleh indikator X34, (Kepemimpinan yang dijalankan saat ini sangat
memberi perhatian kepada pegawai yang berprestasi) denganh rata-rata sebesar
3,45 dan Xj, (Kepemimpinan yang dijalankan saat ini sangat memberi inspirasi
dan keluasaan wawasan), dengan skor nilai rata-rata sebesar 3,36 (tergolong
sedang). Indikator dengan skor terrendah yaitu X11 (Kepemimpinan yang
dijalankan berbasis kharisma sehingga setiap tindakan pemimpin memiliki daya

pikat dan patut diikuti) dengan nilai sebesar 3,04 (katagori cukup).

2337



Lelia Paula Da Rosa Benevides Florindo, Desak Ketut Sintaasih, dan | Gede Riana. Peran...

Deskripsi Variabel Motivasi Kerja
Motivasi kerja pegawai dalam penelitian ini diukur berdasarkan 4 (empat)

indikator. Hasil analisis deskriptif mengenai motivasi kerja, ditunjukkan pada

Tabel .3
Tabel. 3
Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (X2)
Persentase Respon Responden Rata
Indikator 1 ) 3 4 5 Rata Ket
Skor
Kesesuaian gaji dengan pekerjaan 146 293 346 16,0 sedan
(X21) 7 3 7 0 533 2,68 g
16,0 453 346
Dukungan rekan kerja (X22) 0,00 4,00 0 3 7 4,11  tinggi
10,6 32,0 48,0 sedan
Kesempatan berprestasi (X23) 4,00 7 0 0 533 3,40 g
106 293 426 16,0
Penghargaan atas kinerja (X24) 1,33 7 3 7 0 3,61  tinggi
Motivasi Kerja (X2) 3,45  tinggi

Tabel.3 memberikan informasi bahwa tingkat motivasi pegawai berada
pada katagori tinggi, dimana skor nilai rata-rata yang ditunjukkan adalah sebesar
3,45. Jika dilihat melalui masing-masing skor nilai rata-rata indikator, maka
indikator yang memiliki skor nilai rata-rata tertinggi yaitu X,, (Dalam bekerja
saya selalu mendapat dukungan dari sesama rekan kerja) sebesar 4,11 (katagori
baik), disusul oleh indikator X, (Ditempat saya bekerja sering memberikan
penghargaan kepada pegawai) dengan rata-rata skor 3,61 (katagori baik), dan
indikator X,3 (Ditempat saya bekerja, pegawai diberi kesempatan untuk mencapai
prestasi), dengan skor rata-rata sebesar 3,40 (tergolong sedang). Sedangkan

indikator yang memiliki rata-rata respon terrendah adalah X;; (Besarnya gaji yang
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saya terima sudah sesuai dengan pekerjaan yang saya lakukan) yaitu sebesar 2,68
(tergolong sedang).

Deskripsi Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Tabel. 4
Deskriptif Responden Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y1)
) Persentase Respon Responden Rata-
Indikator Rata Ket
1 2 3 4 5 Skor

Kesediaan membantu
dengan sukarela (Y11)
Menjaga reputasi
organisasi (Y12)
Kesediaan kerja lembur
(Y13)

Berbagi informasi dengan
teman kerja (Y14)
Toleransi membantu tanpa .
mengeluh (Y15) 133 133 800 440 4533 4,31 sangat baik

OCB (Y1) 4,14 baik

1,33 0,00 17,33 44,0 37,33 4,16 baik
0,00 1,33 10,67 42,67 4533 4,32 sangat baik
0,00 4,00 1467 520 29,33 4,07 baik

1,33 8,00 17,33 53,33 20,00 3,83 baik

OCB dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan 5 (lima) indikator.
Hasil analisis deskriptif mengenai perilaku OCB ditunjukkan pada Tabel.4.
Tabel.4 memberikan informasi bahwa tingkat organizational citizenship behavior
(OCB) pegawai berada pada katagori tinggi, dimana skor nilai rata-rata yang
ditunjukkan adalah sebesar 4,11. Jika dilihat berdasarkan masing-masing skor
nilai rata-rata indikator, maka indikator yang memiliki skor nilai rata-rata tertinggi
yaitu Y1, (Saya akan selalu menjaga reputasi organisasi) dan Y15 (Saya memiliki
kemauan untuk bertoleransi dalam membantu pekerjaan rekan kerja tanpa
mengeluh) yaitu masing-masing sebesar 4,32 dan 4.31 (katagori sangat baik),
disusul oleh indikator Y;; (Sepanjang waktu siap membantu rekan kerja dalam
menyelesaikan tugas secara sukarela) dengan rata-rata skor 4,16 (katagori baik).

