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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji apakah kepuasan kerja karyawan merupakan variabel antara bagi kepemimpinan transformasional terhadap perilaku ekstra peran karyawan di jajaran satuan kerja salah satu perusahaan ritel yang ada di Kota Palu. Dengan bantuan program SPSS 21 untuk mengolah data, sebanyak 134 resonden dengan metode sensus, terbukti bahwa kepuasan kerja karyawan merupakan variabel antara (intervening variable) pengaruh tidak langsung diantara kedua variabel tersebut. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan metode Analisis Jalur (Path Analysis) yang digunakan untuk menguji hubungan dan pengaruh antar variabel, maka hasil yang diperoleh menunjukkan pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada pengaruh langsung. Hal ini ditunjukkan dengan total pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap perilaku ekstra peran melalui kepuasan kerja sebesar

0,517 atau 51,7%. Namun nilai ini lebih kecil dari nilai β pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku ekstra peran (sebesar 0,668 atau 66,8%) dan nilai β pengaruh langsung (kepemimpinan transformasional terhadap perilaku ekstra peran) sangat kecil, yaitu 0,187 atau hanya 18,7%.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Perilaku Ekstra Peran dan Kepuasan Kerja

Abstract
This study aims to examine whether employee job satisfaction is an intermediate variable for transformational leadership towards the behavior of extra role employees in the ranks of one of the retail companies in Palu City. With the help of the SPSS 21 program to process data,
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a total of 134 respondents using the census method, proved that employee job satisfaction is an intervening variable indirect influence between the two variables. Based on the results of data processing with Path Analysis method that is used to test the relationship and influence between variables, the results obtained show a greater indirect effect than direct influence. This is indicated by the total indirect effect between transformational leadership on extra role behavior through job satisfaction of 0.517 or 51.7%. But this value is smaller than the β value of the effect of job satisfaction on extra role behavior (amounting to 0.668 or 66.8%) and the β value of direct influence (transformational leadership on extra role behavior) is very small, which is 0.187 or only 18.7%.
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I.     PENDAHULUAN
A.   Latar Belakang Masalah
Persaingan perusahaan ritel yang semakin ketat dengan fenomena globalisasi menuntut perusahaan untuk tetap survive dalam suatu persaingan bisnis. Hal ini tidak terlepas dari peran kepemimpinan organisasi bisnis tersebut. Kepemimpinan transformasional dicirikan sebagai suatu proses memengaruhi dan memotivasi para pengikut dengan cara menunjukkan nilai-nilai ideal dan moralitas yang tinggi. Kepemimpinan juga akan menentukan perilaku pekerja. Untuk itu perilaku pekerja dalam organisasi bisnis perlu diperhatikan. Menurut Katz yang dikutip Konovsky and Pugh (1994) mengidentifikasi adanya tiga kategori perilaku pekerja, yaitu 1). Individu harus terikat dan berada dalam suatu organisasi, 2). Mereka harus menyelesaikan peran khusus dalam suatu pekerjaan yang dipersyaratkan, 3). Mereka harus terikat pada aktivitas yang inovatif dan spontan melebihi persepsi perannya. Kategori ketiga inilah yang disebut sebagai organizational citizeship behavior (OCB), atau sebagai the extra-role behavior (Organ,

1988). Lebih lanjut dijelaskan pula bahwa efektivitas dari masing-masing fungsi dalam sebuah organisasi, mungkin tidak terikat hanya pada perilaku-perilaku in-role dari para anggotanya, namun juga tergantung pada perilaku-perilaku peran ekstra. Kepemimpinan transformasional menghasilkan efek langsung pada organizational citizenship behavior (OCB).
Selain kepemimpinan transformasional hal yang tidak kalah penting dengan perilaku ekstra peran adalah kepuasan kerja. Menurut Robbins (2005:113), kepuasan kerja seharusnya menjadi faktor penentu utama dari perilaku ekstra peran seorang karyawan. Karyawan yang puas akan cenderung berbicara positif tentang organisasi dimana tempat dia bekerja, membantu individu

lain (teman kerja/sejawat) dan melewati harapan normal dalam pekerjaan mereka. Selain itu, karyawan yang puas lebih mudah berbuat lebih banyak terhadap pekerjaannya karena ingin merespon pengalaman positif mereka.

Berdasarkan latar belakang masalah dan fenomena yang ada diantaranya yang berkaitan dengan kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan perilaku ekstra peran, maka permasalahan yang dikemukakan dalam studi ini adalah

1. Apakah  kepemimpinan  transformasional  berpengaruh  terhadap  perilaku  ekstra  peran melalui kepuasan kerja karyawan di PT “XYZ” yang ada di Kota Palu.

