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Abstrak 
This study aimed to measure the effect of religiosity, transformational leadership and job satisfaction 

on the teacher performance of private schools teachers in Tangerang which are mediated by   

organizational citizenship behavior. Data collection was done by simple random sampling via 

electronic to the private schools teacher population in Tangerang. The returned and valid 
questionnaire results were 224 samples. Data processing was used SEM method with SmartPLS 3.0 

software. The results of this study concluded that religiosity, transformational leadership and job 

satisfaction have a positive and significant effect on the teacher performance, both directly and 
indirectly through mediating organizational citizenship behavior. Meanwhile, transformational 

leadership have not significant effect on the teacher performance directly without mediating 

organizational citizenship behavior. This new research proposed a model for building the teacher 

performance among the private school teachers in Tangerang through enhancing religiosity, 
transformational leadership and job satisfaction with organizational citizenship behavior as a 

mediator. This research could pave the way to improve teacher readiness in facing the era of 

education 4.0. 
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Pendahuluan 
 
Di tengah era education 4.0, tak pelak bahwa 
pengetahuan menjadi anak kunci dari setiap 
pintu-pintu  perubahan dan perbaikan 

organisasi (Asbari, 2015). Oleh karena itu, 
gerbong perubahan niscaya dikerek oleh 
organisasi pendidikan, di antaranya sekolah. 
Perubahan dan penyesuaian lembaga 
pendidikan menjadi keniscayaan di era 
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pengetahuan saat ini. Sementara itu, kinerja 
lembaga pendidikan tak lepas dari kinerja core 
competence dari lembaga pendidikan sekolah, 
yakni guru (Asbari, 2019). 
Penelitiansebelumnyadari(Asbari, Purwanto, 
et al., 2019; Asbari, Santoso, et al., 2019; 
Asbari, Purwanto, et al., 2020; Bernarto et al., 
2020; Prameswari et al., 2020a; Purwanto, 

Asbari, & Hadi, 2020b; Purwanto, Asbari, 
Prameswari, & Ramdan, 2020b; Purwanto, 
Asbari, Prameswari, Ramdan, et al., 2020c) 
menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional secara signifikan 
mempengaruhi kinerja organisasi. Ini berarti 
bahwa gaya kepemimpinan, yang dianggap 
relevan dengan iklim organisasi, 

akan memberikan dampak signifikan pada 
kinerja guru dan keseluruhan organisasi. Para 
pemimpin organisasi perlu secara konstan 
mengevaluasi gaya kepemimpinan mereka 
untuk menyelesaikan masalah organisasi 
sehari-hari. Penelitian (Kusumaningsih et al., 
2020) membuktikan bahwa kepemimpinan 
transformasional memiliki pengaruh signifikan 
terhadap perilaku kewargaanorganisasional 
(OCB). Ini berarti bahwa perilaku 
kepemimpinan yang diadopsi oleh manajemen, 

seperti inovasi, 
kreativitas,kejujuran,transparansi,dan teladan 
akan memberikan dampak positif pada 
perilaku semua guru.     Kepemimpinan 
transformasional ditunjukkan oleh kemampuan 
pemimpin untuk mengubah kesadaran 
guru,untuk menginspirasi staf,dan untuk 
memotivasi mereka mencapai kinerja tinggi 
secara sukarela diluar target dan standar 
formal tanpa dipaksa atau dipaksa oleh para 
pemimpin (Luthans, 2002). 

   
Studi sebelumnya juga menunjukkan 

bahwa tingkat religiusitas guru secara 
signifikan mempengaruhi kinerj amereka, 
demikian kesimpulan penelitian (Mathew et 
al., 2018). Disebutkan bahwa, religiositas 
dapat diukur dengan frekuensi seseorang 
mengunjungi dan melakukan tugas-tugas 
keagamaan digereja atau masjid, atau 
berpartisipasi dalam organisasi 
keagamaan.Pada intinya,tingkat religiositas 
guru disekolah diharapkan dapatmeningkatkan 
kinerja mereka karena kepercayaandan motif 
mendasar umat beragama adalah melakukan 
kegiatan sehari-hari mereka sebagai 
manifestasi dari kepercayaan kepada Tuhan 
Yang Maha Esa. Penelitian (Onyemah et al., 
2018) tentang spiritualitas menunjukkan 
bahwa spiritualitas ditempat kerja diikuti oleh 
komitmen organisasi,baik afektif,lanjutan,atau 
normative akan berdampak pada perilaku 

kewargaan organisasional (OCB).Guru dengan 
Tingkat religiusitas tinggi akan melakukan 
perilaku kerja yang berbeda dari mereka yang 
memiliki level rendah.Orang dengan tingkat 
religiusitas tinggi umumnya menunjukkan 
sikap positif seperti bertanggungjawab, 
toleran,dan berkomitmen pada pekerjaan dan 
rekan kerja mereka. Studi oleh (Karakas, 
2010) juga menunjukkan bahwa ada tig 
aperspektif spiritualitas gurudalam kaitannya 
dengan kinerja organisasi, yaitu meningkatkan 
kesejahteraan guru dan kualitas  hidup, 
meningkatkan tujuan dan makna guru ditempat 
kerja,dan memotivasi partisipasi guru diantara 
masyarakat.Studi empiris ini menunjukkan 
bahwa kepemimpinan transformasional dan 
religiusitas  memiliki dampak signifikan 
terhadap OCB dan kinerja guru. Namun, 
beberapa penelitian baru-baru ini 
menunjukkan hasil yang berbeda bahkan 
bertentangan.

