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Abstract: Currently, many lecturer positions have been filled by millennials, even in 

2025, the number of millennial workers will reach 75%, which means three out of 

four workers are millennials (Brant & Castro, 2019). Previous studies have shown that 

there are differences in the work values of the millennial and previous generations. 

This difference in work values will make millennial workers likely to avoid 

organizational citizenship behavior (OCB), even though OCB is a significant indicator 

of organizational performance (P. M. Podsakoff & MacKenzie, 1997) This study aims to 

examine the effect of transformational leadership on OCB through work engagement 

on millennial lecturers. This research is a quantitative research, involving 126 

millennial lecturers in Indonesia as research subjects. Data collection was carried out 

with the help of an electronic device and used the OCB scale, Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) and the transformational leadership scale. The results of 

this study indicate that work engagement significantly mediates the effect of 

transformational leadership on millennial lecturers' OCB. Leadership does not have a 

direct influence on OCB, but transformational leadership can influence OCB through 

work engagement. 

Key words: Organizational Citizenship Behavior; OCB; Milenial Lecturer. 

Abstrak Saat ini posisi dosen sudah banyak yang diisi oleh milenial, bahkan pada 

tahun 2025, jumlah pekerja milenial akan mencapai 75%, yang berarti tiga dari empat 

pekerja adalah milenial (Brant & Castro, 2019) Studi terdahulu menunjukkan bahwa 

terdapat perbedaan nilai-nilai kerja generasi milenial dan generasi sebelumnya. 

Perbedaan nilai kerja ini, akan membuat pekerja milenial mungkin akan menghindar 

dari organizational citizenship behavior (OCB), padahal OCB adalah indikator 

signifikan kinerja organisasi (P. M. Podsakoff & MacKenzie, 1997). Penelitian ini 

bertujuan menguji pengaruh kepemimpinan transformasional pada OCB melalui work 

engagement pada dosen milenial. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, 

melibatkan 126 dosen milenial di Indonesia sebagai subjek penelitian. Pengambilan 

data dilakukan dengan bantuan alat elektronik dan menggunakan skala OCB, Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES) dan skala kepemimpinan transformasional. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement memediasi secara signifikan 

pengaruh kepemimpinan transformasional pada OCB dosen milenial. Kepemimpinan 

tidak memiliki pengaruh langsung pada OCB, namun kepemimpinan transformasional 

dapat mempengaruhi OCB melalui work engagement. 

Kata kunci: Organizational Citizenship Behavior; OCB; Milenial Lecturer. 
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Pandemi Covid-19 mengubah secara 

revolusioner pembelajaran yang 

diselenggarakan oleh Perguruan Tinggi. 

Dalam waktu cepat, kampus dipaksa untuk 

melaksanakan pembelajaran dalam 

jaringan (daring). Terdapat kurang lebih 

97% Perguruan Tinggi di Indonesia telah 

mengadopsi pembelajaran daring 

(Rustandi, 2020). Pandemi Covid-19 ini 

telah mendisrupsi Tridharma Perguruan 

Tinggi. Penelitian(Toisuta, 2021) 

menunjukkan bahwa dosen memiliki peran 

penting dalam pembelajaran daring.  

Saat ini posisi dosen sudah banyak 

yang diisi oleh milenial, bahkan pada tahun 

2025, jumlah pekerja milenial akan 

mencapai 75%, yang berarti tiga dari 

empat pekerja adalah milenial (Brant & 

Castro, 2019). Meskipun batasan kelompok 

milenial tidak ditetapkan secara ketat, 

istilah milenial umumnya mengacu pada 

mereka lahir antara tahun 1980 dan 

2000(Rudolph et al., 2018). Milenial 

memiliki nilai, harapan, dan sikap unik 

yang berbeda, dibandingkan dengan 

generasi sebelumnya, sehingga pergeseran 

karakteristik generasi ini dalam angkatan 

kerja akan menciptakan peluang dan 

tantangan bagi organisasi(Chou et al., 

2021).  

Studi terdahulu menunjukkan bahwa 

terdapat perbedaan nilai-nilai kerja 

generasi milenial dan generasi sebelumnya 

yaitu: generasi milenial lebih 

memperhatikan nilai ekstrinsik(Twenge, 

2010); milenial memiliki keinginan yang 

lebih kuat untuk mendapatkan uang dan 

status dari pekerjaan mereka dan lebih 

mementingkan waktu luang (Campbell et al., 

2017; Twenge & Kasser, 2013). Generasi 

milenial cenderung memiliki nilai sosial 

yang lebih rendah, yang menunjukkan 

kesediaan milenial yang kurang berteman 

di tempat kerja (Twenge et al., 2010).  