2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di

PT “XYZ” yang ada di Kota Palu.

3. Apakah kepuasan kerja karyawan berpengaruh terhadap perilaku ekstra peran karyawan di

PT “XYZ” yang ada di Kota Palu.

II.   Tinjauan Pustaka
A.   Landasan Teori
1. Kepemimpinan Transformasional

Menurut Howell and Avolio (1993), pemimpin transformasional menganggap bahwa kepentingan bersama dalam organisasi lebih diutamakan daripada kepentingan dirinya sendiri. Artinya pemimpin transformasional bersifat sosial, dalam artian bahwa pemimpin transformasional harus dapat mengalahkan kepentingan sendiri demi kebaikan orang lain. Dengan demikian, dalam pencapaian kinerja para pemimpin transformasional akan membuat para bawahannya akan mencapai kinerja pada tingkatan lebih dari apa yang terpikirkan oleh para bawahan tersebut. Selanjutnya, Bass and Avolio (1990) juga mengemukakan bahwa  fungsi  utama  dari  seorang  pemimpin  adalah  pemimpin  dapat  memberdayakan para karyawannya untuk mempraktekkan pengetahuan yang mereka miliki, artinya para karyawan diberi kewenangan dalam membuat keputusan. Dari pendapat beberapa pakar yang mendefinisikan kepemiminan transformasional, namun pada umumnya kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai seorang pemimpin yang memotori perubahan karyawan kearah yang lebih baik (agent of change).
Selanjutnya menurut Northouse (2013:181-183), dimensi kepemimpinan transformasional adalah:

1.  Pengaruh  Ideal,  pemimpin  yang  bertindak  sebagai  teladan  yang  kuat  bagi  para pengikutnya.

2.  Motivasi yang menginspirasi, pemimpin yang mengomunikasikan harapan tinggi kepada para pengikutnya untuk menjadi setia dan merupakan bagian dari visi bersama dalam organisasi.

3.  Rangsangan intelektual, kepemimpinan yang merangsang bawahannya untuk bersikap kreatif dan inovatif, merangsang keyakinan dan nilai mereka sendiri sebagaimana nilai dan keyakinan mereka.

4.  Pertimbangan yang diadaptasi, melalui pemberian perhatian secara pribadi dari pemimpin kepada bawahannya, memberikan pelayanan sebagai pelatih dan penasehat, memeriksa kebutuhan individu untuk perkembangan dan peningkatan keberhasilan.

2. Kepuasan Kerja

Pemimpin perusahaan dalam organisasi yang berorientasi pada profit maupun non- profit, harus  memperhatikan  dan  bertanggung-jawab  secara  moral  terhadap  kepuasan kerja  karyawannya,  karena  kepuasan  kerja  karyawan  yang  tinggi  akan  mempunyai dampak terhadap peningkatan kinerja dan produktivitas karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Wibowo (2016:415) mengatakan bahwa kepuasan kerja sebagai pemikiran, perasaan  dan  kecenderungan  tindakan  seseorang  yang  merupakan  sikap  seseorang terhadap pekerjaannya, hal ini sangat penting untuk aktualisasi diri dan seseorang yang tingkat kepuasan kerjanya rendah, tidak akan pernah mencapai kematangan psikologis dalam bekerja dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Robbins and Judge (2007:107) mendefnisikan kepuasan sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Karyawan yang puas akan lebih patuh terhadap panggilan tugas karena mereka ingin mengulang pengalaman-pengalaman positif mereka. Kesimpulan awal perilaku yang demikian akan terkait dengan perilaku ekstra peran (Organizational Citizenship Behavior-OCB), karena perilaku karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya, maka dia tidak akan segan-segan untuk membantu rekan kerjanya untuk menyelesaikan pekerjaannya.

Hughes, et al, (2012:337) menyatakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan sikap seseorang mengenai kerja, dan ada beberapa alasan yang membuat kepuasan kerja merupakan konsep yang penting bagi pemimpin. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Moynihan, et.al (1999) menunjukkan pekerja yang puas lebih cenderung bertahan bekerja untuk organisasi. Pekerja yang puas juga cenderung terlibat dalam   perilaku organisasi yang melampaui deskripsi tugas dan peran mereka, serta membantu mengurangi beban kerja dan tingkat stress anggota lain dalam organisasi. Pekerja yang tidak puas cenderung bersikap menantang dalam hubungannya dengan kepemimpinan dan terlibat dalam berbagai

perilaku yang kontraproduktif. Ketidakpuasaan juga alasan utama seseorang meninggalkan organisasi.