Sedangkan indikator yang memiliki rata-rata respon terrendah adalah Y4 (Tidak
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segan memberi penjelasan tentang berbagai informasi yang berkaitan dengan
tugas kepada rekan kerja) yaitu sebesar 3,83 (tergolong baik).

Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai

Tabel.5
Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y2)

) Persentase Respon Responden Rata-
Indikator 1 ’ 4 Rata Ket

3 5 Skor
Beban kerja sesuai N
kemampuan (Y21) 0,00 4,00 21,33 52,00 22,67 3,93 Tinggi
Pekerjaan sesuaidengan 433 09 1600 60,00 22,67 4,03 Tinggi

deskripsi (Y22)
Menyelesaikan pekerjaan
dengan rapi (Y23)
Menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti (Y24)
Menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu (Y25)
Kemampuan bekerjasama
Y26)

Kinerja Pegawai (Y2) 4,24 Sangat Tinggi

0,00 133 4,00 56,00 38,67 4,32 Sangat Tinggi
0,00 0,00 5,33 50,67 44,00 4,39 Sangat Tinggi
2,67 0,00 10,67 40,00 46,67 4,28 Sangat Tinggi

0,00 0,00 6,67 3867 54,67 4,48 Sangat Tinggi

Variabel kinerja pegawai dalam penelitian ini diukur berdasarkan 6 (enam)
indikator. Hasil analisis deskriptif mengenai kinerja pegawai, ditunjukkan dalam
Tabel.5. Tabel.5 memberikan informasi bahwa tingkat kinerja pegawai berada
pada katagori sangat tinggi, dimana skor nilai rata-rata yang ditunjukkan adalah
sebesar 4,24. Jika dilihat berdasarkan masing-masing skor nilai rata-rata indikator,
maka indikator yang memiliki skor nilai rata-rata tertinggi yaitu Y3 (Saya mampu
bekerjasama dengan rekan kerja) dengan skor rata-rata sebesar 4,48 disusul oleh
indikator Y4 (Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan teliti) dengan rata-rata
skor 4,39 (katagori sangat baik), indikator Y3 (selalu menyelesaikan pekerjaan
dengan rapi) memiliki skor rata-rata sebesar 4.32 (tergolong sangat baik).

Sedangkan indikator yang memiliki rata-rata respon terrendah adalah Y,; (Beban
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kerja yang diberikan oleh organisasi sesuai dengan kemampuan) yaitu sebesar
3,93 (tergolong baik).
ANALISIS PARTIAL LEAST SQUARE (PLS)

Penelitian ini menggunakan pendekatan model persamaan struktural
(Struktural Equation Modeling/SEM) berbasis variance atau lebih dikenal dengan
SEM-PLS. Hal ini dilakukan mengingat SEM-PLS merupakan sebuah metode
analisis yang powerfull yang mampu menyelesaikan model tanpa harus mengikuti
kaidah-kaidah regresi pada umumnya yaitu data harus berdistribudi normal,
multikolonearitas, dan autikorelasi. Metode analisis PLS memiliki dua tahapan
evaluasi yaitu 1) evaluasi model pengukuran (outer model), dan 2) evaluasi model
struktural (inner model).

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran (outer model) bertujuan untuk mengukur
validitas dan reliabilitas suatu kuesioner/indikator, terhadap variabel
laten/konstruknya.  Evaluasi model pengukuran dalam Structuiral Equation
Modeling (SEM) PLS, dilakukan melalui 3 (tiga) cara, yaitu: Convergent validity,
Discriminant validity dan Composite Reliability.