Milenial lebih menekankan pada 

kebermaknaan bekerja(Twenge et al., 

2010). Perbedaan nilai kerja ini, akan 

membuat pekerja milenial mungkin akan 

menghindar dari organizational citizenship 

behavior (OCB). OCB merupakan tindakan 

sukarela di luar kewajiban kerja yang tidak 

memberikan penghargaan formal(Harvey 

et al., 2018).  

OCB adalah indikator signifikan 

kinerja organisasi(P. M. Podsakoff & 

MacKenzie, 1997). Menurut Organ (Organ, 

1989) sangat vital bagi kelangsungan 

organisasi karena memberikan konsekuensi 

positif, baik pada tingkat individu, 

kelompok, dan organisasi (N. P. Podsakoff 

et al., 2009a). Konsekuensi tingkat 

individu dari OCB menurunkan intensi 

turnover dan memberikan kontribusi untuk 

sosialisasi di tempat kerja(Kumar et al., 

2016). Konsekuensi OCB di tingkat 

kelompok meliputi pergantian tingkat 

kelompok yang lebih rendah dan 

peningkatan efisiensi kelompok kerja(Scott 

et al., 2014). Pada tingkat organisasi, 

konsekuensi OCB mencakup berbagai 

ukuran efektivitas tujuan misalnya, 

produktivitas, efisiensi, biaya, dan 

profitabilitas (N. P. Podsakoff et al., 

2009b).  

Studi mengenai OCB pada generasi 

milenial menunjukkan hasil yang tidak 

konsisten. Temuan(Gong et al., 2018) 

menunjukkan bahwa generasi milenial 

adalah generasi dengan OCB yang paling 

rendah dibandingkan generasi sebelumnya.  

Secara lebih mendetail temuan pada studi 

(Gong et al., 2018) menunjukkan bahwa 

perbedaan yang signifikan ditemukan 

untuk empat dimensi OCB antara milenial 

dan non-milenial, sedangkan perbedaan 

yang cukup signifikan ditemukan untuk 

dimensi civic virtue. Namun pada 

penelitian(Parumasur & Govender, 2016) 
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menunjukkan hasil yang berbeda. Pada 

penelitian ini tidak ditemukan perbedaan 

yang signifikan pada OCB antara generasi 

milenial dan generasi sebelumnya. 

Salah satu faktor kontekstual yang 

dipertimbangkan memiliki pengaruh besar 

terhadap perilaku OCB karyawan dalam 

organisasi adalah kepemimpinan. 

(Humphrey, 2012) menyatakan bahwa 

kepemimpinan adalah kemampuan 

pemimpin untuk mempengaruhi perilaku 

individu di tempat kerja. Pemimpin yang 

efektif adalah orang yang dapat 

menginspirasi bawahan untuk terlibat 

dalam perilaku positif dalam organisasi 

seperti OCB di tempat kerja(Khalili, 2017).  

Dari tipe-tipe kepemimpinan yang 

ada, kepemimpinan transformasional 

merupakan tipe yang paling banyak 

dibicarakan dan dikenal sebagai salah satu 

kepemimpinan yang paling efektif (Pradhan 

& Pradhan, 2016). Kepemimpinan 

transformasional secara konsisten 

menunjukkan hasil positif untuk berbagai 

hasil kerja, termasuk kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, pemberdayaan 

psikologis, kinerja bawahan, kreativitas, 

dan OCB (Buil et al., 2019a; Ma et al., 

2020; Shafi et al., 2020).  Dalam kaitannya 

dengan OCB, kepemimpinan 

transformasional menggambarkan perilaku 

yang ditentukan oleh seorang pemimpin 

yang mengubah nilai, kebutuhan, 

preferensi, aspirasi dan memotivasi 

karyawan untuk bekerja di atas rata-rata 

atau bahkan di luar tugasnya(House & Aditya, 

1997). Kepemimpinan ini dianggap berhasil 

ketika bawahan dapat mengadopsi nilai-

nilai, tujuan, dan aspirasi pemimpin, 

perubahan sikap, keyakinan, dan 

tujuan(Lee et al., 2018). 