,sepertistudi (Eliyana et al., 2019; Khalifa 
Elgelal & Noermijati, 2014; Purwanto & 
Asbari, 2020; Siswatiningsih et al., 
2019) yang menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional tidak 
mempengaruhikinerja.  

Penelitian (Karim, 2017) 
menemukan bahwa religiusitas tidak 
berdampak pada kinerja. Hasil yang 
berbedadanterkadangbertentangandaristudiseb
elumnya tentang hubunganantara OCB 
dankinerjagurudapat digunakan sebagai dasar 
dan argument yang kuat untuk melakukan 
penelitiani nidiorganisasi publikIndonesia. 
 
 
 
 
 
 
 

 

Tinjauan Literatur dan 

Pengembangan Hipotesis 

 

Kinerjaguru 

Menurut (Robbins, 2001) kinerja dapat 

didefinisikan sebagai jumlah upaya yang 

dilakukan oleh guru untuk menyelesaikan 

pekerjaannya.Sedangkan (Bernardin & Russel, 

1993) mendefinisikankinerja sebagai 

dokumen tertulisyang dihasilkan dari 

penyelesaian tugas atau pekerjaan yang 

dilakukan oleh guru dalam jangka waktut 

ertentu.Dalamkontekspenelitian ini, evaluasi 

kinerja guru menggunakan target kerja dua 

dimensi dan perilaku kerja.Target kerja 

berurusan dengan rencana kerjatahunan yang 
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ditargetkan untuk diselesaikan oleh 

satuguru.Sasaran pekerjaan terdiri dari 

kuantitas kerja,kualitas,durasi dan 

biaya.Perilaku kerja berhubungan dengan 

sikap guru saat menyelesaikan tugasnya. 

Perilaku ini terdiri dari variable seperti 

orientasi layanan, integritas, komitmen, 

disiplin, kerjatim,dan kepemimpinan. 

 

Organizational Citizenship Behavior     

(OCB) 

 

(Luthans, 2005) mendefinisikan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

sebagai perilaku individu yang bebas memilih, 

tidak diatur secara langsung atau eksplisit oleh 

sistem penghargaan formal, dan secara 

bertingkat mempromosikan fungsiorganisasi 

yangefektif. Dasar kepribadian untuk 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

ini merefleksikan ciri/trait predisposisi 

karyawan yang kooperatif, sukamenolong, 

perhatian,dan bersungguh- sungguh. Dasar 

sikap mengindikasikan bahwa karyawan 

terlibat dalam Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) untuk membalas tindakan 

organisasi.Akan tetapi, yang lebih 

pentinguntuk Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) adalah bahwa karyawan 

harus merasa bahwa mereka diperlakukan 

secara adil, bahwa prosedur dan hasil adalah 

adil.Selain peran ekstraatau diluar “panggilan 

tugas”dimensi utama lain adalah 

bahwaOrganizational Citizenship Behavior 

(OCB)bersifat bebas memilih dan bahwa 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

tidak perlu diaturdengan sistem penghargaan 

formal dariorganisasi.  

 

KepemimpinanTransformasional 

 

(Bass & Avolio, 2000)menyempurnakan teori 

kepemimpinan transformasional, berdasarkan 

teori kepemimpinan transformasional 

sebelumnya dari(Burn, 1978). Para pendukung 

kepemimpinan transformasional percaya 

bahwa para pemimpin transformatif 

menciptakan kepercayaan, kesetiaan, 

kekaguman, dan rasa hormat di antara para 

pengikut, dan di antara para pengikut dan para 

pemimpin, sehingga mereka bersedia secara 

sukarela untuk mencapai target, tujuan dan visi 

organisasi. (Robbins, 2001)mengkonfirmasi 

bahwa pemimpin transformasional adalah 

mereka yang mampu menginspirasi pengikut 

mereka untuk mengubah hidup mereka dan 

bercita-cita untuk tujuan dan visi yang lebih 

besar. Dalam definisi(Luthans, 2005), 

pemimpin transformatif mampu mengubah 

kesadaran pengikut mereka, meningkatkan 

semangat mereka, dan memotivasi mereka 

untuk melakukan yang terbaik untuk mencapai 

tujuan organisasi, bukan karena mereka 

dipaksa untuk, tetapi mereka bersedia. 

Menurut (Bass & Avolio, 2000), ada tiga 

karakteristik pemimpin transformatif, yaitu: 

pertama,  untuk meningkatkan kesadaran 

pengikut tentang pentingnya proses dan upaya. 

Kedua, untuk memotivasi pengikut untuk 

memprioritaskan kepentingan kelompok lebih 

dari kepentingan individu. Ketiga, untuk 

mengalihkan kebutuhan pengikut di luar hal-

hal materi ke tingkat yang lebih tinggi seperti 

harga diri dan aktualisasi. 
 
 
Dengan kata lain, (Burn, 1978)menyatakan 

bahwa pemimpin transformatif adalah orang-

orang yang mendorong pengikut untuk 

bertindak untuk tujuan tertentu yang mewakili 

nilai-nilai dan motivasi-keinginan dan 

kebutuhan, aspirasi dan harapan - dari para 

pemimpin dan pengikut ”. Mereka mampu 

mengubah kesadaran pengikut dan 

menanamkan nilai-nilai normative ,cita-cita 

untuk mencapai moralitas yang lebih tinggi, 

seperti kesetaraan, kebebasan,     

keadilan,  humanitarianisme, dan 

kedamaian. 

