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ABSTRAK
This study was conducted to examine and analyze the effect of Transformational Leadership and Employee

Engagement on Organizational Citizenship Behavior with Social Capital as the intervening variable. The sampling
technique used is a census with 101 people as respondents. The instrument test was carried out through validity and
reliability tests. The result is that all indicators in each variable are declared valid, and all variables are reliable.
By wusing multiple linear regression model, five hypotheses were tested with the following results, 1)
transformational leadership has a positive effect on social capital, 2) employee engagement has a positive effect on
social capital, 3) transformational leadership has a positive effect on organizational citizenship behavior, 4)
employee engagement has a positive effect on organizational citizenship behavior, and 5) social capital has a
positive effect on organizational citizenship behavior. The indirect effect test was conducted through the Sobel test,
the results of which showed that social capital was significantly able to become an intervening variable on the
influence of transformational leadership and employee engagement on organizational citizenship behavior.

Keywords : Transformational Leadership, Employee Engagement, Social Capital,
Organizational Citizenship Behavior.

1. PENDAHULUAN

Menurut Thoha, M. (2005) peran diperoleh dari uraian jabatan yang tertulis dan memuat tanggung jawab
atas suatu pekerjaan. Peran yang menjadi tuntutan lembaga pemerintahan tersebut saat ini tidak hanya perilaku in-
role, tetapi juga perilaku extra-role. extra-role adalah melakukan pekerjaan diluar job description tanpa
mengharapkan suatu pujian, imbalan berupa materi maupun non-materi dan dilakukan dengan sukarela dan penuh
keiklasan. Perilaku tersebut merupakan ciri khusus dari adanya Organizational Citizenship Behaviour (OCB). Hasil
studi pendahuluan dapat diketahui bahwa OCB yang ada di Institusi yang diteliti belum optimal. Pegawai yang
dikategorikan tidak setuju terhadap pernyataan-pernyataan di OCB sebanyak 24,67%. Artinya berdasarkan hasil
studi pendahuluan tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa OCB yang ada di salah satu Institusi Pemerintah Daerah
Kabupaten di Jawa Tengah yang diteliti dipandang perlu untuk ditingkatkan.

Kepemimpinan transformasional menjadi salah satu yang dapat mempengaruhi perilaku OCB.
Kepemimpinan transformasional akan mendorong tumbuhnya perilaku saling menolong dan membantu secara
sukarela diantara pegawai di luar kewajiban pribadinya. Jahangir et al. (2004) menyatakan bahwa dalam
kepemimpinan transformasional, pemimpin selalu mendorong bawahannya untuk bertindak melebihi kepentingan
pribadinya. Bawahan didorong untuk bekerja secara tim, dan saling menghargai, dan menolong pegawai yang
lainnya baik yang berhubungan dengan tanggung jawabnya maupun pekerjaan yang bukan menjadi tanggung
jawabnya. Hal tersebut didukung oleh penelitian Susanto, E. (2015) bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour.

Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya perilaku extra-role individu saat bekerja dalam
organisasi adalah keterikatan pegawai (employee engagement). Schaufeli, et al. (2002) mendefinisikan employee
engagement sebagai keadaan motivasional yang positif yang dikarakteristikkan oleh adanya vigor, dedication dan
absorption. Berbagai penelitian telah dilakukan untuk melihat adanya hubungan dan pengaruh employee
engagement terhadap OCB. Penelitian yang dilakukan Vincentia & Fibria (2013) menunjukkan hasil yang positif
atas hubungan variabel employee engagement dan OCB. Namun penelitian terdahulu yang berkaitan dengan OCB
menunjukkan hasil penelitian yang berbeda, Matamala (2011) dalam penelitiannya membuktikan bahwa employee
engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Selanjutnya faktor yang mempengaruhi OCB salah satunya adalah modal sosial. Modal sosial yang melekat
pada setiap individu pegawai akan mampu memberikan keunggulan tertentu baik pada individu pegawai yang
bersangkutanmaupun pada organisasi secara umum. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Fadli (2012)
menemukan bahwa Modal Sosial berpengaruh positif terhadap OCB. Penelitian serupa oleh Cendani (2015) yang
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menemukan bahwa modal social berpengaruh positif terhadap OCB. Dari review penelitian terdahulu ditemukan
juga adanya hasil penelitian yang dinyatakan sebagai research gap yaitu penelitian yang dilakukan Prajogo (2003)
yang menemukan hasil bahwa kepemimpinan transformasional tidak memiliki pengaruh signifikan pada dimensi
struktural modal social.

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Kepemimpinan Transformasional

Robbins & Judges (2013) menyampaikan bahwa pemimpin dangan gaya transformasional yaitu dengan
mencurahkan perhatian pada hal-hal dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikut, Pemimpin
transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan-persoalan dengan membantu mereka
memandang masalah lama dengan cara-cara baru, dan mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan
mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok. Menurut Bass &
Avolio, (2004) kepemimpinan trasformasional adalah pemimpin yang karismatik dan mempunyai peran sentral dan
strategis dalam membawa organisasi mencapai tujuannya. Selanjutnya menurut Bass & Avolio, (2004) dimensi
Kepemimpinan Trasformasional meliputi Kharisma (Charisma), Motivasi Inspirational (Inspirational Motivation),
Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation) dan Perhatian secara Individual (Individualized Consideration).