Dimensi kepuasan kerja, dimana karyawan memiliki respon aktif dapat dijelaskan sebagai berikut (Robbins and Judge, 2007:469),

1.  Pekerjaan itu sendiri   dalam hal dimana pekerjaan memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima tanggung-jawab yang menantang.

2.  Gaji, sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini dapat dipandang sebagai hal yang dianggap pantas, dibandingkan dengan orang lain dalam satu organisasi.

3.  Kesempatan promosi, merupakan kesempatan untuk maju dalam organisasi dan memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja.

4.  Pengawasan, kemampuan penyelia/pimpinan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku.

5.  Rekan kerja, adalah tingkat dimana  rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung secara sosial.

3. Perilaku Ekstra Peran (Organizational Citizenship Behavior – OCB).
Perilaku kerja, the extra role, personal behavior sering diistilahkan dengan Organizational Citizenship Behavior atau sering juga disebut perilaku ekstra peran. Dari berbagai istilah tersebut memiliki suatu pengertian yang sama, yaitu suatu perilaku kerja karyawan yang bekerja tidak hanya pada tugasnya (in-role), tetapi juga bekerja tidak secara kontrak mendapatkan kompensasi berdasarkan sistem penghargaan atau sistem penggajian formal (beyond the job).   Istilah lain dari Organizational Citizenship Behavior (OCB) menurut Alotaibi (2001) adalah “extra role behavior”. Perilaku ekstra peran berarti perilaku etika atau “procosial”dengan keleluasaan melakukan sesuatu hal, seperti memeberikan pertolongan kepada pendatang baru dalam organisasi, membantu pekerja lainnya dalam menyelesaikan pekerjaan, dan tidak membicarakan hal-hal yang tidak penting, pada saat istirahat.

Organ (2006:8) mendefinisikan perilaku ekstra peran sebagai perilaku individual yang bersifat bebas, yang tidak secara langsung dan tegas mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, dan secara keseluruhan dapat meningkatkan efisiensi dan efektifitas fungsi- fungsi organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi, melainkan sebagai pilihan personal. Untuk itu dapat diidentifikasi tiga

perilaku pekerja, yaitu: 1). Individu terikat dan berada dalam suatu organisasi. 2). Harus menyelesaikan peran khusus dalam suatu pekerjaan, serta 3). Harus terikat pada aktivitas yang inovvatif dan spontan melebihi persepsi perannya (Powell and Meyer, 2004). Kategori terakhirlah yang sering disebut sebagai Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Organ (1988) menyatakan bahwa perilaku ekstra peran diimplementasikan dalam bentuk perilaku, 1). Altruism, yaitu perilaku membantu meringankan pekerjaan rekan sekerja. 2). Courtesy, yaitu membantu rekan kerja untuk mencegah timbulnya masalah.

3). Sportmanship, yaitu toleransi pada situasi yang kurang ideal di tempat kerja tanpa mengeluh, 4). Civic virtue, yaitu terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi dan peduli pada kelangsungan hidup organisasi, dan 5). Conscientiousness, yaitu melakukan hal-hal yang menguntungkan organisasi seperti mematuhi peraturan-peraturan organisasi.

Bertitik tolak dari landasan teori yang telah dijelaskan tersebut, maka dapat dikemukakan suatu konsep kerangka pemikiran yang akan dibangun dalam penelitian ini. Konsep pemikiran tersebut terdiri dari variabel eksogen, yaitu kepemimpinan transformasional yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang merupakan variabel endogen dan sekaligus dapat pula berfungsi sebagai variabel eksogen ketika berpengaruh pada variabel tujuan, yaitu perilaku ekstra peran. Variabel yang demikian biasa disebut sebagai variabel antara

(intervening atau moderating). Untuk lebh jelasnya, dapat dilihat pada Gambar berikut.
Kepemimpinan