 

Religiusitas 

 

(Thouless, 1992) mendefinisikan religiositas 
sebagai kepercayaan dan keyakinan 
kepadadewa-dewasuci yang disembah sebagai 
ciri pembeda sebagai advita dalam agama 
Hindu. Religiusitas diwujudkan dalam 
respons,   pengamatan, pemikiran, perasaan, 
dan kepatuhan terhadap yang suci. Religiusitas 
juga diartikan sebagai kesadaran individu akan 
pengetahuan, dan kesediaan untuk menerima 
ajaran keyakinannya, dan itumenjadi 
keyakinan pribadi, keyakinan internal,yang 
diwujudkan dalam kegiatansehari-hari. (Ancok 
et al., 2005) menjelaskan religiositas sebagai 
ekspresima nusiauntuk mengikuti dan 
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mematuhi yang suci seperti yang diamati 
dalam kegiatan sehari-hari. Secara 
umum,(Glock & Stark, 1965), menyatakan 
bahwa ada lima aspek 
religiusitas,yaitu:1).Keyakinan agama 
(dimensi ideologis); 2.Praktek keagamaan 
(dimensi ritual);3 .Perasaan   religious 
(dimensi pengalaman);dan 4.Pengetahuan 
agama (dimensi intelektual); danakhirnya 
5.Religiefek (dimensi konsekuensial). 
 

Kepuasan Kerja 

 

Colquittetal.,(2009:105) mendefinisikan 
kepuasan kerjasebagai "keadaan emosional 

yang menyenangkan yang dihasilkan dari 

penilaian pekerjaan seseorang dan 
apayangAnda pikirkan tentang pekerjaan 

Anda".GeorgedanJones(2005:75)mendefinisik

ankepuasanpekerjaansebagaikumpulanperasaa

n dan keyakinan yang dimiliki orangtentang 
pekerjaan merekasaat ini”.Kreitner dan 

Kinicki, (2008:170) menjelaskan hal itu 

kepuasan kerja adalah respons afektif atau 
emosional terhadap berbagai segi pekerjaan 

seseorang ”.Newstrom dan Davis (2002:105) 

mendefinisikan kepuasan kerja sebagai satu 
set yang menguntungkan perasaan danemosi 

yang tidak menguntungkan yang dengan 

nyakaryawan memandang pekerjaan mereka. 

Dalam definisi Luthans (2002:230),kepuasan 
kerjaa dalahhasil daripersepsi karyawan 

tentang sekarang pekerjaan mereka dengan 

baik.menyediakan hal-halyang dipandang 
penting”.Menurut Gibson,etal.,(2008:75), 

kepuasankerjaadalahsikap yangdimiliki 

pekerja tentang pekerjaa nmereka,yang 

dihasilkan dari persepsi mereka tentang 
pekerjaan itu”.WexleydanYulk(2005:130) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah cara 

perasaan seorang karyawan tentang 
pekerjaannya”. Dalam pandangan 

Schermerhorn (2010:72), kepuasan kerja 

adalah sejauh mana individu merasapositif 
atau negative tentangpekerjaanmereka”. 

 

Luthans(2002:230-231), menyatakan bahwaa 

dalimadimensipekerjaanyangmewakilikarakter
istikpekerjaanyangpalingpentingdimanaorang

memilikiresponafektifyaitupekerjaanitusendiri

,upah,peluangpromosi,pengawasan,rekankerja.
Kelimadimensitersebutdapatdijelaskansebagai

berikut:1)karyaitusendiri.Sejauhmanapekerjaa

nmemberiindividutugasyangmenarik,peluangu

ntukbelajar,danperubahanuntukmenerimatang

gungjawab;2).Membayar.Jumlahremunerasike
uanganyangditerimadansejauhmanainidipanda

ngsetaradenganyanglainnyadalamorganisasi;3)

.Peluangpromosi.Peluanguntukmajudalamorga

nisasi;4).Supervisi.Kemampuanpengawasuntu
kmemberikanbantuanteknisdandukunganperila

ku;5).Rekankerja. 
 

Hubungan antara kepemimpinan 

transformasional danOCB 

 

Penelitian (Astuti & Sulistyo, 2017)mencoba 
mengkonfirmasi model teoretis untuk 
memprediksi hubungan antara gaya 
kepemimpinan, kompetensi bawahan, 
pengaruh taktis, dan OCB variabel dalam 
organisasi. Analisis jalur digunakan untuk 
menganalisis data. Hasil penelitian 
menemukan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap OCB. Studi lain dari (Chen et al., 
2019; Hackett et al., 2018)menemukan hasil 
yang sama dengan penelitian (Hackett et al., 
2018; Jiang, 2017; Khan et al., 2020). Dengan 
demikian, hipotesis penelitian ini adalah: 
 
 
H1: Kepemimpinan transformasional 
memengaruhi guru organizational 
citizenship behavior(OCB) pada sekolah 
swasta di Tangerang 

 

Hubunganantarareligiusitasdanvariabe

lOCB 

 

Sebuahstudiyangdilakukanoleh(Olowookere 

et al., 2016) menemukan bahwa religiusitas 

secarasignifikan mempengaruhi OCB. Studi 

laindari(Astuti & Sulistyo, 2017; Wibowo & 

Dewi, 2016), juga menemukan temuan 

serupa.Dengandemikian,hipotesispenelitiani

niadalah: 
 
H2:Religiusitas berpengaruh terhadap 

organizational citizens hipbehavior 

(OCB)pada sekolah swasta di Tangerang 

 