Studi sebelumnya telah menguji 

pengaruh kepemimpinan transformasional 

pada OCB(Buil et al., 2019a; Humphrey, 

2012) tetapi mekanisme psikologis yang 

mendasari pengaruh ini masih banyak 

dipertanyakan dan diperdebatkan(Nohe & 

Hertel, 2017a). Mekanisme ini adalah penting 

untuk menjelaskan bagaimana 

kepemimpinan transformasional 

mempengaruhi OCB atau kinerja lain yang 

dihasilkan (T. W. H. Ng, 2017). Oleh 

karena itu, meskipun ada banyak temuan 

positif antara kepemimpinan 

transformasional dan OCB, masih perlu 

untuk jelajahi mekanisme bagaimana 

kepemimpinan transformasional 

mempengaruhi OCB.  

Penelitian(Babcock-Roberson & 

Strickland, 2010a) dan (L. P. Ng et al., 

2021) menemukan bahwa work 

engagement menjadi mediator dari 

sejumlah anteseden dengan OCB. Work 

engagement merupakan keadaan jiwa yang 

positif dan bahagia terkait pekerjaan, 

ditandai oleh vigor (semangat), dedication 

(dedikasi), dan absorption 

(penghayatan)(Schaufeli et al., 2006).  

Studi terdahulu mengenai OCB 

banyak menggunakan perspektif dari 

social exchange theory (SET) dari(Blau, 

1964); antara lain penelitian dari(Khan et 

al., 2019; Men & Yue, 2019; Song & Kim, 

2020).   Menggunakan perspektif 

conservation of resources (COR) 

dari(Hobfoll, 2001), penelitian ini 

bertujuan menguji peran work engagement 

pada pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap OCB. Prinsip 

yang paling mendasar dari teori ini adalah 

individu memiliki motivasi mendasar 

untuk mendapatkan, mempertahankan, dan 

melindungi apa yang mereka hargai. 

 

1. Organizational Citizenship Behaviour 

(OCB) 

Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) adalah perilaku di luar 

rutinitas tugas dan tanggung 

jawab(Humphrey, 2012). OCB merupakan 

perilaku dosen yang bersifat bebas, tidak 

secara langsung atau eksplisit diakui oleh 

sistem penghargaan formal, dan secara 

keseluruhan mendorong fungsi organisasi 

yang efisien dan efektif (Pickford & Joy, 

2016). OCB mencerminkan tindakan  yang 

berada di luar persyaratan pekerjaan formal 

dan mendukung lingkungan sosial dan 
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psikologis organisasi(Bateman & Organ, 

1983). Peran OCB menjadi semakin 

penting, Ketika organisasi menghadapi 

tantangan dan perubahan (Liu & Cohen, 

2010). 

OCB dapat ditunjukkan dalam lima 

aspek: (1) altruisme, yang mengacu pada 

perilaku yang diarahkan pada orang 

tertentu dengan organisasi yang relevan 

masalah, (2) conscienciousness, yang 

mengacu pada perilaku yang melebihi 

harapan minimum yang dipersyaratkan, (3) 

sportmanship, yang mengacu pada 

menoleransi perilaku situasi yang tidak 

nyaman dan tanpa keluhan, (4) courtesy, 

yang mengacu untuk perilaku yang 

membantu mencegah masalah dari terjadi, 

dan (5) civic virtue, yang mengacu pada 

perilaku yang melibatkan partisipasi dalam 

organisasi masalah secara keseluruhan 

(Organ, 1988).  
 

2. Kepemimpinan Transformasional 

Burns, 1978 dalam (Kuhnert & Lewis, 

1987) adalah penulis pertama yang 

memperkenalkan kepemimpinan 

transformasional, yang pada saat itu 

digunakan istilah kepemimpinan 

transformasi  untuk membedakannya dari 

gaya kepemimpinan transaksional. 

Kepemimpinan transformasional mengacu 

pada prosedur transformasi seorang 

pemimpin yang melibatkan individu, tim, 

dan perusahaan. Selanjutnya,(Bass, n.d.) 

mengkonseptualisasikan model 

kepemimpinan ini dalam empat dimensi 

utama. Pertama, idealized influence 

(menggairahkan dan membangkitkan 

pengikut, jadi bahwa pengikut secara 

emosional mengidentifikasi diri mereka 

sendiri terhadap visi dan misi pemimpin), 

inspirational motivation (memberi 

pengikut makna dan tantangan dalam 

pekerjaan mereka, yang secara positif 

menginspirasi), intelectual stimulation 

(menantang pengikut untuk berpikir kritis 

dan menemukan cara baru untuk 

memecahkan masalah saat menanyai 

pemimpin), dan individual consideration 

(memberikan perhatian khusus dengan 

kebutuhan, harapan dan perkembangan 

dari setiap pengikut). 