Transformasional

Perilaku Ekstra
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GGaambar 1
MModoedleKl KerearannggkkaaPPeennelitian yyaannggddiaiajujkuaknan
III. METODE PENELITIAN
III. METODEPPenEeNliEtiaLnITiInAi Nmerupakan  penelitian  verifikatif  (virificative  research)
adalah  jenis  penelitian  yang  bertujuan  untuk  menguji  suatu  teori  atau  hasil
Penelitian ini merupakan penelitian verifikatif (virificative research) adalah jenis penelitian
penelitian sebelumnya, sehingga diperoleh hasil peneitian yang memperkuat atau
yang bmeretnugjugaunguurnktaunk mteeonrgi uajitasuuathuasteilorpi eantaeulithiaansilspeebneelulimtiannyaseb(Seluugmiynoynao,,se2h0i0n9g:g1a1d0i)p, eroleh
hasil peneitian yang memperkuat atau menggugurkan teori atau hasil penelitian sebelumnya (Sugiyono, 2009:110), Penelitian ini dilakukan di PT. “XYZ” Kota Palu, sebagai objek penelitian adalah karyawan staff bagian store dan supporting, yang keseluruhannya adalah 134 orang. Demi

efektifitas penelitian ini, maka jumlah populasi akan diambil seluruhnya untuk dijadikan sampel (metode sensus). Hal ini dilakukan untuk memenuhi besarnya sampel penelitian dengan analisis jalur. Menurut Ghozali (2005:21) besar sampel yang diperlukan dalam penelitian dengan model estimasi menggunakan maximum likelihood (ML), minimum dibutuhkan sampel sebesar 100. Jadi dapat direkomendasikan bahwa ukuran sampel antara 100 sampai 200 harus digunakan untuk metode estimasi ML.

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua item instrumen penelitian untuk mengukur variabel kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan perilaku ekstra peran mempunyai nilai r-hitung lebih besar dari 0,3. Hal ini menunjukkan bahwa semua instrumen dalam penelitian ini valid. Sedangkan hasil Uji Reliabilitas memberikan suatu gambaran bahwa kuesioner yang digunakan dalam peneitian ini, dapat dikatakan memiliki suatu keandalan (reliable) (cronbach’s Alpha > 0,70). Hal ini menunjukkan bahwa jawaban responden dalam mengukur variabel kepemimpinan transformasional (X ) melalui indikator yang dituangkan dalam pernyataan yang diajukan di kuesioner adalah konsisten dan memiliki tingkat kepercayaan sebesar 83,3% (nilai cronbach’s alpha = 0,833). Tingkat kepercayaan variabel kepuasan kerja (Y ) sebesar 83% (nilai cronbach’s alpha = 0,830), dan tingkat kepercayaan variabel perilaku ekstra peran (Y ), sebesar

88,0 %, yang ditunjukkan dengan nilai cronbach’s alpha sebesar 0,880 (Santoso, 2000:206).

Teknik  analisis  jalur  digunakan  untuk  menguji  besarnya  kontribusi  pengaruh  yang

ditunjukkan oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur dari hubungan kausal antar variabel
X terhadap vriabel Y


dan Y . Analisis korelasi dan regresi merupakan dasar perhitungan dari

perhitungan koefisien jalur.

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Perilaku Ekstra Peran
Hasil pengolahan data pada analisis regresi, dapat dijelaskan pada Tabel-Tabel berikut:

Tabel 1
Analisis Kepemimpinan Transformasional Terhadap Perilaku Ekstra Peran
	Model
	B
	Std error
	T
	Sig.