Hubungan antara kepuasan kerja dan 

variable OCB 

Studi sebelum nyadari (Farooq et al., 2020) 
mengkonfirmasipengaruhkepuasankerjaterhad
ap organizational 
citizenshipbehavior(OCB).Penelitian 
inimenunjukkan bahwakepuasan kerja 
berhubungan positif dengan organizational 
citizenship behavior (OCB).Temuan serupa 
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datang dari penelitian oleh(Saxena et al., 
2019; Sugito & Harjatno, 2020),dimana 
kepuasan kerja 
secarapositifmempengaruhiOCB.Hipotesisnya
adalah: 

 

H3:Kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap organizationa lcitizenship 
behavior(OCB )pada sekolah swasta di 

Tangerang 

 

Hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja guru 

 

Studidari(Asbari, Purwanto, et al., 2019, 
2020; Purwanto, Asbari, et al., 2019; 
Purwanto, Mayesti Wijayanti,  et al., 
2019)menunjukkan bahwa kepemimpinant 
ransformasional berhubungan positif dengan 
kinerja organisasi, dengan mediasi atautan 
pavaria belmediasi. Penelitian lain juga 
menemukan temuan serupa, seperti studi dari 
(Bernarto et al., 2020; Purwanto, Wijayanti, et 
al., 2019; Purwanto, Asbari, Prameswari, & 
Ramdan, 2020b; Purwanto, Asbari, 
Prameswari, Ramdan, et al., 2020c).Dengan 
demikian,hipotesisnyaadalah: 

 

H4: Kepemimpinan transformasional 

memiliki pengaruh terhadap kinerja guru 
pada sekolah swasta di Tangerang 
 

 

Hubungan antara religiusitas dan 

variabel kinerja guru 

 

Sebuah studi oleh (Karakas, 2010)yang 
menganalisispengaruhspiritualitastempatkerjad
alammeningkatkankinerjagurudanefektivitasor
ganisasi.Tigaperspektifgurudalammendukungk
inerjaadalah:1).Spiritualitasdapatmeningkatka
nkesejahteraandankualitashidupguru;2).Spiritu
alitasmemotivasiguruuntukmenemukantujuand
anmaknaditempatkerja,3)spiritualitasmemotiva
siguruuntukmenemukanpartisipasiyangberartid
alammasyarakat.Penelitianinimenegaskanbah
waspiritualitastempatkerjamembawadampakpo
sitifpadakinerjaorganisasi.Walaupun ada 
penelitian yang menyimpulan bahwa 
religiusitas tidak berhubungan dengan 
kinerja akademik, semisal penelitian 
(Zubairu & Sakariyau, 2016). 
Dengandemikian,hipotesispenelitianiniadalah: 

 

H5: Religiositas memiliki pengaruh 

terhadap kinerja guru pada sekolah 
swasta di Tangerang 

 
 

Hubungan antara kepuasan kerja dan 

variable kinerjaguru 

 

Penelitian (Asbari, Bernarto, et al., 2020) 
mencoba menganalisis pengaruhwork-family 
conflict dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan perempuan di Indonesia, dengan 
sampel sebanyak 1045responden.Hasilnya 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja.Penelitian serupa 
dilakukan oleh (Bernarto et al., 2020) 
yang menemukan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif terhadap life 
satisfaction. Berdasarkan kajian literature 
di atas, peneliti menentukan hipotesis 
sebagai berikut: 

 

H6: Kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap kinerjagurupada sekolah swasta 

di Tangerang 

 

Hubungan antara OCB dan variable 

kinerjaguru 

 

Penelitianyangdilakukanoleh(Huang et al., 

2017)menemukanbahwarespondendengankine

rjatinggidanrendahkeduanyadipengaruhiolehO

CB.Penelitian tersebut sejalan dengan hasil 

penelitian (Basu et al., 2017; Callea et al., 

2016; Laski & Moosavi, 2016). 

Dengandemikian,hipotesisnyaadalah: 
 
H7:Organizational Citizenship 

Behavior(OCB) memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja gurupada 

sekolah swasta di Tangerang 
 

Kerangka Konseptual Penelitian 
 
Untuk membuktikan hipotesis dan 

menganalisis data dari penelitian ini,maka 
disusun kerangka konseptual penelitian ini 

sebagaimana pada Gambar 1. 
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Gambar 1. Model Penelitian 

 

MetodePenelitian 

 
Definisi Operasional Variabel dan 

Indikator  

Metodeyang digunakandalampenelitian 
ini adalah metode kuantitatif. Dilakukan 

pengumpulan data dengan mengedarkanan 

gket kepadaseluruh guru lembaga pendidikan 
sekolah. Instrumen yangdigunakan untuk 

mengukur transformational leadership 

diadaptasi dari (Bogler, 2001)dengan 

menggunakan 5 items (TL1-TL5). Religiustias 
diadaptasi dari (Glock & Stark, 1965)dengan 

menggunakan 21 items (R1-R21). Job 

satisfaction diadaptasi dari (Tsui et al., 1991) 
dengan menggunakan 6 items (JS1-JS6). 

Organizational Citizenship Behavior(OCB) 

diukur dari instrument yang diadaptasi 
dari(Organ et al., 2005)denganmenggunakan 5 

items (OCB1-OCB5). Kinerja guru diadaptasi 

dari (Bernardin & Russel, 1993) dengan 

menggunakan 6 items (TP1-TP6). Angket 

didesain tertutup kecuali untuk 

pertanyaan/pernyataan mengenai identitas 
responden yang berupa angket semi terbuka. 