2.2. Employee Engagement

Employee Engagement adalah kondisi atau keadaan dimana karyawan bersemangat, passionate, energetic,
dan berkomitment dengan pekerjaanya (Maylett & Warner, 2014). Employee Engagement berpengaruh pada kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Hal ini telah didefinisikan oleh salah satu organisasi riset terkemuka sebagai
hubungan emosional yang tinggi dimana seorang karyawan merasakan terhadap organisasinya yang
mempengaruhiya untuk mengerahkan usaha yang bebas dan lebih besar untuk pekerjaannya (Risher, 2010). Menurut
Schaufeli (2002) employee engagement dapat dikatakan sebagai keadaan mental yang positif dari karyawan terhadap
pekerjaanya. Keadaan mental yang positif tersebut dapat ditandai dengansalah satunya dengan dedikasi terhadap
pekerjaanya. Engagement bukanlah sebuah tahap yang spesifik dan bersifat sementara, namun engagement mengacu
pada keadaan yang bersifat menetap dan berada pada tingkat afeksi dan kognitif. Schaufeli & Salanova (2007)
membagi engagement melalui tiga dimensi, antara lain Vigor, Dedication dan Absorption.

2.3. Modal Sosial

Modal sosial dirintis Hanifan (1916) di Virginia (Aghajanian, 2012) menyatakan bahwa modal sosial merupakan
sesuatu yang nyata dalam kehidupan sehari-hari masyarakat seperti simpati, hubungan sosial dalam masyarakat, dan
kehidupan bermasyarakat yang membentuk suatu unit sosial. Makna modal sosial itu mengacu pada kekuatan
hubungan sosial dalam bermasyarakat, termasuk kehidupan individu dalam keluarga, maupun kelompok sosial.
Kekuatan hubungan sosial tercermin dari perilaku baik, rasa bersahabat, saling simpati, serta membina hubungan
dan kerja sama yang erat diantara individu dalam suatu lingkup yang membentuk suatu kelompok sosial atau
organisasi dalam kehidupan bermasyarakat (Kushandajani, 2008). Coleman (1999) mendefinisikan modal sosial
sebagai kemampuan masyarakat untuk bekerja sama, demi mencapai tujuan — tujuan bersama, didalam berbagai
kelompok dan organisasi. Putnam dalam Budi (2005) merumuskan bahwa : “Modal sosial (social capital) menunjuk
pada ciri-ciri organisasi sosial yang berbentuk jaringan-jaringan horisontal yang di dalamnya berisi norma-norma
yang memfasilitasi koordinasi, kerja sama, dan saling mengendalikan yang manfaatnya bisa dirasakan bersama
anggota-anggota organisasi. Nahapiet dan Ghoshal (1998) berfokus pada tingkat analisis individu dalam menyusun
dimensi modal sosial menjadi tiga dimensi, yaitu dimensi struktural, dimensi relasional, dan dimensi kognitif.

2.4. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Istilah OCB diperkenalkan oleh Organ diawal tahun 1980-an, namun jauh sebelum tahun tersebut Bardnard
(1938) telah menggunakan konsep sejenis OCB dan menyebutnya sebagai kerelaan bekerja sama (willingness to
cooperate). Pada tahun 1964 , Katz menggunakan konsep serupa dan menyebutnya sebagai inovatif dan prilaku
spontan (Budihardjo, A., 2011). Menurut Organ OCB adalah suatu perilaku sukarela individu dalam organisasi yang
tidak secara langsung berkaitan dalam sistem kompensasi namun berkontribusi pada keefektifan organisasi. Dengan
kata lain OCB merupakan perilaku seorang karyawan bukan karena tuntutan tugasnya namun lebih didasarkan pada
kesukarelaannya. Menurut Ehrhart (2004) OCB didefinisikan sebagai perilaku yang mempertinggi nilai dan
pemeliharaan sosial lingkungan psikologi yang mendukung hasil pekerjaan. Demikian pula menurut Johns (dalam
Budiharjo, 2014) yang mengemukakan bahwa OCB adalah karakteristik perilaku sukarela yang tidak termasuk
dalam uraian jabatan, perilaku spontan, tanpa perintah dari seseorang, bersifat menolong, perilakunya tidak mudah
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terlihat, dan tidak dinilai melalui evaluasi kinerja. Lebih lanjut menurut Organ dalam Jahangir et al (2004)
mengintegrasikan berbagai konstruk OCB menjadi lima dimensi konstruk meliputi Altruism (Altruisme),
Conscientiousness (Kehati-hatian), Sportsmanship (Sportif), Courtesy (Kesopanan) dan Civic Virtue (Kebajikan).