	Constanta

Kepemptrans
	1,438

,187
	,304

,057
	4,734

3,128
	,000

,002

	R                      = 0,678          Rsquare            = 0,547

Sig.                   = 0,02


Sumber: Pengolahan Data Primer (2017)
Pada Tabel 1 dapat diketahui bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku ekstra peran (nilai signifikansi sebesar 0,02 < 0,05). Besarnya kontribusi pengaruh sebesar 67,8% (R = 0,678), sedangkan selebihnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diikut-sertakan  dalam penelitian ini. Hal ini berarti melalui kepemimpinan transformasional, dapat memengaruhi perilaku ekstra peran karyawan.
Hasil penelitian juga membuktikan bahwa kepemiminan transformasional di PT “XYZ”
yang ada di Kota Palu, pada kriteria baik. hal ini ditunjukkan  dengan nilai mean sebesar
4,188. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional yang diterapkan ditunjukkan  dengan pemimpin yang selalu melakukan  komunikasi  dengan para karyawannya baik dalam pelaksanaan tugas maupun penyusunan kebijakan perusahaan. Hal ini ditunjukkan pada setiap bulan berjalan CEO beserta jajarannya melakukan rapat secara rutin diikuti oleh seluruh Manager Store dan Supporting Staff yang dipimpin langsung oleh Koordinator Wilayah. Komunikasi dengan para karyawan akan dilakukan pada saat pergantian shift dalam setiap hari oleh seluruh Manager Store dan Supporting Staff. Dalam komunikasi tersebut, baik Koordinator Wilayah maupun Manager Store dan Supporting Staff, memberikan kesempatan kepada para bawahannya untuk menyampaikan kemajuan kerja, dan saran-saran dari pelaksanaan tugas dan kendala-kendala yang dihadapi untuk dipecahkan secara bersama- sama. Pelaksanaan kegiatan ini tidak dalam item penggajian, namun hal ini merupakan bentuk tanggung-jawab bersama demi kelancaran dan efektivitas tercapainya sasaran organisasi.
Disamping  itu, hasil penelitian  ini juga menunjukkan  bahwa  dimensi  pengaruh  ideal dalam  kepemimpinan  transformasional  yang  dilakukan  di  PT  “XYZ”  Kota  Palu,  sangat berperan penting dalam memengaruhi sikap dan perilaku karyawan dalam menjalankan tugas pokok dan fungsi organisasi. Pengaruh ideal mendeskripsikan  pemimpin bertindak sebagai teladan yang kuat bagi karyawannya sehingga karyawan tersebut terinspirasi untuk melakukan apa yang pemimpin juga lakukan. Sebagai contoh, seorang pemimpin dengan senang hati dan sukarela membantu  kesulitan untuk menyelesaikan  pekerjaan karyawan tanpa diminta dan meminta imbalan. Perilaku yang demikian inilah yang dikatakan oleh Organ (2006:8) dan Powell and Meyer (2004) sebagai Organizational  Citizenship Behavior (OCB), atau dalam bahasa Indonesia disebut sebagai perilaku ekstra peran.
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja (nilai sig = 0,00 < 0,05). Hasil penelitian juga menunjukkan kepuasan kerja termasuk pada kategori baik (nilai mean rata-rata

sebesar 4,113). Hasil tersebut menunjukkan bahwa untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan di PT. “XYZ” Kota Palu diperlukan kepemimpinan transformasional yang dilakukan oleh para pemimpinnya.

Tabel 2
Analisis Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja
	Model
	B
	Std error
	T
	Sig.

	Constanta

Kepemptrans
	2,647

,494
	,434

,079
	6,104

6,887
	,000

,000

	R     = 0,682                                Rsquare      = 0, 601                              Sig.   = 0,00


Sumber: Pengolahan Data Primer (2017)
Pada Tabel 2 dapat diketahui bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa bentuk perilaku yang diakibatkan adanya pemahaman dasar pengertian dan konsep kepuasan dalam diri individu karyawan setelah melakukan suatu pekerjaan yang diakibatkan adanya kepemimpinan yang dirasakan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi pada analisis regresi sebesar 0,000. Kontribusi besarnya pengaruh persepsi karyawan mengenai kepemimpinan transformasional terhadap kepusan karyawan sebesar 68,2% (nilai R = 0,682).

Hasil perhitungan nilai mean pada item-item pernyataan dalam kuisioner untuk mengukur kepemiminan transformasional di PT. “XYZ” Kota Palu cukup besar (4,434 pada skala 1-5). Hal ini berarti bahwa rata-rata karyawan di PT. “XYZ” Kota Palu akan merubah sikapnya setelah terinspirasi dengan pemimpinnya yang selalu memberikan contoh-contoh dalam bekerja. Disamping itu mereka juga menyatakan setuju bahwa seorang pemimpin seharusnya dapat menerima kritik maupun saran dalam mengambil keputusan untuk melaksanakan dan mencapai visi dan misi yang telah ditetapkan perusahaan serta mencapai strategi secara konsisiten di satuan kerjanya. Salah satu tugas pemimpin adalah bagaimana menjalankan organisasi agar dapat mencapai visi dan misi yang telah ditetapkan, sehingga dibutuhkan seorang pemimpin yang dapat memahami dan bekerja sama dengan bawahannya. Pada hakekatnya keteladanan seorang pemimpin akan membawa pengaruh yang positif kepada bawahannya untuk senantiasa berperilaku baik. Disamping itu interaksi dan komunikasi antara pemimpin dan bawahan juga sangat penting untuk membangun komitmen bersama dalam mencapai tujuan organisasi. Adanya interaksi tersebut, informasi-informasi penting dalam perencanaan program dan kegiatan dapat dikumpulkan yang pada akhirnya dapat dipilih alternatif yang terbaik untuk kemudian diputuskan dan dijalankan bersama-sama. Hal inilah yang menjadikan karyawan merasa puas dalam bekerja, sehingga karyawan mencapai kepuasan kerja yang sesungguhnya.