Tiap item pertanyaan/pernyataan tertutup 

diberikan lima opsi jawaban, yaitu: sangat 
setuju (SS) skor 5, setuju (S) skor 4, kurang 

setuju (KS) skor 3, tidak setuju (TS) skor 2, 

dan sangat tidak setuju (STS) skor 1. Metode 

untuk mengolah data adalah dengan PLS dan 
menggunakan software SmartPLS versi 3.0 

sebagai toolnya.  

 

Populasidan Sampel 

Populasidalampenelitianiniadalah guru 

sekolah di Jawa Barat yang jumlahnya 

belum teridentifikasi secara pasti. Kuesioner 
disebarkan secara elektronik dengan teknik 

simple random sampling. Hasil kuesioner 

yang kembali sebanyak 243 dan yang valid 
adalah 224 sampel. Jadi 92,18% yang valid 

dari jumlah kuesioner yang terkumpul. 
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Hasil Penelitian dan Pembahasan  
Deskripsi Sampel 

 

Tabel 1. Informasi deskriptif sampel 
 

Kriteria Jumlah % 

Usia (per Oktober 2019) < 30 tahun 57 25.41% 

30 - 40 tahun 104 46.60% 

> 40 tahun 63 27.99% 

Masa kerja sebagai guru < 5 tahun 80 35.66% 

5-10 tahun 109 48.52% 

> 10 tahun 35 15.82% 

Ijazah tertinggi < S1 13 5.99% 

 ≥ S1 211 94.01% 

 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Indikator Penelitian 

Tahap pengujian model pengukuran 

meliputi pengujian validitas konvergen, 
validitas diskriminan. Sementara untuk 

menguji reliabilitas konstruk digunakannilai 

cronbach’s alpha dan composite reliability. 
Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk 

menguji hipotesis penelitian jika seluruh 

indikator dalam model PLS telahmemenuhi 
syarat validitas konvergen, validitas 

deskriminan dan uji reliabilitas.  

 

1. Pengujian Validitas Konvergen  

Uji validitas konvergen dilakukan 

dengan melihat nilai loading factor masing-

masing indikator terhadap konstruknya. Pada 
sebagian besar referensi, bobot faktor sebesar 

0.5 atau lebih dianggap memiliki validasi yang 

cukup kuat untuk menjelaskan konstruk 

laten(Chin, 1998; Ghozali, 2014; Hair et al., 

2010). Pada penelitian ini batas minimal 

besarnya loading factor yang diterima adalah 
0.5, dengan syarat nilai AVE setiap konstruk > 

0.5(Ghozali, 2014).  

 
Berdasarkan hasil pengolahan SmartPLS 3.0, 

seluruh indikator telah memiliki nilai loading 

factor di atas 0.5 dan nilai AVE di atas 0.5, 
kecuali item TP4 dan TP6, sehingga kedua 

item tersebut dikeluarkan dari model. Jadi 

dengan demikian, validitas konvergen dari 

model penelitian ini sudah memenuhi syarat. 
Nilai loadings, cronbach’s alpha, composite 

reliability dan AVE setiap konstruk 

selengkapnya dapat dilihat pada tabel 2 
berikut: 

 

Tabel 2. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance 

Extracted (AVE) 

Varables Items Loadings 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
AVE 

Kepemimpinan  TL1 0.803 0.867 0.901 0.647 

Transformasional TL2 0.877    
(TL) TL3 0.804    

 TL4 0.809    

 TL5 0.720    

Religiusitas R1 0.646 0.958 0.959 0.532 

(R) R2 0.565    

 R3 0.766    

 R4 0.835    
 R5 0.865    

 R6 0.798    

 R7 0.821    
 R8 0.792    

 R9 0.762    
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 R10 0.821    
 R11 0.792    

 R12 0.762    

 R13 0.821    

 R14 0.792    
 R15 0.762    

 R16 0.821    

 R17 0.792    
 R18 0.762    

 R19 0.821    

 R20 0.792    
 R21 0.753    

Kepuasan Kerja JS1 0.894 0.924 0.940 0.724 

(JS) JS2 0.836    

 JS3 0.883    
 JS4 0.824    

 JS5 0.882    

 JS6 0.781    

Organzational Citizenship OCB1 0.891 0.924 0.943 0.766 
Behavior OCB2 0.855    

(OCB) OCB3 0.816    

 OCB4 0.877    
 OCB5 0.897    

Kinerja Guru TP1 0.941 0.846 0.896 0.689 

(TP) TP2 0.936    

 TP3 0.777    
 TP5 0.627    

 

2. Pengujian Validitas Deskriminan  

Discriminant validity dilakukan untuk 

memastikan bahwa setiap konsep dari masing-

masing variabel laten berbeda dengan variabel 

laten lainnya. Model mempunyai discriminant 
validity yang baik jika nilai kuadrat AVE 

masing-masing konstruk eksogen (nilai pada 

diagonal) melebihi korelasi antara konstruk 
tersebut dengan konstruk lainnya (nilai di 

bawah diagonal) (Ghozali, 2014). Hasil 

pengujian discriminant validity dengan 

menggunakan nilai kuadrat AVE, yakni 
dengan melihat Fornell-Larcker Criterion 

Value diperoleh sebagai berikut: 

 

Tabel 3. Discriminant Validity 
 

Variables JS OCB R TL TP 

JS 0.851     

OCB 0.394 0.875    

R 0.233 0.628 0.730   

TL 0.246 0.467 0.617 0.804  

TP 0.517 0.661 0.476 0.375 0.830 

 

Hasil uji validitas deskriminan pada tabel 3 di 

atas menunjukkan bahwa seluruh konstruk 

telah memiliki nilai akar kuadrat AVE di atas 
nilai korelasi dengan konstruk laten lainnya 

(melalui kriteria Fornell-Larcker) sehingga 

dapat disimpulkan bahwa model telah 
memenuhi validitas deskriminan. 