2.5. Hubungan Kepemimpinan Transformasional dengan Modal Sosial

Menurut Yulk (2009) gaya kepemimpinan yang mengarahkan anggotanya kearah positif seperti energik,
antusias dan bergairah serta memperhatikan keterlibat seluruh anggota dengan memfokuskan untuk membantu
setiap anggota kelompok untuk dapat mencapai keberhasilan merupakan sebuah ciri khas dari gaya kepemimpinan
transformasional. Modal sosial dijabarkan sebagai sebagai potensi yang dimiliki pegawai mengenai jaringan ataupun
hubungan timbal balik yang saling memberikan penguatan kelembagaan yang memberikan keuntungan bagio
organisasi (Ottebjer, 2005). Fokus modal sosial terdapat pada nilai seimbang sebuah jaringan yang berdasar adanya
hubungan, kesadaran feedback, serta nilai eksistensi seseorang dalam jejaring tersebut (Magliola, 2005). Landasan
kuat seorang pegawai untuk mewujudkan sebuah asosiasi merupakan aset bagi organisasi yang memberikan manfaat
sosial dalam organisasi. Sumber daya tersebut dapat dikatakan sebagai modal sosial, yang mendeskripsikan sebuah
perilaku pegawai yang produktif bagi orang lain ataupun dirinya sendiri pada kehidupan organisasi (Khrisna, 2002).
Hal tersebut sejalan dengan Lu Chen er al (2016) bahwa kepemimpinan transformasional secara positif
berkontribusi terhadap modal sosial, sehingga maka H1 dirumuskan : Kepeminpinan Transformasional berpengaruh
positif terhadap Modal Sosial

2.6. Hubungan Employee Engagement dengan Modal Sosial

Employee Engagement merupakan keterkaitan baik secara emosional maupun intelektual pada taraf yang
tinggi antara seorang pegawai dengan mata pekerjaan yang digelutinya (Gibbons (2008); Hughes & Rog (2008)).
Modal sosial adalah kemampuan seorang anggota organisasi untuk menjalin sebuah asosiasi (berhubungan) dengan
individu lain dan selanjutnya menjadi kekuatan dalam segala aspek serta mewujudkan sebuah eksistensi sosial
dalam kehidupan berorganisasi (Burt, 1992; Suparman, 2012). Adanya Vigor, Dedication dan Absorption tentunya
akan menjadikan seorang pegawai ingin semaksimal mungkin mewujudkan tujuan organisasi. Pada kehidupan
organisasi, arah visi misi maupun kebijakan organisasi akan dapat tercapai melalui adanya kerjasama yang baik dari
setiap anggota yang ada (Robbin, 2009). Sikap positif yang dihasilkan dari Employee Engagement yang ada pada
setiap pegawai akan menumbuhkan benih kerjasama antar sesama pegawai yang memiliki tujuan untuk kesuksesan
pribadi, orang lain serta kesuksesan bagi organisasi. Hal tersebut merupakan perwujudan modal sosial dalam tatanan
kehidupan organisasi. Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian Borg (2012) bahwa terdapat hubungan Employee
Engagement dengan modal sosial. Berdasarkan hubungan logis antar variabel diatas maka H2 dirumuskan :
Employee Engagement berpengaruh positif terhadap Modal Sosial

2.7. Hubungan Kepemimpinan Transformasional dengan dengan Organizational Citizenship Behaviour

Organizational Citizenship Behaviour merupakan perilaku dalam bekerja yang memberikan kontribusi
diluar job deskripsi yang ditetapkan organisasi. Pegawai yang memiliki perilaku extra-role memiliki ciri-ciri adanya
kepedulian terhadap teman bekerjanya, hal ini lah yang akan memberikan dampak positif pada organisasinya,
karyawan dengan perilaku extra-role lebih memiliki berkontribusi kearah yang baik bagi organisasinya sehingga
secara tidak langsung akan sangat menopang organisasi dalam proses pencapaian tujuan yang telah direncanakan
(Organ, et al. 2006). Tucker & Lewis (2004) menjelaskan kepemimpinan transformasional sebagai sebuah teknik
memimpin yang lebih mengarah pada ajakan untuk lebih termotivasi pada pegawai dengan cara mengawal pada cita-
cita dan nilai-nilai tinggi guna mencapai visi misi organisasi melalui kepercayaan terhadap pimpinan.
Kepemimpinan tersebut yang menghasilkan output berupa upaya ektra dari pegawai inilah yang merupakan perilaku
extra role seorang pegawai yang mencerminkan Organizational Citizenship Behaviour pada diri pegawai. Alur
tersebut sejalan dengan hasil penelitian Gunawan (2016) bahwa terdapat hubungan positif yang kuat antara
Kepemimpinan Transformasional terhadap Organization Citizenship Behavior. Berdasarkan hubungan logis antar
variabel diatas maka H3 dirumuskan : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Organization
Citizenship Behavior

2.8. Hubungan Employee Engagement dengan Organizational Citizenship Behaviour

Menurut Organ (2006) Organizational Citizenship Behaviour merupakan perilaku individu yang bebas, tidak
berkaitan secara langsung dengan sistem reward dan bisa meningkatkan fungsi organisasi. Learning organization
adalah organisasi yang terampil menciptakan memperoleh, menafsirkan, mentransfer dan mempertahankan
pengetahuan, dan memodifikasi perilaku untuk mencerminkan pengetahuan dan wawasan baru (Garvin, 2008).
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Employee Engagement dapat dikatakan sebagai keadaan mental yang positif dari karyawan terhadap
pekerjaanya. Keadaan mental yang positif tersebut dapat ditandai salah satunya dengan dedikasi terhadap
pekerjaanya (Schaufeli, 2002). Ketika pegawai memiliki keterikatan pada organisasi kerjanya maka dia akan
melibatkan diri pada program organisasi dan selanjutnya akan memiliki keterikatan dengan pekerjaannya, maka dia
memiliki kecenderungan meningkatkan perilaku positifnya untuk organisasi yang salah satunya ditunjukkan melalui
perilaku extra-role. Perilaku tersebutlah yang selanjutnya akan mewujudkan Organizational Citizenship Behaviour
(OCB) dalam sebuah organisasi. Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian Ridwan (2018) yang menunjukkan
bahwa Employee Engagement memberikan pengaruh yang positif terhadap Organization Citizenship Behavior
karyawan. Berdasarkan hubungan logis antar variabel diatas maka H4 dirumuskan : Employee Engagement
berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