Convergent Validity

Tabel .6
Convergent Validity (Outer Loading)
Indikator | Proses-2 | Keterangan
X11 0,8587 valid
X1z 0,8576 valid
Xi3 0,7867 valid
Xi4 0,6664 valid
Xoy 0,6598 valid
oo 0,8265 valid
X23 0,5447 valid
Xos 0,5452 valid
Yo 0,8579 valid
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Yo 0,7430 valid
Yis 0,7496 valid
Yis 0,6230 valid
Yo 0,7145 valid
Yo 0,6261 valid
Yo 0,7014 valid
Yo 0,8261 valid
Yos 0,7010 valid
Yo 0,6912 valid

Convergent validity merupakan suatu cara pengukuran validitas indikator
berdasarkan prinsip bahwa pengukur-pengukur/indikator-indikator dari suatu
variabel laten/konstruk seharusnya berkorelasi tinggi. Korelasi antara indikator
dengan variabel latennya, dalam SmartPLS dapat dilihat melalui nilai loading
factor untuk tiap-tiap indikator terhadap variabel latennya, dan nilia Average
variance Extracted (AVE). Suatu indikator dapat dikatakan valid berdasarkan
convergent validity, jika nilai outer loding-nya antara 0,60 — 0,70., dan nilai
Average variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0,50.

Berdasarkan koefisien outer loading masing-masing indikator pada masing-
masing variabel seperti ditunjukkan pada Tabel .6, menunjukkan seluruh
indikator memiliki nilai lebih besar dari 0,5, maka sesuai ketentuan seluruh
indikator yang membentuk variabel laten dapat dikatakan valid.

Discriminant Validity

Pengujian validitas melalui Discriminant validity, dilakukan berdasarkan
prinsip bahwa pengukur-pengukur variabel laten yang berbeda seharusnya tidak
berkorelasi tinggi. Pengujian validitas berdasarkan discriminant validity dilakukan
dengan membandingkan nilai akar AVE (VAVE) terhadap nilai-nilai korelasi

antar variabel laten.
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Tabel . 7
Discriminant validity
Vﬁgti?f' AVE VAVE X, X, Y, Y,
X4 0,6340 0,796241 1,0000 0,0000 0,0000 0,0000
Xs 0,5001 0,707177 0,4536 1,0000 0,0000 0,0000
Y, 0,5595 0,747997 0,3857 0,3558 1,0000 0,0000
Y, 0,5077 0,712531 0,4756 0,3963 0,5813 1,0000

Berdasarkan Tabel 7, dimana nilai-nilai akar AVE seluruhnya lebih besar dari

nilai-nilai korelasi antar variabel, maka berdasarkan discriminant validity, seluruh

indikator yang membentuk variabel laten adalah valid. Tabel.7, menunjukkan

seluruh indikator yang dipergunakan dalam model penelitian menunjukkan nilai

koefisien AVE lebih besar dari 0,50 maka seluruh indikator tersebut dapat

dikatakan valid.

Composite Reliability dan Cronbach Alpha

Uji Reliabilitas bertujuan untuk mengukur kehandalan suatu kuesioner

dalam mengukur variabel latennya. Kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban-

jawaban responden terhadap pernyataan dalam kuesioner memiliki konsistensi

yang tinggi.
Tabel .8
Composite reliability
Variabel Composite Reliability Keterangan
X 0,8728 Reliabel
X, 0,7437 Reliabel
Y, 0,8338 Reliabel
Y, 0,8600 Reliabel

Pegujian reliabilitas variebel dalam SmartPLS dapat dilihat melalui

koefisien Composite Reliability. Suatu variabel dikatakan reliabel, jika Composite

Reliability antara 0,60 -

0,70. Hasil uji reliabilitas variabel penelitian ini
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ditunjukkan dalam Tabel 8. dengan nilai Composite Reliability lebih besar dari
0,60, maka dapat dikatakan responden memiliki kosistensi yang cukup tinggi,
sehingga seluruh indikator dapat dikatakan reliabel.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi model struktural bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
variabel laten bebas berkorelasi ternadap variabel laten terikatnya. Dalam evaluasi
struktural, dilakukan dengan formula Q-Square Predictive Relevance (Q? yang
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar variabel terikat dapat diprediksi
dengan tepat oleh variabel bebas. Nilai Q*> mulai dari 0 sampai dengan 1, dimana
semakin dekat dengan nilai 1, artinya nilai prediksi semakin baik, sedangkan
sebaliknya semakin dekat dengan nilai O, artinya nilai prediksi semakin lemah.
Perhitungan nilai Q ditunjukkan dalam perhitungan berikut.