 

3. Conservation of resources (COR) 

Theory  

Berdasarkan Teori COR (Hobfoll, 

2012) individu memiliki motivasi 

mendasar untuk mendapatkan, 

mempertahankan, dan melindungi apa 

yang mereka hargai. Sumber daya meliputi 

objek, karakteristik pribadi, kondisi, atau 

energi yang dianggap berharga atau yang 

dihargai karena sumber daya tersebut 

merupakan saluran untuk pencapaian atau 

melindungi sumber daya lain yang 

dianggap berharga. 

Teori COR menyatakan bahwa sumber 

daya, seperti kepemimpinan 

transformasional, dapat membantu 

individu memperoleh lebih banyak sumber 

daya. Hal Ini memulai siklus sumber daya, 

yang dapat secara positif berdampak pada 

kesejahteraan individu (Li et al., 2014). 

Selain itu, (Hobfoll, 2001) mengusulkan 

bahwa orang harus menginvestasikan 

sumber daya untuk mencegah hilangnya 

sumber daya, pulih dari kerugian dan 

mendapatkan sumber daya. Oleh karena 

itu, sumber daya yang diperoleh biasanya 

diinvestasikan kembali ke organisasi.  

 

4. Work Engagement 

(Schaufeli et al., 2002) menjelaskan 

work engagement sebagai konstruksi 

motivasi yang didefinisikan sebagai 

keadaan pikiran yang positif, memuaskan, 

berhubungan dengan pekerjaan yang 

dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan 

penyerapan. Aspek vigor dari work 

engagement dikategorikan oleh tingkat 

energi dan ketahanan mental yang tinggi 

saat bekerja, kemauan untuk 

menginvestasikan usaha dalam pekerjaan 

seseorang, dan ketekunan bahkan dalam 

menghadapi rintangan (Salanova et al., 

2005). Aspek dedikasi dari keterlibatan 

kerja ditandai dengan memiliki rasa 

signifikansi, antusiasme, inspirasi, 
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kebanggaan, dan tantangan di tempat kerja 

(Salanova et al., 2005). Penyerapan 

mengacu pada konsentrasi penuh, 

kebahagiaan, dan keasyikan dalam 

pekerjaan seseorang dimana waktu berlalu 

dengan cepat, dan seseorang mengalami 

kesulitan melepaskan diri dari pekerjaan 

(Salanova et al., 2005) 

 

 

5. Kepemimpinan Transformasional 

dan work engagement Dosen Milenial 

Pemimpin transformasional 

meningkatkan keterlibatan karyawan dan 

antusiasme di tempat kerja (Schneider, 

n.d.). Terjadi sebagai akibat dari idealized 

influence yang ditunjukkan oleh pemimpin 

dan individual consideration yang 

dirasakan oleh dosen. Pemimpin yang 

menunjukkan sebagai panutan, 

mengartikulasikan dan visi yang menarik, 

dan secara emosional menarik bawahan, 

akan memberdayakan dan mendorong 

dosen untuk bekerja keras untuk mencapai 

tujuan organisasi (Shin & Zhou, 2003). 

Pemimpin merasa sebagai panutan bagi 

pengikut akan meningkatkan nilai dan 

kontribusi sehingga dosen lebih terlibat 

dalam tugas(Rich et al., 2010). Penelitian 

yang dilakukan oleh(Gyensare et al., 2016) 

di organisasi sektor publik ditemukan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

memiliki dampak positif berpengaruh pada 

terbentuknya work engagement. 

Selanjutnya, temuan serupa juga 

ditemukan oleh (Caniëls et al., 2018) yang 

meneliti perusahaan teknologi di Belanda.  

Penelitian sebelumnya telah menguji 

efek motivasi dari para pemimpin.(Bono & 

Judge, 2003) menemukan bahwa pengikut 

dari  pemimpin transformasional 

dilaporkan lebih keterlibatan dalam 

pekerjaan mereka. Kepemimpinan sebagai 

salah satu sumber daya pekerjaan telah 

diidentifikasi sebagai prediktor work 

engagement, terutama dalam menghadapi 

tuntutan pekerjaan yang tinggi(Bakker et 

al., 2008). Dosen yang terlibat memiliki 

rasa hubungan yang energik dan efektif 

dengan aktivitas kerja, dan melihat diri 

mereka mampu menangani sepenuhnya 

tuntutan pekerjaan mereka (Schaufeli et al., 

2002). Berdasarkan penjelasan di atas, 

maka hipotesis penelitian adalah sebagai 

berikut: Ada pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap work 

engagement dosen milenial. 