2.9. Hubungan Modal Sosoal dengan Organizational Citizenship Behaviour

Modal sosial (social capital) menunjuk pada ciri-ciri organisasi sosial yang berbentuk networking
horisontal mengacu pada norma-norma dalam sebuah fasilitasi koordinasi, kerja sama, dan saling melakukan kontrol
yang hasilnya akan didapatkan secara bersama (Putnam dalam Budi, 2005). Terwujudnya perspektif modal sosial
yang baik pada pegawai akan mewujudkan adanya hubungan harmonis yang pada tahap selanjutnya akan mampu
menjadikan setiap anggota organisasi memiliki keterikatan yang kuat dengan organisasi kerjanya, sehingga pada
muaranya mereka akan dengan suka rela bersikap dan berperilaku positif untuk bersama-sama mewujudkan tujuan
organisasi yang tercermin melalui sikap extra-role. Hal tersebut merupakan cerminan adanya Organizational
Citizenship Behaviour pada setiap diri anggota organisasi. Hal tersebut tersebut sejalan dengan hasil penelitian dari
Fadli (2012) yang menyatakan bahwa Modal Sosial memiliki pengaruh positif terhadap Organization Citizenship
Behavior.Berdasarkan hubungan logis antar variabel diatas maka H5 dirumuskan : Modal Sosial berpengaruh positif
terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

3. METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai pada salah satu Instansi Pemerintah Daerah Kabupaten
di Jawa Tengah yang berjumlah 156 Orang. Pada penelitian ini teknik pengambilan sampling dilakukan dengan
metode sesnsus, yaitu dengan menjadikan seluruh populasi yang ada sebagai responden penelitian, sehingga
dihasilkan jumlah sampel sebanyak 156 responden.

3.1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan analisis faktor. Apabila nilai KMO diatas 0,50 maka sampel
dalam penelitian dianggap sudah mencukupi dan layak untuk dianalisis lebih lanjut. Loading Factor nilainya
lebih dari 0,4 maka item valid dan layak untuk dianalisa lebih lanjut (Ghozali, 2013).

3.2. Uji Reliabelitas

Uji reliabilitas terhadap item-item pcrtanyaan dan kuesioner digunakan untuk mengukur kehandalan atau
konsistensi dan instrumen penelitian. Uji reliabilitas diukur dengan menggunakan koefisien alpha (Cronbach alpha)
dengan o > 0,7.

3.3. Analisis Deskripsi

Pada penelitian ini analisis deskriptif dilakukan pada dua hal yaitu responden dan variabel. Analisis
deskriptif responmden bertujuan untuk mengetahui demografi responden berdasarkan jenis kelamin, umur dan
pendidikan. Sedangkan analisis deskriptif variabel bertujuan untuk mengetahui tanggapan responden terhadap setiap
variabel yang ada dalam penelitian ini.

3.4. Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (Adjusted R Square) melihat kemampuan variabel bebas dalam menerangkan
variabel terikat dan proporsi dan variabel terikat yang diterangkan oleh variasi dan variabel-variabel bebasnya. Jika
Adjusted R Square yang diperoleh dari hasil perhitungan menunjukkan semakin besar (mendekati satu), maka dapat
dikatakan bahwa sumbangan dari variabel bebas terhadap variasi variabel terikat semakin besar.

35. Ujif
Uji f digunakan untuk mengetahui model apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalam model
mempunyai pengaruh secara bersama sama (simultan) terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013). Pengujiannya

263



Proceeding SENDIU 2021 ISBN: 978-979-3649-72-6

didasarkan pada tingkat kepercayaan pada alpha 0,05. Apabila nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka variabel
bebas mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variabel terikatnya.

3.6. Ujit

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Pada
penelitian ini tingkat signifikansi yang dipakai adalah 5%. Selain itu uji t tersebut dapat pula dilihat dari besarnya
probabilitas value (p-value) dibandingkan dengan 0,05 (Taraf Signifikansi a = 5%).

3.7. Uji Mediasi

Uji mediasi dilakukan bertujuan untuk mengetahui pengaruh variable X terhadap variable Y baik secara
langsung maupun tidak langsung (Ghozali, 2013). Metode dalam pengujian variabel mediasi dapat dilakukan dengan
sobel test.

4. HASIL PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Responden dalam penelitian ini berdasarkan jenis kelamin didominasi olah laki-laki yaitu sebanyak 58
orang (57,0%), sedangkan responden dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 43 orang (42,6%). Sedangkan
berdasarkan pada kelompok usia dterbanyak pada kelompok usia 41-50 tahun yaitu 45 orang (44,6%), dan terkecil pada
kelompok usia 21-30 tahun sebanyak 7 orang. Artinya responden dalam penelitian ini relatif berusia cukup tua atau
mendekati pension.