 

3. Pengujian Reliabilitas Konstruk  

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari 

nilai cronbach’s alpha dan composite 
reliability dari masing-masing konstruk. Nilai 

composite reliability dan cronbach’s alpha 

yang disarankan adalah lebih dari 0.7(Ghozali, 
2014). Hasil uji reliabilitas pada tabel 2 di atas 

menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah 
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memiliki nilai composite reliability dan 
cronbach’s alpha lebih besar dari 0.7 (> 0.7). 

Kesimpulannya, seluruh konstruk telah 

memenuhi reliabilitas yang 

dipersyaratkan(Fornell & Larcker, 1981).  

 

Pengujian Hipotesis  

 
Pengujian hipotesis dalam PLS disebut 

juga sebagai uji inner model. Uji ini meliputi 

uji signifikansi pengaruh langsung dan tidak 
langsung serta pengukuran besarnya pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen. 

Untuk mengetahui pengaruh religiusitas, 
kepemimpinan transformasional dan kepuasan 

terja terhadaporganizational citizenship 

behavior (OCB) dan kinerja guru dibutuhkan 

uji pengaruh langsung. Uji pengaruh langsung 
dilakukan dengan menggunakan uji t-statistik 

dalam model analisis partial least squared 

(PLS) dengan menggunakan bantuan software 
SmartPLS 3.0. Dengan teknik boothstrapping, 

diperoleh nilai R Square dannilai uji 

signifikansi sebagaimana tabel di bawah ini: 
 

Tabel 4. Nilai R Square 
 

 R Square R Square Adjusted 

OCB 0.472 0.465 

TP 0.790 0.786 

   

 
Tabel 5. Hypotheses Testing 

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision 

H1 TL ->OCB 0.186 0.087 2.136 0.033 Supported 

H2 R ->OCB 0.718 0.095 8.211 0.000 Supported 

H3 JS ->OCB 0.273 0.049 5.627 0.000 Supported 

H4 TL ->TP 0.044 0.057 0.840 0.401 Not 
Supported 

H5 R ->TP 0.145 0.075 2.382 0.018 Supported 

H6 JS ->TP 0.203 0.075 5.717 0.000 Supported 

H7 OCB -> TP 0.854 0.032 23.367 0.000 Supported 

 
Berdasarkan Tabel 4 di atas, nilai R 

SquareOCB sebesar 0.472 yang berarti bahwa 

variabel organizational citizenship behavior 
(OCB)mampu dijelaskan oleh variabel 

kepemimpinan transformasional (TL), 

religiusitas guru (R) dan kepuasan kerja (JS) 

sebesar 47.2%, sedangkan sisanya sebesar 
52.8% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

dibahas dalam penelitian ini. Nilai R 

SquareTPsebesar 0.790 yang berarti bahwa 
variabel kinerja guru (TP)mampu dijelaskan 

oleh variabel kepemimpinan transformasional 

(TL), religiusitas guru (R), kepuasan kerja 

(JS)dan organizational citizenship behavior 
(OCB)sebesar 79.0%, sedangkan sisanya 

sebesar 21.0% dijelaskan oleh variabel lain 

yang tidak dibahas dalam penelitian ini. 

Sedangkan Tabel 5 menampilkan T Statistics 
dan P-Values yang menunjukkan pengaruh 

antar variable penelitian yang telah 

disebutkan.  
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Pembahasan 

 

Hipotesis 1: Kepemimpinan 

Transformasional memiliki pengaruh pada 

organizational citizenship behavior (OCB) 
guru pada sekolah swasta di Tangerang 
 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa 
kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap OCB guru. 

Terbukti dengan nilai t-statistics 2.136 lebih 
besar dari 1.96 dan nilai p-values sebesar 0.033 

lebih kecil dari 0.05. Temuaninisesuai dengan 

kesimpulan temuan empiris dan teoritis dari 

penelitian sebelumnya dari (Hackett et al., 
2018; Kusumaningsih et al., 2020) 

mengkonfirmasi bahwa kepemimpinan 

transformasional secara signifikan 
mempengaruhi OCB. 
 
 

Hipotesis2: Religiusitas memiliki 
pengaruh 

terhadapOrganizationalCitizenshipBehavi

or(OCB)gurupada sekolah swasta di 

Tangerang 
 
Analisis data mengungkapkan bahwa 
religiusitas secara signifikan mempengaruhi 
OCB guru di sekolah. Terbukti dengan nilai t-
statistics 8.211 lebih besar dari 1.96 dan nilai p-
values sebesar 0.000 lebih kecil dari 
0.05.Temuan ini mengkonfirmasi penelitian 
sebelumnya dari(Astuti & Sulistyo, 2017; 
Olowookere et al., 2016; Wibowo & Dewi, 
2016). Temuan ini dapat dijelaskan oleh fakta 
bahwa sebagian besar responden penelitian 
terlibat aktif dalam dan terlibat dengan 
kegiatan keagamaan sehari-hari. Dalam 
masyarakat Indonesia, agama dianggap 
sebagai salah satu aspek kehidupan yang 
paling penting dan sudah lazim bahwa 
kegiatan keagamaan diintegrasikan dengan 
jam kerja formal dari kegiatan organisasi. 
Kondisi ini membuat guru menjadi penganut 
agama yang setia. Bagi umat Islam, mereka 
diharapkan secara teratur melakukan shalat 
lima waktu, puasa, dan menghadiri khotbah 
dan ajaran agama secara teratur. Bagi orang 
Kristen dan agama lain, mereka diharapkan 
untuk terlibat aktif dalam kegiatan gereja atau 
kegiatan keagamaan lainnya. 
 