 

 

6. Kepemimpinan Transformasional 

dan Organizational Citizenship 

Behavior 

Berbeda dengan kepemimpinan 

transaksional gaya yang identik dengan 

pertukaran sumber daya dan cenderung 

terlibat dalam ekonomi pertukaran 

hubungan, kepemimpinan transformasional 

menawarkan tujuan yang berfokus pada 

intrinsik tingkat tinggi kebutuhan dan 

melampaui kepentingan jangka pendek 
(Kuhnert & Lewis, 1987). Kepemimpinan 

transformasional ini merupakan karakter 

kepemimpinan sangat relevan dengan OCB 

yang berorientasi jangka panjang. 

Pemimpin transformasional selalu 

berusaha mempengaruhi cara bawahannya 

memikirkan pekerjaan mereka, di mana 

mereka dapat melihat pekerjaan sebagai 

sesuatu yang berguna, menantang, dan 

lebih bermakna agar mereka bahagia untuk 

terlibat dalam perilaku OCB dalam 

pekerjaan mereka(Purvanova et al., 2006). 

Pemimpin transformasional akan 

membangun keyakinan dan tujuan kolektif 

dari bawahan dan memotivasi perilaku 

karyawan untuk bekerja lebih baik dalam 

mengembangkan tugas pekerjaan dan 

sehari-hari upaya kerja yang melampaui 

persyaratan dan deskripsi pekerjaan atau 

OCB (Bass, n.d.; Guay & Choi, 2015; P. M. 

Podsakoff et al., n.d.). 

Penelitian sebelumnya menguji 

hubungan antara kepemimpinan 

transformasional pada OCB. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa ketika 

pemimpin memimpin karyawan dengan 

cara merangsang, memotivasi, mendukung, 

dan menginspirasi, maka karyawan akan 
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memiliki pekerjaan yang berkontribusi 

pada pencapaian organisasi secara sukarela 

(Wang et al., n.d.). 

(Khalili, 2017) menemukan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki 

efek positif pada pembentukan OCB dalam 

organisasi. Selain itu, penelitian meta-

analisis oleh (Nohe & Hertel, 2017a) 

menunjukkan hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan OCB. 

Berdasarkan berbagai tinjauan literatur, 

peneliti menetapkan hipotesis berikut: Ada 

pengaruh kepemimpinan transformasional 

pada OCB dosen milenial. 

 

7. Work Engagement dan Organizational 

Citizenshiip Behavior 

Work engagement memainkan 

peran sentral dalam meningkatkan OCB di 

antara karyawan di berbagai organisasi 

(Christian et al., 2011). (Christian et al., 

2011) berpendapat bahwa work 

engagement membuat karyawan lebih 

efisien dalam bekerja, sehingga 

memungkinkan mereka untuk melakukan 

tugas-tugas yang berada di luar pekerjaan 

mereka. Selain itu, (Sulea et al., 2012) 

melaporkan bahwa work engagement tidak 

hanya penting dalam meningkatkan OCB, 

tetapi juga mengurangi perilaku kerja yang 

kontra-produktif. Selain itu work 

engagement ditemukan untuk 

meningkatkan OCB di kalangan 

professional perawat dari berbagai rumah 

sakit di Thailand (Matula & Uon, 2016) yang 

sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh 

(Simpson, 2009)  

Penelitian tentang work 

engagement telah mengungkapkan bahwa 

karyawan yang terlibat adalah individu 

yang sangat energik dan mandiri yang 

memberikan pengaruh atas peristiwa yang 

memengaruhi kehidupan mereka (Bakker 

et al., 2011) Karyawan dengan work 

engagement yang tinggi memiliki sikap 

positif, menciptakan umpan balik positif 

mereka sendiri, dalam hal penghargaan, 

pengakuan dan pencapaian sukses (Bakker 

et al., 2011). Karyawan yang terlibat dalam 

pekerjaan merasa energik, dan 

berkomitmen pada standar kinerja 

berkualitas tinggi (Bakker & Leiter, 2010) 

Karyawan yang terlibat memiliki energi 

terfokus yang diarahkan pada tujuan 

organisasi (Macey, 2009), dan lebih 

mungkin untuk bekerja lebih keras melalui 

peningkatan upaya diskresi daripada 

mereka yang tidak terlibat (Bakker, 2011). 

Dengan demikian hipotesis kedua 

penelitian ini dirumuskan ada pengaruh 

work engagement pada OCB. 