Q? Predictive Relevance (Q?) dihitung dengan formulasi :
Q* =1-(1-R*)(1-R%)
=1 - (1-0,1900)(1-0,4244)
=1-(0,8100)(0,5756) = 1-0,4662 = 0,5338
Berdasarkan hasil perhitungan Q? di atas, nilai Q® adalah sebesar 0,5338 atau
53,38%. Hasil ini memberikan makna bahwa variabel-variabel bebas
(kepemimpinan transformasional/X;, motivasi kerja/X,;, dan OCB/Y;)
memberikan prediksi sebesar 53,38 % terhadap variabel terikat (Kinerja pegawai).
Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini  meliputi: 1) pengaruh

kepemimpinan transformasional terhadap OCB, 2) pengaruh motivasi kerja
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terhadap OCB, 3) pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja
pegawai, 4) pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, 5) pengaruh OCB
terhadap kinerja pegawai, 6A) pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja pegawai melalui OCB, dan 6B) pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai melalui OCB. Pengujian hipotesis-hipotesis tersebut ditampilkan pada
Tabel. 7 sebagai berikut.

Tabel. 9

Path Coeffecient Antara variabel Kepemimpinan Transformasional (X3),
Motivasi Kerja(X3), OCB (Y1), dan Kinerja Pegawai ()

Hubungan Antar variabel Path Coefficient T-Statistics Keterangan

Kepemimpinan Transformasional (X;)

> OCB (Y)) 0,2824 4,9691 signifikan
Motivasi Kerja (X,) > OCB (Y1) 0,2277 45211 signifikan
Kepemimpinan Transformasdional -
(X)) > Kinerja Pegawai (Y) 0,2481 5,5615 signifikan
Motivasi Kerja (X;) - Kinerja 0.1271 3.6694 signifikan
pegawai(Y?2) ' '

OCB (Y4) = Kinerja pegawai (Y) 0,4404 12,1188 signifikan

Berdasarkan Tabel 9, maka dapat dikemukakan hasil pengujian terhadap 6
(enam) hipotesis penelitian yang telah dirumuskan yang mendukung semua
hipotesis penelitian ini.

Tabel 9. menginformasikan bahwa kepemimpinan transformasional ~memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini ditunjukkan dari besarnya
koefisien jalur (path) dari kepemimpinan transformasional ke OCB sebesar
0,2824 dengan nilai t-statistic sebesar 4,9691 > 1,96 (alpha 5%). Hasil pengujian
ini membuktikan hipotesis 1 (H;) yang menyatakan bahwa kepemimpinan

transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap OCB dapat diterima. Hal
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ini memberikan makna bahwa semakin baik kepemimpinan transformasional,
maka OCB pegawai akan semakin lebih baik.

Pengujian pengaruh motivasi kerja terhadap OCB dijelaskan pada Tabel
9. yang menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB. Hal ini ditunjukkan dari besarnya koefisien jalur (path)
dari motivasi kerja ke OCB sebesar 0,2277 dengan nilai t-statistic sebesar 4,5211
> 1,96 (alpha 5%). Hasil pengujian ini membuktikan bahwa hipotesis 2 (H;) yang
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap OCB
dapat diterima. Hal ini memberikan makna bahwa semakin meningkatnya
motivasi kerja pegawai dapat menyebabkan semakin meningkatnya OCB pada
pegawai.

Pengujian pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kkinerja
pegawai dapat dijelaskan pada Tabel 9, bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
ditunjukkan dari besarnya koefisien jalur (path) dari kepemimpinan
transformasional ke kinerja pegawai sebesar 0,2481 dengan nilai t-statistic
sebesar 5,5615 > 1,96 (alpha 5%). Hasil pengujian ini membuktikan hipotesis 3
(Hs) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai dapat diterima. Hal ini memberikan makna
bahwa semakin meningkatnya kepemimpinan transformasional dapat
menyebabkan semakin meningkatnya kinerja pegawai.