Berdasarkan pada tingkat pendidikannya responden pada jenjang S.1 merupakan jumlah terbanyak yaitu
sebanyak 63 orang (62,4%), sedangkan jumlah paling kecil adalah responden pada jenjang pendidikan SMA
berjumlah 10 orang (9,9%). Dilihat dari masa kerja responden 11-20 tahun merupakan jumlah terbanyak yaitu
41 orang (40,6%), sedangkan pada masa kerja 1-10 tahun merupakan jumlah terkecil yaitu berjumlah 29 orang
(28,7%). Hal ini sesuai dengan deskripsi usia responden yang dominan pada kelompok relative tua.

4.2. Deskripsi Variabel
4.2.1. Kepemimpinan Transformasional

Nilai terendah terdapat pada indikator pertanyaan Xi> sebesar 5,0693 mengenai kemampuan pemimpin dalam
mempromosikan programnya kepada bawahan. Hal tersebut terjadi karena dalam penyelesaian pekerjaan yang bermuara
pada penyelesaian program seringkali pimpinan hanya memberikan disposisi tertulis untuk dikerjakan, pimpinan tidak
menjelaskan kepada setiap bawahannya penyelesaian pekerjaan dalam disposisi tersebut dimaksudkan sebagai
pendudkung atas program apa.

4.2.3. Employee Enggagement

Nilai terendah terdapat pada indikator pertanyaan X»» sebesar 4,9802 mengenai kesediaan pegawai bekerja extra
time dalam penyelesaian pekerjaan untuk mencapai target kerja. Bekerja extra time enggan dilakukan sebagian besar
pegawai, kecenderungan yang ada pada sebagian besar pegawai bahwa apabila pekerjaan tidak selesai dihari ini maka
pandangan mereka dapat diteruskan dihari berikutnya.

4.2.4. Modal Sosial

Nilai terendah terdapat pada indikator Y3 sebesar 4,8515 mengenai sikap percaya terhadap rekan kerja
yang pegawai tanamkan pada pribadinya. Masih kurangnya tingkat kepercayaan pegawai pada rekan kerjanya
disinyalir karena adanya perbedaan persepsi dan sudut pandang dalam penyelesaian pekerjaan.

4.2.4. Organization Citizenship Behaviour (OCB)

Nilai tersendah terdapat pada indikator Y24 sebesar 4,9406 mengenai kehati-hatian pegawai dalam
pengambilan keputusan saat bekerja. Kehati-hatian yang berlebih pada pegawai dalam pengambilan keputusan
ketika menyelesaiakan sebuah pekerjaan merupakan sebuah manifestasi dari kurangnya informasi terkait arah
kebijakan program kerja yang dikerjakan dari pimpinan.
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4.2.5. Hasil Uji Instrumen

Berdasarkan uji validitas dengan menggunakan analisis factor menunjukkan bahwa semua item pertanyaan
pada variabel Kepemimpinan Transfoemasional (X), Employee Engagement (X2), Modal Sosial (Y;) dan
Organizational Citizanship Behaviour (Y>) memenuhi kecukupan sampel. Hal ini didasarkan pada hasil nilai KMO
pada masing-masing variabel > 0,5. Angka Loading Factor yang dihasilkan pada semua indikator dapat dinyatakan
memenuhi syarat karena > 0,4 sehingga semua indikator pada setiap variabel dalam penelitian ini dinyatakan valid.
Demikian juga hasil uji reliabilitas pada masing-masing variabel dalam penelitian ini menghasilkan nilai cronbach
alpha > 0,7 sehingga semua instrumen pada variabel dalam penelitian ini dinyatakan Reliabel.

4.2.6. Hasil Analisis Regresi
Berdasarkan pada persamaan regresi linier berganda yang terdiri dari dua persamaan maka hasil pengujian

nya dapat ditunjukkan pada table 1 sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

. Coefisien . Hasil Uji
Model Persamaan Regresi Beta. Sig. Hipotesis
Persamaan | :
Yi=a,+ b, X; +b2X,+ ¢4
- Kepemimpinan Transformasional thd Modal Sosial 0,202 0,042 H1 Diterima
- Employee Engagement Terhadap Modal Sosial 0,298 0,003 H2 Diterima
Koefisien Determinasi _Adjusted R’ 0,155
Uji F (Nilai F dan sig) 10,204 0,000
Persamaan 11 :
Y, = a,+ b3X;+ b X, + bsY, + e,
- Kepemimpinan Transformasional Terhadap OCB 0,255 0,006 H3 Diterima
- Employee Engagement Terhadap OCB 0,297 0,002 H4 Diterima
- Modal Sosial Terhadap OCB 0,201 0,031 H5 Diterima
Koefisien Determinasi Adjusted R’ 0,302
Uji F (Nilai F dan sig) 15,425 0,000

Sumber: data primer yang diolah

4.2.7. Hasil Uji Model

Dilihat dari koefisien determinasi atau nilai Adjusted R? pada model I sebesar 0,155. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel Modal Sosial dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan Transformasional dan Employee Engagement
sebesar 15,5%, selebihnya (100% - 15,5% = 84,5%) dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diamati dalam penelitian ini.
Pada model pengujian II nilai dari Adjusted R’ sebesar 0,302. Dari pengujian kedua dapat disimpulkan bahwa
variabel Organizational Citizenship Behaviour dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan Transformasional,
Employee Engagement dan Modal Sosial sebesar 30,2%, Sedangkan selebihnya (100% - 30,2% = 69,8%) dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini.