 

8. Kepemimpinan Transformasional, 

Work Engagement dan Organizational 

Citizenship Behavior 

Kepemimpinan transformasional 

cenderung melibatkan dosen dalam 

mencapai tujuan organisasi(Schneider & 

Macey, 2017).Hal ini sesuai dengan 

karakteristik dosen dengan sikap 

keterlibatan kerja yang tinggi, yang 

antusiasmenya untuk tantangan pekerjaan 
(Schaufeli & Bakker, 2004).  Fungsi mediasi 

work engagement telah banyak digunakan 

dalam menjelaskan berbagai fenomena di 

tempat kerja(Bhatti et al., 2018; Karatepe & 

Avci, 2017). 

Seorang pemimpin transformasional yang 

akan menginspirasi dan merangsang dosen  

secara intelektual untuk melakukan 

pekerjaan yang lebih baik, menggunakan 

cita-cita dan pertimbangan individu dalam 

melihat kebutuhan setiap karyawan akan 

mengarah pada timbal balik di mana dosen 

akan menghargai perilaku ini, dengan work 

engagement yang lebih tinggi dengan 

menginvestasikan diri mereka sendiri 

dalam pekerjaan mereka yang pada 

gilirannya akan berguna dengan 

melakukan upaya ekstra dan menunjukkan 

perilaku di luar deskripsi pekerjaan mereka 

(Buil et al., 2019b; Rich et al., 2010). 

(Buil et al., 2019b) menunjukkan 

bahwa work engagement memediasi 

hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan OCB. Selain itu, 

penelitian lain juga menunjukkan hasil 

serupa bahwa work engagement memediasi 
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hubungan antara kepemimpinan dan OCB 

pada karyawan hotel non bintang 

(Sugianingrat Ayu Putu Widani et al., 

2019). Berdasarkan uraian tersebut, 

hipotesis penelitian adalah sebagai berikut: 

Work Engagement memediasi pengaruh 

kepemimpinan transformasional pada OCB 

dosen milenial. 

Penelitian sebelumnya juga meneliti 

bahwa kepemimpinan transformasional 

berhubungan positif dengan work 

engagement (Bakker & Leiter, 2010; Hoon Song 

et al., 2012; Pourbarkhordari et al., 2016b); dan 

work engagement berhubungan positif 

dengan OCB (Babcock-Roberson & 

Strickland, 2010b; González-Romá et al., 

2006). Work engagement diyakini akan 

menjadi mediasi hubungan antara 

kepemimpinan transformasional pada 

OCB. Lebih khusus, kepemimpinan 

transformasional dapat memimpin work 

engagement yang selanjutnya 

mempengaruhi OCB. Berdasarkan 

penjelasan ini hipotesis yang diajukan 

adalah work engagement memediasi 

pengaruh kepemimpinan transformasional 

pada OCB. 

Metode 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian ini adalah dosen 

dari generasi milenial pada Perguruan 

Tinggi di Indonesia. Perguruan Tinggi 

pada penelitian ini meliputi Universitas 

Negeri dan Swasta, Institut dan Sekolah 

Tinggi.  Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

convenience sampling. Kriteria subyek 

penelitian ini yaitu dosen angkatan kerja 

dari generasi millenial adalah dosen yang 

lahir pada rentang tahun 1981 hingga tahun 

2000. (Strauss & Howe, n.d.). Kriteria 

berikutnya yaitu dosen yang telah memiliki 

masa kerja sekurang-kurangnya 1 tahun 

sebagai dosen.  

Instrumen Penelitian 

Skala OCB. Skala yang akan 

digunakan untuk memperoleh data OCB 

adalah skala yang disusun oleh (P. M. 

Podsakoff et al., 1990)  Skala (P. M. 

Podsakoff et al., 1990) adalah salah satu 

skala yang paling banyak dikutip dalam 

penelitian yang dilakukan dalam konteks 

barat dan memiliki properti psikometri 

yang memuaskan, seperti yang ditunjukkan 

dalam penelitian sebelumnya(MacKenzie 

et al., 1993, 1999; P. M. Podsakoff et al., 

2000; Posdakoff & Mackenzie, 1994). Skala 

OCB terdiri dari 24 butir, reliabilitas skala 

ini ditunjukkan dengan α= 0,96. Skala ini 

berbentuk skala model Likert dengan 

rentang penilaian dari 1(sangat tidak 

setuju) sampai 5 (sangat setuju).  Skor 

tinggi pada skala ini menunjukkan OCB 

yang tinggi pada dosen, sebaliknya skor 

rendah menunjukkan OCB yang rendah 

pada dosen.   