Pengaruh Kepuasan Karyawan Terhadap Perilaku Ekstra Peran
Hasil pengujian pada penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap perilaku ekstra peran. Hasil penelitian juga membuktikan bahwa kepuasan kerja sangat dibutuhkan untuk meningkatkan perilaku ekstra peran, dengan perolehan nilai mean sebesar 3,756 yang termasuk dalam kategori baik. Hasil tersebut menunjukkan bahwa untuk dapat meningkatkan perilaku ekstra peran dibutuhkan kepuasan kerja. Hasil ini memberi arti bahwa meningkatnya kepuasan kerja sebagai gambaran sikap dari karyawan di PT. “XYZ” Kota Palu terhadap pekerjaannya maupun balas jasa yang diterimanya akan meningkatkan perilaku ekstra peran mereka dalam membentuk perilaku tanpa pamrih kepada rekan kerja dan satuan kerja.

Shweta dan Srirang (2010), mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi perilaku ekstra peran (OCB) antara lain: disposisi individu dan motif individu, kohesivitas kelompok, sikap  pegawai  (komitmen  organisasi  dan  kepuasan  kerja),  kepemimpinan  transformasional dan keadilan organisasi. Dimensi motivasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara jelas berhubungan dengan OCB. Akan tetapi yang lebih penting untuk  OCB adalah karyawan harus merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil, bahwa prosedur dan hasil adalah adil. Ada hubungan yang kuat antara keadilan dan OCB. Pemimpin sekarang harus dapat bersikap bijaksana bukan hanya mencoba meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi, tetapi juga OCB karyawan (Luthans, 2006:251). Sedangkan pada dimensi rekan kerja, para karyawan merasa puas dengan rekan kerja saat ini, karena rekan kerja senantiasa saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan, suasana kekeluargaan telah dibangun dengan baik, serta rekan kerja banyak memberikan solusi dan ide-ide untuk memecahkan masalah pekerjaan dan perbaikkan pekerjaan sehingga pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik.

Tabel 3
Analisis Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja
	Model
	B
	Std error
	T
	Sig.

	Constanta

Kepuasan kerja
	1,348

,668
	,304

,052
	4,734

11,160
	,000

,000

	R         = 0,689                                Rsquare       = 0,605                           Sig.    = 0,00


Sumber: Pengolahan Data Primer (2017)
Dari Tabel 4 di atas dapat diketahui bahwa terdapat hubungan pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel kepuasan kerja terhadap perilaku ekstra peran. Hal ini ditunjukkan dengan  nilai  signifikansinya sebesar  0,000  (lebih  kecil  dari  0,005).  Sedangkan  kontribusi

pengaruhnya cukup besar. Hal ini ditunjukkan pada nilai R sebesar 0,689. Artinya kontribusi pengaruh kepuasan kerja terhadaap perilaku ekstra peran sebesar 68,9%, selebihnya (32,1%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diikut-sertakan dalam penelitian ini. Pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku ekstra peran lebih besar dibandingkan dengan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap perilaku ekstra peran.

Pengaruh kepuasan kerja Karyawan PT. “XYZ” Kota Palu terhadap perilaku ekstra peran yang cukup tinggi, hal ini ditunjukkan dengan angka mean sebesar 4,40 pada skala pengukuran

1-5. Pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap perilaku ekstra peran ditunjukkan dengan pernyataan pada dimensi gaji yang diterima karyawan. Pada dimensi ini rata-rata responden setuju bahwa organisasi di PT. “XYZ” Kota Palu sudah memberikan gaji yang memadai, uang makan dan uang transport maupun tunjangan lainnya dibayarkan tepat waktu dan tepat jumlah, sehingga kebutuhan hidup terpenuhi. Namun penghasilan ini masih perlu ditingkatkan, mengingat kebutuhan hidup sehari-hari yang terus meningkat. Dengan adanya perhatian dari instansi tempat bekerja tentunya akan meningkatkan kepuasan kerja dan berdampak pada prestasi dan perilaku ekstra peran.

