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Abstract: The purpose of this study was to analyze the influence of 
proactive personality, OCB on teacher performance at Montessori Kaloran 
High School Using census techniques, the number of samples used was 
equal to the total population of 35 respondents. By using Smart PLS to 
analyze data is outer loading, inner model and hypothesis testing Then 
the results showed that 1) proactive personality has a significant positive 
effect on OCB, 2) OCB has no significant effect on performance,3) 
Proactive personality has a significant positive effect on performance, and 
4) OCB is not a mediation between proactive personality and  
teacher performance. 
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1. PENDAHULUAN 

Guru atau pendidik merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan tujuan pendidikan, 
karena guru yang langsung bersinggungan dengan peserta didik, untuk memberikan bimbingan yang 
akan menghasilkan tamatan yang diharapkan. Guru merupakan sumber daya manusia yang menjadi 
perencana, pelaku dan penentu tercapainya tujuan pendidikan. Dari pelaksanaan proses pendidikan 
tersebut diharapkan dapat menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas dan berdaya saing 
yang tinggi untuk menghadapi persaingan di era globalisasi dewasa ini. 

Sebagai salah satu bukti seriusnya negara mendukung pendidikan secara nasional, pemerintah 
terus mengkaji dan ikut mengawasi jalannya proses pendidikan terutama kinerja guru. Hal 
ini dilakukan oleh pemerintah karenapendidikan merupakan salah satu pilar utama sebuah negara 
dan guru sebagai ujung tombak pendidikan harus menunjukkan kinerja yang optimal 

Berdasarkan observasi awal, ditemukan beberapa permasalahan yang terjadi pada SMA 
Montessori Kaloran, yaitu sarana prasarana yang masih kurang menunjang guru dalam bekerja, gaji 
yang dirasa belum memenuhi kebutuhan, suasana di tempat kerja dan munculnya kurikulum baru yang 
menjadi beban guru saat ini, persaingan antar sekolah yang diperketat dengan hilangnya status sekolah 
unggulan serta sistem zonasi menjadikan guru harus berpikir cerdas dan berusaha membentuk siswa 
yang berprestasi dengan input siswa yang ada. Dari kondisi ini dapat menjadikan guru dalam bekerja 
tidak optimal. 

Kinerja guru adalah kegiatan guru dalam proses pembelajaran yaitu bagaimana guru 
merencanakan pembelajaran, dan menilai serta mengevaluasi pembelajaran nya. Kinerja guru di 
harapkan dapat mendongkrak kualitas dan relevansi pendidikan, dalam implementasinya di lapangan 
tergantung dari banyak faktor yang mempengaruhinya dan saling berkaitan. 
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hasil wawancara dengan Kepala Sekolah SMA Montessori Kaloran diperoleh informasi masih 
terdapat beberapa guru yang datang terlambat ke sekolah, guru yang tidak memberi kabar (tanpa 
keterangan) ketika berhalangan hadir, guru yang tidak hadir karena sakit dan izin kerja. Dari hasil 
wawancara dengan beberapa guru diperoleh informasi bahwa rekan guru tidak memiliki waktu untuk 
membantu pekerjaan guru lainnya dikarenakan pekerjaan mereka sendiri belum selesai, dan guru tidak 
akan menyelesaikan pekerjaan di luar job desk-nya terkecuali mendapatkan instruksi dari Kepala 
Sekolah. Pada akhirnya guru memilih datang terlambat atau pulang tepat waktu daripada membantu 
guru lainnya. 

Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja guru masih rendah, maka perlu diupayakan untuk 
peningkatan kinerja guru dibutuhkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang tinggi dalam diri 
guru SMA Montessori Kaloran agar tujuan dari sekolah dapat tercapai. 

OCB atau dapat diartikan perilaku kewargaan organisasi atau perilaku extra role, secara umum 
merupakan bentuk kontribusi individu di tempat kerja yang dilakukan di luar tugas pokok, OCB dapat 
melibatkan beberapa perilaku, misalnya perilaku menolong orang lain, aktif  dalam kegiatan 
organisasi, bertindak sesuai prosedur dan memberikan pelayanan kepada semua orang. Perilaku OCB 
tersebut tentu menggambarkan nilai tambah sendiri bagi guru tersebut dan merupakan perilaku 
yang diharapkan dalam suatu organisasi. 

Menurut (Organ, 2015) OCB berperan penting untuk kelangsungan hidup organisasi karena 
dapat meningkatkan kinerja pegawai dan memberikan keuntunganpada organisasi
 terjadi penghematan tenaga kerjaserta mempermudah pengkoordinasian 
kegiatan. OCB dijelaskan oleh (Newman dkk., 2017) sebagai perilaku yang muncul karena sikap 
sukarela yang ada dalam diri seorang pegawai untuk membantu rekan kerja tanpa ada paksaan 
dari pihak manapun. 