Pengujian pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dapat

dijelaskan pada Tabel 9. bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dari besarnya koefisien
jalur (path) dari motivasi kerja ke kinerja pegawai sebesar 0,1271 dengan nilai t-
statistic sebesar 3,6694 > 1,96 (alpha 5%). Hasil pengujian ini membuktikan
hipotesis 4 (H4) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai dapat diterima. Hal ini memberikan makna
bahwa semakin tinggi motivasi kerja pegawai dapat menyebabkan semakin
meningkatnya kinerja pegawai.

Pengujian pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai dapat dijelaskan pada
Tabel 9, bahwa OCB memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini ditunjukkan dari besarnya koefisien jalur (path) dari OCB ke
kinerja pegawai sebesar 0,4404 dengan nilai t-statistic sebesar 12,1188 > 1,96
(alpha 5%). Hasil pengujian ini membuktikan hipotesis 5 (Hs) yang menyatakan
bahwa OCB berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai dapat
diterima. Hal ini memberikan makna bahwa semakin meningkat OCB, maka
kinerja pegawai akan semakin meningkat.

Pengujian pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
pegawai melalui OCB, dapat dijelaskan melalui Tabel 5.12. yang dimodifikasi
menjadi Tabel 5.13.

Tabel . 10

Perhitungan nilai VAF pengaruh Kepemimpinan transformasional
terhadap Kinerja pegawai melalui OCB

Hubungan Variabel Koefisien
Pengaruh Langsung Kepemimpinan Transformasional— Kinerja 0,2481
pegawai
Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Tranformasional— OCB 0,2824
OCB — Kinerja 0,4404
Pengaruh Tidak Langsung = 0,2824 x 0,4404 0,1244
Pengaruh Total Kepemimpinan Transformasional — Kinerja 0,3705
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(0,2481+0,1224)

VAF Pengaruh Tidak Langsung/ Pengaruh Total 0,3303
(0,1224/0,3705)

Tabel 10, menunjukkan  pengaruh  langsung  kepemimpinan

transformasional terhadap kinerja pegawai sebesar 0,2481, sedangkan

pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

pegawai melalui OCB sebesar 0,1244 (0,2824 x 0,4404). Pengaruh total

antara Kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai adalah

0,3705. Perbandingan antara pengaruh tidak langsung dengan pengaruh total

didapat nilai sebesar 0,3303 (33,03%) berada pada kisaran 20% - 80%.

Dengan demikian, maka dapat disimpulkan hipotesis 6a. yaitu OCB berperan

sebagai pemediasi parsial antara pengaruh kepemimpinan transformasional

terhadap kinerja pegawai.

Pengujian pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui

OCB, dapat dijelaskan melalui Tabel 10. menunjukkan bahwa pengaruh

langsung motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan koefisien sebesar

0,12713, sedangkan pengaruh tidak langsung motivasi kerja terhadap kinerja

pegawai melalui OCB sebesar 0,1003 ( 0,2277 x 0,4404). Berdasarkan

perbandingan antara pengaruh tidak langsung dan pengaruh total didapat nilai

sebesar 0,3054 (30,54%) berada pada kisaran 20% - 80%. Dengan demikian,

dapat disimpulkan hipotesis 6b. OCB berperan sebagai pemediasi parsial

antara pengaruh kepemimpinan transformasional dengan kinerja pegawai.
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Tabel. 11
Perhitungan nilai VAF pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja
pegawai melalui OCB.

Hubungan Variabel Koefisien
Pengaruh Langsung Motivasi kerja — Kinerja pegawai 0,1271
Pengaruh Tidak Langsung Motivasi kerja — OCB 0,2277
OCB — Kinerja 0,4404
Pengaruh Tidak Langsung = 0,2277 x 0,4404 0,0559
Pengaruh Total Kepemimpinan Transformasional — Kinerja 0,1830

(0,1271+0,0559)

VAF Pengaruh Tidak Langsung/ Pengaruh Total 0,3054

(0,0559/0,1830)

Hasil pengujian ini membuktikan hipotesis 6b yang menyatakan bahwa OCB
memediasi motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan nilai VAF 0,3054
(30,54%) berada pada kisaran 20% - 80%. Hal ini memberikan makna bahwa
peran OCB sebagai pemediasi hubungan antara motivasi kerja pegawai dengan
kinerja pegawai adalah mediasi parsial.