Skala work engagement.  Data 

mengenai work engagement diperoleh 

melalui Utrech Work Engagement Scale 

(UWES-17) versi bahasa Indonesia yang 

disusun oleh (Schaufeli & Bakker, 2003). Skala 

ini terdiri dari 3 indikator yaitu semangat, 

dedikasi dan penyerapan dengan 17 butir 

pertanyaan. Nilai bergerak dari 1 apabila 

tidak pernah merasakan perasaan tersebut, 

nilai 2 apabila Jarang (sekali atau kurang 

dalam sebulan), nilai 3 bila kadang-kadang 

(beberapa kali dalam sebulan), nilai 4 bila 

sering (sekali seminggu), nilai 5 bila sangat 

sering (beberapa kali dalam seminggu, dan 

nilai 6 bila selalu (setiap hari) merasakan 

perasaan tersebut.  Skor tinggi pada skala 

ini menunjukkan bahwa dosen memiliki 

work engagement yang tinggi. 

Kepemimpinan Transformasional. 

Skala kepemimpinan transformasional 

yang digunakan pada penelitian ini adalah 

skala Multifactor Leadership Questionnaire 

(MLQ-5X; (Bass & Avolio, 1994); α = .93). 

Responden diminta untuk menilai atasan 

langsung mereka dalam situasi kerja saat 

ini dengan menunjukkan sejauh mana 

atasan mereka terlibat dalam perilaku 

kepemimpinan transformasional. Format 

respons dari MLQ berkisar dari 1 (tidak 

sama sekali) hingga 5 (sering, jika tidak 

selalu). Semakin rendah skor responden, 
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semakin rendah mereka menganggap 

atasan langsung mereka sebagai memiliki 

karakteristik transformasional. 

 

 

 

 

 

Prosedur pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data pada 

semua skala dalam penelitian ini akan 

dilakukan dengan metode survey, 

berbentuk self report dan dengan 

menggunakan bantuan google formulir. 

Prosedur pengisian skala didahului dengan 

mendapatkan persetujuan dari subjek 

penelitian melalui informed consent. 

Pengambilan data dimulai tanggal 15 

Nopember 2021 sampai dengan 17 

Desember 2021 dan diperoleh 126 dosen 

milenial.  Setelah data diperoleh dilakukan 

penyekoran dan dilanjutkan pada proses 

analisis. 

 

Hasil 

Tabel 1. Hasil Analisis Deskriptif 

Profil 

Demograf

i 

Deskripsi 

Jumlah 

(N=126

) 

Presentas

e 

1. Jenis 

Kelamin 

Laki-laki 
55 

43,7% 

 Perempua

n 
71 

56,3% 

2. Masa 

Kerja 

1 – 5 

tahun 
85 

67,4% 

 6 – 10 

tahun 
32 

25,4% 

 11 – 15 

tahun 
7 

5,5% 

 >15 tahun 2 1,6% 

 

 

Hasil CFA  

a. Skala Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

Analisis faktor konfirmatori untuk 

menguji unidimensionalitas 5 dimensi 

pembentuk konstruk OCB yaitu altruisme, 

consciensciousnes, courtesy, 

sportsmanship, civic virtue. Hasil uji CFA 

menunjukkan dari 24 butir terdapat 14 

butir yang dinilai sahih karena memiliki 

nilai standardized loading factor (SLF) ≥ 

0.5, dan 10 butir yang memiliki nilai SLF 

≤ 0.5. Salah satu pertanyaan dalam skala 

ini adalah: Saya membantu rekan kerja 

yang memiliki beban kerja berlebih/berat. 

b. Skala Work Engagement  

Analisis faktor konfirmatori untuk 

menguji unidimensionalitas 3 dimensi 

pembentuk konstruk work engagement 

yaitu: vigor, dedication, absorption. Hasil 

uji CFA menunjukkan dari 17 butir 

terdapat 15 butir yang dinilai sahih karena 

memiliki nilai standardized loading factor 

(SLF) ≥ 0.5, dan 4 butir yang memiliki 

nilai SLF ≤ 0.5. Contoh dari butir 

pertanyaan adalah sebagai berikut; Di 

tempat kerja, saya merasa penuh dengan 

energi.  

c. Skala Kepemimpinan Transformasional 

Analisis faktor konfirmatori untuk 

menguji unidimensionalitas 4 dimensi 

pembentuk konstruk kepemimpinan 

transformasional yaitu: idealized influence, 

inspirational motivation, intellectual 

stimulation, individualized. Hasil uji CFA 

menunjukkan dari 24 butir seluruhnya 

dinilai sahih karena memiliki nilai 

standardized loading factor (SLF) ≥ 0.5.   

Contoh butir pertanyaan dalam skala ini 

adalah Saya merasa bangga pada pimpinan 

saya.  