Proses  hubungan  dan  pengaruh    antar  ke  tiga  variabel  yang  diteliti  (kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan perilaku ekstra peran-OCB) dapat dilihat pada gambar

berikut,
Kepemimpinan transformasional


P3 =0,187



MPeinrialatk(uIneteknstsria)
kepweriarans(aOhCaBa)n
P1 =0,494

Kepuasan kerja                       2


=0,668

Gambar 2. Model Hubungan Pengaruh Antar Variabel Penelitian

Pada Gambar 2. dapat dijelaskan bahwa kepemimpinan transformasional oleh jajaran pemimpin satuan kerja dapat berpengaruh secara langsung maupun tidak langsung terhadap perilaku ekstra peran yang dilaksanakan sehari-hari, baik di tempat kerja pada jam kerja maupun di luar tempat kerja di luar jam kerja. Kepuasan kerja merupakan variabel yang meng-intervensi pengaruh tidak langsung kepemimpinan ttransformasional sebagai variabel eksogen terhadap variabel endogen yaitu perilaku ekstra peran. Formulasi pengaruh antar variabel dapat dilihat pada perhitungan berikut (Ghozali, 2005:21)

Pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional ke perilaku ekstra peran melalui kepuasan kerja

Pengaruh langsung kepemimpinan traansformasional ke perilaku ekstra peran

Total pengaruh (korelasi kepemimpinan transformasional ke perilaku ekstra peran


= p1 x p2

= 0,494 x 0,668

= 0,330

= p3

= 0,187

= p1 + (p1xp2)

= 0,187 + 0,330

= 0,517
Dari hasil perhitungan dengan menggunakan formulasi tersebut di atas dapat diketahui bahwa total pengaruh (korelasi kepemimpinana transformasional ke perilaku ekstra peran) sebesar 0,517, nilai ini lebih kecil daripada nilai p2 (0,668). Nilai p3 sebesar 0,187, nilai ini lebih kecil dari p1 x p2 yang besarnya 0,330. Hal ini mengindikasikan bahwa terjadinya pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap perilaku ekstra peran melalui kepuasan kerja karyawan lebih kuat dari pada pengaruh langsung kepemiminan transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa, kepuasan kerja karyawan merupakan variabel yang mengintervensi (intervening) pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap perilaku ekstra peran karyawan. Persepsi karyawan terhadap kepemimpinan transformasional yang dijalankan oleh jajaran pemimpin dari unit kerja dapat memengaruhi terbentuknya sikap karyawan terhadap kepuasan kerjanya yang selanjutnya akan memengaruhi perilaku karyawan untuk menerapkan perilaku ekstra peran dalam kehidupan-kerjanya sehari-hari (pengaruh tidak langsung ditunjukkan dengan nilai p1 x p2 sebesar 0,330 lebih besar daripada pengaruh langsung yang ditunjukkan dengan nilai p3 sebesar 0,187). Semakin baik kepemimpinan transformasional yang dijalankan oleh jajaran pemimpin unit kerja, dapat meningkatkan sikap karyawan terhadap kepuasan kerja yang dirasakan karyawan dan pada gilirannya akan dapat meningkatkan pula perilaku ekstra peran.

Hasil penelitian ini memberi arti bahwa meningkatnya kepuasan kerja sebagai gambaran sikap seorang karyawan terhadap pekerjaannya maupun balas jasa yang diterimanya. Hal ini akan meningkatkan perilaku ekstra peran (OCB) dalam bentuk perilaku tanpa pamrih dalam melayanai konsumen yang datang berbelanja dan adanya saling membantu diantara teman sekerja. Berdasarkan pengamatan langsung di perusahaan PT “XYZ” di Kota Palu, dapat diketahui bahwa dalam hubungan dengan kepemimpinan, perilaku ekstra peran (OCB) yang ditunjukkan oleh karyawaan merupakan wujud kontribusi dari kepuasan kerja mereka. Dalam arti, kepuasan kerja karyawan secara keseluruhan dapat meningkatkan perilaku ekstra peran (OCB). Kepuasan kerja karyawan, sebagai gambaran sikap mereka terhadap tugas dan tanggungjawab maupun balas jasa yang diperoleh dari setiap pekerjaan secara keseluruhan dapat meningkatkan perilaku

ekstra peran (OCB). Sikap karyawan PT “XYZ” di Kota Palu, dapat ditunjukkan dalam bentuk pengakuan hasil kerja yang diperoleh, kompensasi yang diterima, tantangan pekerjaan (misalnya merubah display pajangan toko dalam setiap minggu, setiap bulan atau bahkan setiap tahun, supaya terjadi perubahan suasana dan penampilan yang lebih menarik), pengawasan, kondisi kerja dan rekan kerja, akan dapat berpengaruh pada perilaku tanpa pamrih untuk saling membantu menyelesaikan pekerjaan antar sesama teman sekerja, bersikap positif dalam bekerja (seperti melayani konsumen dengan sopan dan penuh perhatian, menjaga cara berpakaian, menjaga kebersihan gerai toko, dan lain sebagainya), disiplin pada waktu dan administrasi, keterlibatan diri dan selalu memunculkan inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan.