Sesuai dengan hasil pengolahan data dan pembahasan tersebut di atas,
maka dapat dikemukakan hasil pembahasan secara rinci mengenai: 1) pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap OCB, 2) pengaruh motivasi kerja
terhadap OCB, 3) pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
pegawai, 4) pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, 5) pengaruh OCB
terhadap kinerja pegawai, 6) peran OCB sebagai pemediasi kepemimpinan

transformasional dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.
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Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap OCB

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis mengenai pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap OCB, dimana kepemimpinan transformasional
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini memberikan
makna bahwa meningkatknya kepemimpinan transformasional dapat berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja pegawai Departemen Sosial Timor Leste. Hasil
peneelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Logomarsino
dan Pablo (2003); Shukui dan Xiaomin (2008); Asgari et al. (2008); Lian dan Tui
(2012); Barbuto (2005); Lamidi (2008) menyimpulkan bahwa kepermimpinan
transformasional berpengaruh langsung secara positif signifikan terhadap OCB.
Pengaruh motivasi kerja terhadap OCB

Hasil pengujian hipotesis memperlihatkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini mengandung makna bahwa, semakin
tinggi motivasi kerja pegawai Departemen Sosial Timor Leste dapat menyebabkan
kinerja yang semakin tinggi pula. Hasil tersebut menginformasikan bahwa
dukungan rekan kerja yang lebih tinggi Mampu meningkatkan kesediaan pegawai
membantu rekan kerja Secara sukarela, pegawai menjaga reputasi organisasi,
pegawai bersedia untuk melakukan kerja lembur, berbagi informasi dengan rekan
kerja yang lain dan meningkatkan toleransi membantu tanpa mengeluh. Hasil
peneliti sebelumnya yang sejalan dengan kesimpulan ini, yaitu hasil penelitian
yang dilakukan oleh David (2000); Djati, (2008); Budiyanto dan Hening (2011);
Isnawati. dkk (2012); yang menyimpulkan bahwa motivasi kerja pegawai

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap OCB.
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Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai

Hasil pengujian hipotesis memperlihatkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
penelitian ini mengandung makna bahwa semakin tingginya kepemimpinan
transformasional dapat menyebabkan kinerja pegawai Departemen Sosial Timor
Lester semakin tinggi. Hasil tersebut menginformasikan bahwa pemimpin yang
memiliki visi dan penuh perhatian terhadap bawahan mampu meningkatkan
kemampuan pegawai untuk bekerja sama, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
dan menyelesaikan pekerjaan secara lebih teliti. Hasil penelitian didukung oleh
Senewe (2013); Purvanova et al. (2006); Griffith (2004);  menyatakan
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang positif signifikan
terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai

Hasil pengujian hipotesis memperlihatkan bahwa motivasi Kkerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
memberikan makna bahwa meningkatnya motivasi kerja pegawai Departemen
Sosial Timor Leste dapat meningkatkan Kinerja pegawai isntansi tersebut. Hasil
ini menginformasikan bahwa dukungan rekan kerja dan pemberian penghargaan
atas kinerja pegawai mampu meningkatkan kemampuan pegawai untuk bekerja
sama, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan menyelesaikan pekerjaan dengan
teliti dan rapi. Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian sebelumnya yaitu

Oluseyi dan Hammed, (2009); Permana (2009); Murty dan Gunasti (2012);
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Sriwidodo, dan Agus (2010) yang menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh OCB terhadap kinerja pegawai

Hasil pengujian hipotesis memperlihatkan bahwa OCB berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini
memberikan makna bahwa semakin OCB pegawai Departemen Sosial Timor
Leste dapat menyebabkan meningkatnya kinerja pegawai instransi tersebut. Hasil
tersebut juga menginformasikan bahwa pegawai yang selalu menjaga reputasi
organisasi, memiliki sifat toleransi dalam membantu pegawai lain tanpa mengeluh
Mampu menyelesaikan pekerjaan dengan rapi dan teliti, menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu dan meningkatkan kemampuan bekerja sama. Hasil penelitian ini
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sudarma, (2011); Yusuf, dkk
(2012); Chiang dan Hsieh (2012); Fitriastuti (2013) dan Sani (2013), yang
menyimpulkan bahwa OCB berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Peran OCB sebagai pemediasi kepemimpinan transformasional dan motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai.