Sedangkan uji model dengan uji F menunjukkan bahwa pada persamaan I didapatkan nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,005 maka dapat dinyatakan bahwa variabel Kepemimpinan Transformasional dan Employee
Engagement secara bersama-sama berpengaruh terhadap Modal Sosial. Pada persamaan II didapatkan signifikansi
0,000 < 0,005 maka variabel Kepemimpinan Transformasional, Employee Engagement dan Modal Sosial bersama-
sama berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behaviour.

4.2.8. Hasil Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini uji hipotesis menggunakan uji t dari persemaan regresi linier berganda. Hasil uji t
dalam penelitian ini yang selanjutnya digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan apakah hipotesis diterima
atau ditolak. Uji t pada kelima hipotesis hasilnya sebagai berikut:

1. Hipotesis 1; Nilai koefisien regresi positif sebesar 0,202 dengan nilai signifikasi sebesar 0,042 (< 0,05). Hal ini
menunjukkan pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Modal Sosial adalah positif dan signifikan.
Semakin baik Kepemimpinan Transformasional maka Modal Sosial juga akan semakin baik. Dengan demikian
hipotesis I diterima.
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2. Hipotesis 2; Nilai koefisien regresi positif sebesar 0,298 dengan nilai signifikasi sebesar 0,003 (< 0,05). Hal ini
menunjukkan pengaruh Employee Engagement terhadap Modal Sosial adalah positif dan signifikan. Semakin kuat
Employee Engagement pegawai maka akan menjadikan Modal Sosial meningkat pula. Dengan demikian hipotesis 2
diterima.

3. Hipotesis 3; Nilai koefisien regresi positif sebesar 0,255 dengan nilai signifikasi sebesar 0,006 (< 0,05). Hal ini
menunjukkan pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational Citizenship Behaviour adalah positif
dan signifikan. Kepemimpinan Transformasional yang baik akan menjadikan Organizational Citizenship Behaviour
menjadi lebih baik, dengan demikian hipotesis 3 diterima.

4. Hipotesis 4; Nilai koefisien regresi positif sebesar 0,297 dengan nilai signifikasi sebesar 0,002 (< 0,05). Hal ini
menunjukkan pengaruh Employee Engagement terhadap Organizational Citizenship Behaviour adalah positif dan
signifikan. Semakin kuat Employee Engagement akan menjadikan Organizational Citizenship Behaviour lebih baik
pula, dengan demikian hipotesis 4 diterima.

5. Hipotesis 5; Nilai koefisien regresi positif sebesar 0,201 dengan nilai signifikasi sebesar 0,031 (< 0,05). Hal ini
menunjukkan pengaruh Modal Sosial terhadap Organizational Citizenship Behaviour adalah positif dan
signifikan. Adanya Modal Sosial yang baik akan menjadikan Organizational Citizenship Behaviour lebih baik
pula, dengan demikian hipotesis 5 diterima.

4.2.9. Hasil Uji Mediasi
Karena semua hipotesis 1 sampai dengan 5 diterima maka dalam penelitian ini dilakukan uji mediasi dengan Sobel
test dengan hasil sebagai berikut :

Tabel 2. Hasil Uji Mediasi

Uji Sobel Jalur 1
Indirect Effect Kepemimpinan Tranformasional-Modal Sosial-OCB
Value s.e LLCI ULCI Z Sig. (two)
Effect 0,1019 | 0,0455 |0,0127 | 0,1910 | 2,2388 | 0,0252
Uji Sobel Jalur 2
Indirect Effect Employee Engagement-Modal Sosial-OCB
Value s.e LLCI ULCI Y4 Sig. (two)
Effect 0,1342 | 0,0599 |0,0169 | 0,2516 | 2,2420 | 0,0250

Sumber : Data Primer yang diolah

1. PadaJalur I yaitu pengaruh tidak langsung dari Kepemimpinan Transformasional ke OCB melalui Modal Social, nilai
signifikansinya sebesar 0,0289 < 0,05. Artinya dapat dinyatakan bahwa Modal Sosial terbukti memediasi pengaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational Citizenship Behaviour.

2. Pada Jalur II yaitu pengaruh tidak langsung dari Employee Engagement ke OCB melalui Modal Social, nilai
signifikansi sebesar 0,0282 < 0,05. Artinya dapat dinyatakan bahwa Modal Sosial terbukti dapat menjadi variabel
mediasi pada pengaruh Employee Engagement terhadap Organizational Citizenship Behaviour.

4.2.10.Pembahasan dan Implikasi Manajerial

Hasil penghitungan statistik pada penelitian ini yang telah diulas diatas menyatakan hipotesis 1 diterima bahwa
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Modal Sosial. Modal Sosial merupakan
sesuatu yang nyata dalam kehidupan sehari-hari masyarakat seperti simpati, hubungan sosial dalam masyarakat, dan
kehidupan bermasyarakat yang membentuk suatu unit sosial (Aghajanian, 2012). Putnam dalam Budi (2005) merumuskan
bahwa Modal sosial menunjuk pada ciri-ciri organisasi sosial yang berbentuk jaringan-jaringan horisontal yang di
dalamnya berisi norma-norma yang memfasilitasi koordinasi, kerja sama, dan saling mengendalikan yang manfaatnya bisa
dirasakan bersama anggota-anggota organisasi.