 

Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas dalam penelitian ini 

dilakukan dengan melihat nilai reliabilitas 

konstruk (construct reliability). 

Berdasarkan perhitungan construct 

reliability dengan software jamovi 

diperoleh hasil sebagai berikut; 

 

 

 



Sofiah, Hartono, & Sinambela: Peran Work Engagement pada …. (180-194)  

 

188 
 

 
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Construct 

Reliability 
Keterangan 

OCB 

Work 

Engagement 

Kepemimpinan 

Transformasional 

0.774 

0.821 

0.963 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

 

Hasil Uji Hipotesis 

Hasil uji hipotesis1 menunjukkan 

kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh yang signifikan pada work 

engagement (β =0,600 p=0.00, p < 0,01).  

Hasil uji hipotesis 2 menunjukkan 

bahwa work engagement memiliki 

pengaruh yang signifikan dengan OCB (β 

=0,781 p=0.00, p< 0,01).  

Hasil uji hipotesis 3 menunjukkan 

kepemimpinan transformasional tidak 

memiliki pengaruh pada OCB (β = -0,01 

p=0,993, p>0,005).  

Hasil uji hipotesis 4 menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

memiliki pengaruh signifikan pada OCB 

melalui work engagement (β = 0,469  p= 

0,004,  p < 0,05).   

 

Pembahasan 

 
Kepemimpinan transformasional 

secara signifikan berpengaruh pada OCB 

melalui work engagement. Temuan ini 

sejalan dengan hasil penelitian dengan 

(Abas et al., 2018; Avery et al., 2007; 

Pourbarkhordari et al., 2016a) yang juga 

menemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh pada 

work engagement.ter Pemimpin yang 

memimpin karyawan dengan karakteristik 

transformasional akan mengubah dosen 

milenial menjadi lebih terlibat alam 

pekerjaan mereka. Pemimpin 

transformasional yang mengembangkan 

dan mengomunikasikan visi dan rasa 

strategi adalah pemimpin yang 

menemukan cara yang jelas dan dapat 

diterapkan untuk mengatasi hambatan, 

memperhatikan kualitas layanan yang 

diberikan organisasi dan menginspirasi 

anggota lain untuk melakukan hal yang 

sama (Swail et al., 2003). Pemimpin 

transformasional mendorong 

perkembangan dan perubahan. Pemimpin 

transformasional mendorong pengikut 

untuk melakukan lebih dari yang 

dibutuhkan (Nohe & Hertel, 2017b), proaktif 

dan membantu pengikut untuk mencapai 

tujuan yang tidak terduga (Antonakis et al., 

2003) pemimpin menggerakkan pengikut 

melampaui kepentingan diri sendiri (Bass, 

1999). 

Work engagement berpengaruh 

secara positif signifikan OCB. Artinya, 

ketika dosen milenial terlibat dalam 

pekerjaannya, maka mereka akan memiliki 

kinerja yang lebih baik dan berkontribusi 

lebih banyak pada pekerjaan mereka. 

Seperti yang disoroti (Babcock-Roberson & 

Strickland, 2010b) bahwa dosen milenial yang 

terlibat yang ditandai dengan dedikasi pada 

pekerjaan mereka akan memberikan 

kontribusi lebih dari harapan. 

Pada penelitian ini kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh 

langsung pada OCB. Kepemimpinan 

transformasional hanya akan memberikan 

pengaruh melalui work engagement.  Work 

engagement menjelaskan pengaruh antara 

kepemimpinan transformasional dan OCB. 

Temuan ini mendukung gagasan bahwa 

ketika kepemimpinan transformasional 

hadir, kemudian dosen lebih terlibat 

dengan pekerjaan mereka, yang pada 

gilirannya mempromosikan OCB. Temuan 

ini didasarkan pada asumsi teoretis yang 

mengatakan bahwa kepemimpinan  

transformasional selalu memfasilitasi work 

engagement, dan selanjutnya 

meningkatkan OCB dosen. 

 

 

Simpulan  
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Penelitian ini berhasil membuktikan 

bahwa work engagement memediasi 

pengaruh kepempimpinan transformasional 

pada OCB dosen milenial. Kepemimpinan 

transformasional tidak memberikan 

pengaruh secara langsung pada OCB, 

namun kepemimpinan transformasional 

akan mempengaruhi peningkatan work 

engagement dan selanjutnya work 

engagement akan meningkatkan OCB. 

Penelitian ini hanya menggunakan subjek 

penelitian yang tidak terlalu banyak, dan 

untuk penelitian selanjutnya mungkin perlu 

ditambah dengan subjek yang lebih 

banyak.  
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