Hasil pengujian hipotesis penelitian memperlihatkan bahwa OCB
merupakan pemediasi parsial pada pengaruh antara kepemimpinan
transformasional dan motivasi kierja terhadap kinerja pegawai. Hal ini
mengandung makna, bahwa OCB bukan merupakan faktor yang mampu
meningkatkan pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja

terhadap kinerja pegawai di Departemen Sosial Timor Leste. Informasi lain yang
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dapat dijelaskan bahwa Kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja pegawai maupun pengaruh tidak

langsung melalui OCB.

IMPLIKASI DAN KETERBATASAN PENELITIAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan hasil penelitian yang diuraikan
di atas, maka implikasi hasil penelitian ini, adalah bahwa kepemimpinan
transformasional, motivasi kerja, dan OCB merupakan faktor yang sangat penting
dalam hubungannya dengan kinerja pegawai pada Departemen Sosial Timor
Leste. Faktor-faktor ini memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap
kinerja pegawai, artinya dengan memperbaiki faktor-faktor ini maka dapat
mendorong Kinerja pegawai menjadi lebih baik.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, diantaranya adalah ruang
lingkup penelitian hanya dilakukan pada satu instansi pemerintah yaitu
Departemen Sosial Timor Leste Selain itu, penelitian ini juga hanya terbatas pada
beberapa variabel yaitu kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, dan
OCB, yang mempengaruhi Kkinerja pegawai. Dalam beberapa literature
menyebutkan bahwa Kkinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor yang

sangat kompleks.

SIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan tujuan Penelitian, hasil analisis data dan pembahasan, maka
dapat disimpulkan sebagai berikut. Kepemimpinan transformasional berpengaruh

positif signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hasil
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tersebut memberikan informasi bahwa kepemimpinan yang memiliki visi dan
penuh perhatian memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan OCB.
Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil tersebut
memberikan informasi bahwa pemberian dukungan dari rekan kerja dan
penghargaan terhadap pekerjaan mampu meningkatkan perilaku OCB.
Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil tersebut memberikan informasi bahwa kepemimpinan yang
memiliki visi dan penuh perhatian berperan penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai. Hasil
tersebut memberikan informasi bahwa semakin tinggi motivasi kerja, maka
kinerja pegawai akan menjadi semakin lebih baik. OCB berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil tersebut memberikan informasi bahwa
pegawai yang memiliki toleransi membantu tanpa mengeluh mampu
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. OCB memediasi secara parsial pengaruh
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian, pemimpin yang memiliki visi dan pemberian penghargaan atas
kinerja secara langsung maupun tidak langsung mampu meningkatkan kinerja
pegawai melalui OCB.

Selanjutnya, berdasarkan hasil pembahasan dan simpulan, dapat
disampaikan beberapa saran sebagai berikut. Perlu adanya upaya-upaya untuk
memperkuat kepemimpinan transformasional khususnya yang terkait dengan
kharisma pemimpin sehingga setiap tindakan pemimpin memiliki daya pikat dan

patut diikuti oleh para pegawai. Mendeskripsikan kembali tugas — tugas yang
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dibebankan kepada para pegawai supaya besarnya gaji yang diterima sesuai
dengan pekerjaan yang dilakukan oleh para pegawai. Komunikasi antar pegawai
perlu ditingkatkan sehingga para pegawai mau berbagi informasi tentang
berbagai informasi yang berkaitan dengan tugas kepada para rekan kerja. Menilai
kembali beban pekerjaan dari masing-masing bidang sehingga beban kerja yang
diberikan oleh organisasi sesuai dengan tugas pokok dan fungsi serta sesuai

dengan kemampuan pegawai.
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