Sumber daya manusia merupakan salah satu aspek penting dalam sebuah organisasi. Pada saat ini sumber daya
manusia yang handal selain memiliki capability dibidang pengetahuan dan ketrampilan, juga dituntut memiliki
kemampuan untuk bersosial. Hal tersebut dipandang sebagai aset hubungan antar manusia yang memberikan manfaat
sosial bagi manusia yang berinteraksi terlebih lagi pada organisasi yang disebut sebagai modal sosial, karena didalamnya
terdapat perilaku yang produktif bagi orang lain maupun dirinya sendiri dalam kehidupan berorganisasi (Khrisna, 2002).
Modal sosial akan dapat dimiliki setiap pegawai ketika didukung penerapan Kepemimpinan Transformasional yang baik.
Kepemimpinan transformasional terjadi ketika para pemimpin memperluas dan meningkatkan perhatian para pegawainya,
ketika mereka membangkitkan kesadaran dan dukungan kepada tujuan dan sasaran kelompok, dan ketika mereka

266



Proceeding SENDIU 2021 ISBN: 978-979-3649-72-6

menggerakkan para pegawainya untuk melakukan sesuatu yang terbaik bagi kelompoknya (Avolio, Walumbwa dan
Weber, 2009).

Pada manajemen kepemimpinan transformasional yang baik seorang pemimpin akan menggerakkan dan
mengajak pegawainya berdaya upaya dalam mencapai tujuan organisasi, hal ini dilakukan dengan menggerakkan sumber
daya manusia dalam organisasi dengan manajemen pendelegasian wewenang dan tanggung jawab yang tertuang dalam
tugas pokok dan fungsi kerja pada pegawai. Adanya pendelegasian kewenangan dimaksud akan lebih memberikan
dorongan kepada pegawai dalam penyelesaian tugas yang diembannya. Pekerjaan pada dunia birokrasi merupakan
pekerjaan yang sistemik yang artinya membutuhkan dukungan dari sektor lain sebagai penyangga suatu program. Dari
sinilah seorang pegawai akan mulai berinteraksi dengan orang lain baik didalam organisasi maupun diluar organisasi
dengan tujuan memperoleh daya dukung terhadap penyelesaian pekerjaannya. Akhirnya terwujudud sebuah perilaku
produktif bagi orang lain maupun dirinya sendiri dalam kehidupan berorganisasi, hal ini lah yang akan mewujudkan
sebuah modal sosial bagi seorang pegawai. Hal tersebut sejalan dari hasil penelitian Istiyadi (2013) bahwa Kepemimpinan
Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Modal Sosial. Hasil serupa juga dihasilkan dalam penelitian
Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian Lu Chen et a/ (2016) bahwa kepemimpinan transformasional dipercaya secara
positif dapat meningkatkan modal sosial.

Melalui penghitungan dan analisa statistik yang telah dilakukan pada sub bab sebelumnya Hipotesis ke dua
dalam penelitian ini dinyatakan diterima, bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Modal Sosial. Hughes & Rog (2008) menyatakan bahwa Employee Engagement adalah hubungan emosional dan
intelektual yang tinggi yang dimiliki oleh pegawai terhadap pekerjaannya. Modal sosial adalah kemampuan masyarakat
untuk melakukan asosiasi (berhubungan) satu sama lain dan selanjutnya menjadi kekuatan yang sangat penting bukan
hanya bagi kehidupan ekonomi akan tetapi juga setiap aspek eksistensi sosial yang lain termasuk dalam kehidupan
berorganisasi (Burt, 1992)

Employee Engagement pada diri pegawai diwujudkan melalui adanya Vigor yaitu karakteristik yang dicirikan
oleh tingginya tingkat energi dan ketahanan mental saat bekerja serta kemauan untuk berusaha keras dalam pekerjaan,
Dedication yaitu karakteristik yang didasarkan pada rasa signifikansi atas sebuah tugas dengan merasakan antusias dan
bangga serta tertantang terhadap pekerjaan, Absorption yaitu karekteristik yang ditandai dengan secara total dan dengan
senang hati terlibat secara mendalam dalam pekerjaan (Schaufeli & Bakker; 2002). Tiga dimensi Employee Engagement
inilah yang nantinya akan dapat memunculkan keinginan seorang pegawai untuk berbuat maksimal untuk organisasinya
dalam mewujudkan tujuannya. Selanjutnya disampaikan oleh Robbins & Judges (2013) bahwa organisasi dalam
mencapai tujuannya harus didukung adanya kerjasama yang baik dari setiap anggotanya. Berbekal adanya sikap positif
dari adanya Employee Engagement pada setiap diri pegawai akan mengembangkan nilai-nalai kerjasama antar pegawai
yang tujuan akhirnya didasarkan pada pencapaian pribadi, orang lain serta pencapaian organisasi. Pada titik inilah modal
sosial dalam organisasi terbentuk. Hal tersebut sejalan dengan yang dijelaskan Borg (2012) bahwa adanya Employee
Engagement yang baik maka akan menjadikan modal sosial yang baik pula dalam diri pegawai.