 
 

Hipotesis 3: Kepuasan kerja 

memilikipengaruh pada organizational 

citizenship behavior (OCB)guru pada 

sekolah swasta di Tangerang 
 

Hasilanalisisdatamenunjukkanbahwakepuas

an kerja berpengaruh signifikanterhadap 
OCBguru.Terbukti dengan nilai t-statistics 

5.627 lebih besar dari 1.96 dan nilai p-values 

sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05. Temuanini 
sesuai dengan kesimpulan temuanempiris 

dan teoritisdari penelitian sebelumnyadari 

(Farooq et al., 2020; Saxena et al., 2019; Sugito 

& Harjatno, 2020) mengkonfirmasi bahwa 
kepuasan kerja secara signifikan 

mempengaruh iOCB. 

 

Hipotesis 4: Kepemimpinantrans 

formasional memiliki pengaruh terhadap 

kinerja guru pada sekolah swasta di 
Tangerang 

 

Analisis data dalam penelitian ini 
menemukanbahwa kepemimpinan 
transformasional tidak secarasignifikan 
mempengaruhi kinerja guru di sekolah. 
Terbukti dengan nilai t-statistics 0.840 lebih 
kecil dari 1.96 dan nilai p-values sebesar 0.401 
lebih besar dari 0.05. Temuan ini 
bertentangandengan hasil penelitian 
sebelumnya dari(Asbari, 2019; Asbari, 
Purwanto, et al., 2019; Asbari, Santoso, et 
al., 2019; Asbari, Purwanto, et al., 2020; 
Asbari, Fayzhall, et al., 2020; Fayzhall, 
Asbari, Purwanto, Basuki, et al., 2020; 
Fayzhall, Asbari, Purwanto, Goestjahjanti, 
et al., 2020; Purwanto, Asbari, et al., 2019; 
Purwanto, Mayesti Wijayanti, et al., 2019; 
Purwanto, Wijayanti, et al., 2019; Purwanto, 
Bernarto, Asbari, Mayesti Wijayanti, et al., 
2020d; Purwanto, Asbari, Budi Santoso, 
Mayesti Wijayanti, et al., 2020a; Purwanto, 
Pramono, Asbari, Senjaya, et al., 2020e; 
Purwanto, Asbari, Prameswari, Ramdan, et 
al., 2020c; Purwanto, Asbari, & Hadi, 
2020b, 2020a; Purwanto, Asbari, 
Prameswari, & Ramdan, 
2020b).Sepertidisebutkansebelumnya,prosestr
ansformasidi sekolahsebagai indicator utama 
untuk variable kepemimpinan 
transformasional hanya berlangsung untuk 
waktu yangcukupsingkat. Transformasi 
dimulai dengan perubahan strukturorganisasi, 
pengangkatan pemimpinbaru, dankemudian 
perubahan sistem kerja dan budaya. 
Responden penelitian ini merasa bahwa 
kinerja guru disekolah tidak dipengaruhi oleh 
perubahan diatas,karena 
prosesnyaberlangsunguntukwaktuyangcukupsi
ngkat.Temuaninitelahmemberikanumpanbalik
yang bermanfaatbagimanajemen sekolah 
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yangmencobauntukmemulaiperubahan,dimana
proses tersebut membutuhkan 
upayasosialisasidandiseminasiyangkonstan,seh
inggasetiapanggotaorganisasimemahamisepen
uhnyakebutuhanakanperubahantersebut,danpa
dagilirannyaakan mendukung 
proses.Temuanyangberbedajugadisebabkanole
hkonteksyangberbedaantaraorganisasipublikda
nswasta,juga berbeda antara organisasi bisnis 
dan sekolah. 
 
 
Hipotesis 5: Religiusitas memiliki 

pengaruh terhadap kinerja guru pada 

sekolah swasta di Tangerang 
 

Temuanpenelitianmenegaskanbahwareligiusita

ssecarasignifikanmempengaruhikinerjagurudis
ekolah.Terbukti dengan nilai t-statistics 2.382 

lebih besar dari 1.96 dan nilai p-values sebesar 

0.018 lebih kecil dari 0.05. 