Hal  ini  tidak  terlepas  dari  peran  kepemimpinan  transforasional  yang  diterapkan  oleh jajaran pemimpin di  perusahaan, seperti karyawan menaruh rasa kagum dan hormat terhadap pemimpinnya sehingga muncul kepercayaan karena pemimpinnya selalu bekerja bersama-sama karyawannya, pemimpin dapat memberikan penghargaan yang jelas terhadap prestasi yang dicapai karyawan, pemimpin dapat menumbuhkan ide-ide baru, memberikan solusi yang kreatif dan memotivasi karyawan untuk mencari pendekatan-pendekatan baru dalam melaksanakan tugas. Selain itu pemimpin perusahaan PT “XYZ” mau mendengarkan dengan penuh perhatian masukan-masukan karyawan dan secara khusus bersedia membantu kebutuhan-kebutuhan karyawan akan pengembangan karir dengan memperhatikan kinerja masing-masing karyawan.

Temuan empiris ini mendukung hasil penelitian Sosik (1997) yang mengatakan bahwa kelompok yang berada di bawah kepemimpinan transformasional yang tinggi akan menghasilkan tingkat kepuasaan kerja yang lebih tinggi dibandingkan kelompok yang bekerja di bawah kepemimpinan transformasional yang rendah. Sedangkan temuan penelitian yang dilakukan oleh Murphy et al. (2002) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap perilaku ekstra peran (OCB) yang tercermin dalam altruism yaitu perilaku suka menolong tanpa pamrih dan mementingkan kepentingan bersama. Sehingga variabel ini merupakan ukuran yang paling kuat dalam menghubungkan perilaku ekstra peran (OCB).

V.    PENUTUP A.
Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik suatu kesimpulan dalam penelitian ini, yaitu:

1.  Kepemimpinan transformasional dapat memengaruhi perilaku ekstra peran, baik secara langsung maupun tidak langsung.

2.  Kepuasan kerja karyawan terbukti menjadi variabel antara (entervening) pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap perilaku ekstra peran (OCB) karyawan.

3.  Kepemimpinan  transformasional  terbukti  berpengaruh  positif  dan  signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan.

4.  Pengaruh  tidak  langsung  kepemimpinan  transformasional  terhadap  perilaku  ekstra peran karyawan, terbukti lebih kuat pengaruhnya dari pada pengaruh langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap perilaku ekstra peran karyawan.

B.   Saran
Berdasarkan hasil temuan dalam penelitian yang dirangkum dalam kesimpulan tersebut, untuk meningkatkan perilaku ekstra peran karyawan, maka dapat diajukaan saran-saran sebagai berikut:

1.  Koordinator  wilayah  Sulawesi  Tengah,  beserta  manager  store  dan  supporting  staff sebagai penggerak organisasi hendaknya tetap mempertahankan penerapan kepemiminan transformasional yang telah diterapkan pada satuan kerja organisasi PT. “XYZ” di Kota Palu. Sikap pemimin yang selalu menekankan visi mengenai masa depan satuan kerja kepada karyawan, hendaknya dirubah dan perlu adanya suatu pendekatan baru agar lebih efektif dalam pencapaian visi organisasi. Pemimpin hendaknya mempertahankan bila perlu lebih meningkatkan contoh teladan yang baik dan melakukan pendekatan dengan menerima saran dan kritik dari bawahan terhadap pencaian visi satuan kerja, sehingga karyawan merasa nyaman dalam bekerja guna mencapai visi secara bersama-sama

2.  Dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan PT. “XYZ” Kota Palu, hendaknya jajaran pemimpin pada satuan kerja  mampu melakukan pemerataan penghasilan dengan asas keberadilan terhadap karyawan. Memberikan promosi dengan objektif sesuai dengan kinerja yang dicapai dan aturan-aturan yang berlaku, melakukan pengawasan terhadap bawahan dengan baik serta mengingatkan para karyawan agar selalu menjaga hubungan baik antar sesama karyawan.

3. Untuk peneliti selanjutnya, agar teori perilaku ekstra peran dapat berkembang, maka penelitian dapat diarahkan pada penerapan perilaku ekstra peran dalam organisasi nir laba, organisasi profesional maupun organisasi kerja temporer, seperti buruh bangunan, buruh tambang, dan lain sebagainya.
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