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini dinyatakan diterima, bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour. Perilaku kerja dengan melakukan pekerjaan diluar
job deskripsinya yang telah ditentukan oleh organisasinya disebut dengan Organizational Citizenship Behaviour. OCB
(Organizational Citizenship Behavior) adalah suatu perilaku sukarela individu (dalam hal ini karyawan) yang tidak secara
langsung berkaitan dalam sistem pengimbalan namun berkontribusi pada keefektifan organisasi (Budiharjo, 2011).
Tucker & Lewis (2004) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai pola kepemimpinan yang dapat
memotivasi karyawan dengan cara membawa pada cita-cita dan nilai-nilai tinggi untuk mencapai visi misi organisasi yang
merupakan dasar untuk membentuk kepercayaan terhadap pimpinan. Lebih mendalam disampaikan Robbins & Judges
(2013) bahwa pemimpin transformasional melakukan pencurahan perhatian pada hal-hal dan kebutuhan pengembangan
dari masing-masing pengikut, pemimpin transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan-persoalan
dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan cara-cara baru, dan mereka mampu memberi semangat dan
gairah, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai tujuan
organisasi. Terwujudnya output berupa upaya ektra dari pegawai inilah yang merupakan perilaku extra role seorang
pegawai yang mencerminkan Organizational Citizenship Behaviour pada diri pegawai. Pegawai yang memiliki perilaku
extra-role mencerminkan bahwa dirinya memiliki rasa peduli yang begitu kuat terhadap teman sejawatnya dan hal ini
akan mempengaruhi organisasi dimana tempat ia bekerja, karyawan yang memiliki perilaku extra-role akan berkontribusi
dengan baik terhadap organisasinya sehingga secara tidak langsung akan membantu organisasi dalam proses pencapaian
tujuan yang telah direncanakan (Organ, et al. 2006). Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian Gunawan (2016) bahwa
terdapat hubungan positif yang kuat antara Kepemimpinan Transformasional terhadap Organization Citizenship Behavior

Selanjutnya pada hipotesis keempat dalam penelitian ini dinyatakan diterima bahwa Employee Engagement
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior. Employee Engagement dapat dikatakan
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sebagai keadaan mental yang positif dari karyawan terhadap pekerjaanya. Keadaan mental yang positif tersebut dapat
ditandai salah satunya dengan dedikasi terhadap pekerjaanya (Schaufeli, 2002). Employee Engagement merupakan kondisi
atau keadaan dimana karyawan bersemangat, passionate, energetic, dan berkomitmen dengan pekerjaanya (Maylett &
Warner; 2014). Keterlibatan dan keterikatan pegawai (Employee Engagement) merupakan sikap positif yang dimiliki oleh
pegawai terhadap organisasi dan nilai organisasi. Engagement bukanlah sebuah tahap yang spesifik dan bersifat
sementara, namun engagement mengacu pada keadaan yang bersifat menetap dan berada pada tingkat afeksi dan kognitif
(Schaufeli, 2002). Ketika pegawai terlibat dan selanjutnya memiliki keterikatan dengan pekerjaannya, maka dia memiliki
kecenderungan meningkatkan perilaku positifnya untuk organisasi yang salah satunya ditunjukkan melalui perilaku extra-
role. Perilaku tersebutlah yang selanjutnya akan mewujudkan Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dalam sebuah
organisasi. Hal tersebut sebagaimana dikemukakan Vincentia & Febria (2013) bahwa Employee Engagement yang baik
akan mampu memberikan dampak positif terhadap tingkat Organization Citizenship Behavior.

Pada hipotesis terakhir dalam penelitian ini dinyatakan diterima bahwa Modal Sosial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior. Serangkaian nilai-nilai atau norma-norma informal yang dimiliki
bersama di antara para anggota organisasi yang memungkinkan terjalinnya kerja sama di antara mereka merupakan
definisi dari Modal Sosial (Supriyono, A., 2010). Tumbuhnya karakteristik modal sosial yang baik pada setiap anggota
organisasi akan mewujudkan adanya hubungan harmonis yang pada tahap selanjutnya akan mampu menjadikan setiap
anggota organisasi memiliki keterikatan yang kuat dengan organisasi ketjanya, sehingga pada muaranya mereka akan
dengan suka rela bersikap dan berperilaku positif untuk bersama-sama mewujudkan tujuan organisasi yang tercermin
melalui sikap extra-role. Hal tersebut merupakan cerminan adanya Organizational Citizenship Behaviour pada setiap diri
anggota organisasi. Hal tersebut tersebut sejalan dengan hasil penelitian dari Fadli (2012) yang menyatakan bahwa Modal
Sosial memiliki pengaruh positif terthadap Organization Citizenship Behavior.

5. KESIMPULAN
Penelitian ini mengajukan lima hipotesis, selanjutnya mengacu pada hasil uji staitik maka dapat disimpulkan
bahwa :

1. Untuk membangun Modal Sosial didapat dengan pendekatan Kepemimpinan Transformasional dan Employee
Engagement yang baik, selanjutnya Modal Sosial dapat menjadi dasar dalam mewujudkan extra-role behaviour yang
merupakan wujud dari Organizational Citizenship Behaviour.

2. Berdasrkan uji mediasi, terbukti bahwa Modal Sosial secara efektif menjadi variabel mediasi pada pengaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational Citizenship Behaviour dan Employee Engagement terhadap
Organizational Citizenship Behaviour, sehingga dapat dinyatakan bahwa Modal Sosial merupakan variable mediasi yang
dapat membangun Organizational Citizenship Behaviour, artinya adanya bekal modal sosial yang baik pada diri seorang
pegawai maka akan dapat menjadikan Organizational Citizenship Behaviour pada dirinya juga menjadi baik.
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