Dapatdiartikanbahwasemakintinggipraktikkea
gamaan,semakintinggikinerjaguru.Hasilanalisi

sdeskriptifmenunjukkanbahwarespondenmeng

anggapreligiusitassebagaihalyangpenting,danr
ealitaspraktikkeagamaansudahbaik.Aspekterku

atuntukmembentukreligiusitasdiantaraguruadal

ahmaknaagamauntukmengarahkantujuankerja

dankehidupanmereka.Persepsirespondententan
gkinerjagurusaatinijugatinggi,artinyamerekam

enganggapbahwapadakenyataannya,kinerjame

rekacukuptinggi.Sebuahstudiyangmengkonfir
masitemuaniniberasaldari(Glock & Stark, 

1965),yangmenjelaskanbahwaadalimaaspekr

eligiusitasyang 
mempengaruhikinerja,yaitu:Pertama,keperca

yaanagama(dimensiideologis).Aspekiniadalah

dasardarisetiapagama,dimanaparapengikutmen

erimadoktrin-
doktrindogmatissepenuhhatisepertikepercayaa

nakankeberadaanAllah,malaikat-

Nya,SurgadanNeraka,dll.Meskipunsetiapagam
amemilikirangkaiankeyakinanyangberbeda,um

umnyaditerimabahwakepercayaankepadadunia

yangtakterlihatsebagaiaspekutamadariiman,da
ndoktrininimenuntutsetiappengikutuntukpatuh

padakata-

katasuciTuhan.Pesandariaspekiniadalahbahwa,

setiapumatberagamaadalahorang-orang yang 
rela mematuhi aturan dan peraturan, yang 

dianggap memberikan ketertiban dan 

kedamaian dalam kehidupan sehari-hari 
mereka. Kedua, praktik keagamaan 

(dimensiritual), yangmendorong pengikutnya 

untuk 

melakukankewajibanmerekaterhadappraktik

danritualkeagamaan.Aspekinimenunjukkank
omit menpara 

pengikutpadakeyakinanyangmerekatuju.Ma

nifestasidariaspekinidapatdiamatidalamritual

sehari-
hariparapengikut.Ketiga,perasaanreligius(di

mensipengalaman),yangberkaitandengandim

ensipengalamanagama. 
Aspekinimemberiparapengikutperasaan,emo

siyangtertutupdandamai 

denganAllah.Dengandemikian,adaperasaank
edekatandengan 

Tuhan,merasabersyukur,diberkatidandisela

matkan 

olehbelaskasihanTuhan.Keempat,pengetahua
nagama 

(dimensiintelektual).Inidisebutdimensipengeta

huanagama.Setiappengikutagamadiwajibkanun
tuk mengetahuiprinsip-

prinsipdasardanajaranagamanya.DalamIslam,s

etiapMuslimwajibmencaripengetahuanIslam,m
ulaidariyangsederhanadanmudah, 

hinggapengetahuanIslam yangkompleksdan 

maju.Kelima,efekagama(dimensikonsekuensia

l),yangberartibahwasetiaporangyangberagama
akanmemilikisikapdanperilakusosialberdasark

anajaranagamanya.Penelitian (Onyemah et 

al., 2018) menyimpulkan 
bahwareligiusitassecarasignifikanmempengaru

hikinerja.Praktikkeagamaanyangsaatiniditerap

kandandiintegrasikandenganjamkerjaformalda

pat,sampaibatastertentu,secarapositifmeningka
tkanmotivasiguruuntukbekerjalebihbaikdanleb

ihkerasuntukmencapaitargetmereka. 
 
Hipotesis 6:Kepuasan kerja 

memilikipengaruh 

terhadapkinerjagurupada sekolah swasta 

di Tangerang 

 

Hasilanalisisdatamenunjukkanbahwakepuas
an 

kerjaberpengaruhsignifikanterhadapkinerjag

uru.Terbukti dengan nilai t-statistics 5.717 

lebih besar dari 1.96 dan nilai p-values sebesar 
0.000 lebih kecil dari 0.05. Temuanini sesuai 

dengan 

kesimpulantemuanempirisdanteoritisdaripen
elitiansebelumnyadari(Asbari, Bernarto, et al., 

2020; Bernarto et al., 

2020)mengkonfirmasibahwakepuasan 
kerjasecarasignifikanmempengaruhikinerja. 

 

Hipotesis7:OrganizationalCitizenshipBe

havior(OCB)memilikipengaruhsignifika
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nterhadapkinerja gurupada sekolah 
swasta di Tangerang 

 

AnalisisdatamenunjukkanbahwaOCBguruseca

rasignifikanmempengaruhikinerjadisekolah.Te

rbukti dengan nilai t-statistics 23.367 lebih 

besar dari 1.96 dan nilai p-values sebesar 0.000 
lebih kecil dari 0.05. 

IniberartibahwasemakintinggiOCB,semakintin

ggikinerjaguru. Faktor utama kinerjaadalah 
kemauanuntukbekerjakerasdanbertanggungjaw

abataspekerjaanmereka.Temuaninimendukung

hasil penelitian (Basu et al., 2017; Callea 
et al., 2016; Laski & Moosavi, 2016)yang 

mengkonfirmasi bahwa organisasi dengan 

OCB tinggi biasanya memiliki kinerja 

yangsangattinggi. Menurut (Prameswari et 
al., 2020b), kondisiOCB tinggi 

menunjukkansikapdanperilaku positif terhadap 

pekerjaan dan organisasimereka sehingga 
mereka juga melakukanhasil kerjayangpositif. 

Ini berarti bahwa gurudengan OCB  akan 

membawa organisasi mereka ketingkat kinerja 
yang lebih tinggi. 
 
 

Kesimpulan 

 

Berdasarkan analisis dan diskusi data 

sebelumnya, kesimpulan dari penelitian 
iniadalah kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behaviors (OCB) 
guru.. Religiusitas berpengaruh signifikan  

terhadap Organizational Citizenship Behaviors 

(OCB) guru. Kepuasan kerja  berpengaruh 
signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behaviors (OCB) guru. Kepemimpinan 

transformasional tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerjaguru. Religiusitas 
berpengaruh signifikan terhadap kinerj aguru. 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja guru.Organizational 
Citizenship Behaviors (OCB) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja guru swasta di 

Tangerang. 
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