Sebagai seorang guru memiliki tuntutan untuk menggunakan ketrampilan dan pengetahuannya 
untuk menyelesaikan tugas pekerjaan yang semakin dinamis, hal ini harus didukung dengan kepribadian 
proaktif  agar menghasilkan kinerja yang optimal sesuai dengan visi dan misi sekolah. Sebagaimana 
dikemukakan oleh (Parker dkk., 2010) bahwa kepribadian proaktif  terjadi karena dorongan dari dalam 
diri pegawai yang memiliki inisiatif  untuk melakukan perubahan yang berarti. Oleh Steven Covey dalam 
(L. L. Smith dkk., 2015) menyatakan bahwa seseorang yang mampu memberikan inisiatif  yang berasal 
dari dalam dirinya sendiri dan sadar akan membawa perubahan yang bermakna untuk orang yang 
berada di sekitar organisasi disebut memiliki kepribadian proaktif. 

Proaktif  merupakan kemampuan pegawai yang dapat merespon atau mengenali peluang 
dan berinisiatif  dengan usaha untuk mendapatkannya penuh semangat serta bertanggung jawab akan 
perubahan yang terjadi (Mangkunegara, 2014). Maka dari itu pegawai sebagai aset utama dalam 
suatu organisasi diharapkan memiliki kepribadian proaktif agar kinerja pegawai lebih meningkat dan 
maksimal sehingga tujuan organisasi secara keseluruhan tercapai. Pendapat dari (WanChen & 
CheChun, 2016) bahwa melalui kinerja pegawai sebagai respon individu dari kepribadian proaktif  
melalui ide inisiatif  nya sebagai upaya untuk kinerja organisasi dapat berubah menjadi lebih baik. 
Kepribadian proaktif  dari seseorang dengan sukarela mampu memberikan perubahan bagi 
lingkungan organisasi dengan bekerjasama antar pegawai ((Spychala & Sonnentag, 2011). 

Hasil dari penelitian (Kisamore dkk., 2014) menyatakan bahwa kepribadian proaktif  dari 
individu berdampak positif  pada OCB dimanapekerjaan yang dilakukan dengan sukarela melebihi 
tugas pokok dari pekerja. Selanjutnya (Liguori dkk., 2013) mendapatkan hasil positif  signifikan 
pengaruh kepribadian proaktif  pegawai terhadap OCB dalam organisasi, dan (Li dkk., 2010) iklim kerja 
yang baik dan nyaman akan menghasilkan kepribadian proaktif  dari pegawai sehingga 
berpengaruh positif  terhadap OCB. 

Penelitian sebelumnya terkait dengan OCB, antara lain (Newstrom, J.W. and Davis, 2005) 
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menyatakan bahwa OCB sebagai tindakan spontanitas yang bersifat sukarela lebih dari tugasnya sendiri 
sehingga berpengaruh positif  terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya (Nielsen dkk., 2012) 
menyatakan bahwa OCB pada masingmasing bagian dapat terkoordinasi dengan baik sehingga 
berpengaruh kuat dan positif  terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian ini penting dilakukan agar dapat mengukur seberapa besar peran kepribadian proaktif  

dan OCB untuk meningkatkan kinerja guru di SMA Montessori Kaloran. Dengan demikian diharapkan 

guru memiliki kepribadian proaktif  dan OCB dapat memberikan kinerja terbaik nya bagi sekolah (H. 

Rozak dkk., 2023). 

2. TELAAH PUSTAKA 

 Kepribadian Proaktif 

Kepribadian Proaktif  ialah diambilnya inisiatif  dari keadaan saat terjadi maupun yang akan 
terjadi. Kepribadian Proaktif  ialah adaptasi dengan sifat yang menantang status quo jika 
diperbandingkan dengan adaptasi pasif  saat kejadian berlangsung (Crant, 2000). (Grant dkk., 2009) 
menjelaskan bahwa proaktif  adalah cara untuk meningkatkan kinerja serta upaya untuk melibatkan 
diri, berinisiatif  membawa perubahan pada lingkungan kerja untuk diri sendiri atau perusahaan untuk 
lebih baik. ((Parker dkk., 2010) 

Kepribadian proaktif  ialah perilaku yang memiliki inisiatif  agar dapat merubah keadaan menjadi 
lebih baik di sekitar lingkungan. Bateman dan Crant dalam (Aryaningtyas & Suharti, 2013) 
yang mendefinisikan bentuk dasar dari kepribadian proaktif  seseorang yang cenderung tidak 
terdesak akan keadaan yang mempengaruhi perubahan sosial lingkungan. Apabila seseorang yang 
proaktif  akan mengetahui adanya peluang serta menindaklanjuti nya dengan berinisiatif  serta 
semangat penuh untuk mendapatkan perubahan yang berarti. Selanjutnya pegawai akan
 menjabarkan misi, menggunakan mendapatkan serta 
menyelesaikan masalah yang ada dalam perusahaan, dan pada akhirnya untuk mempengaruhi sekitar 
lingkungannya. Kurangnya proaktif  pada seseorang untuk bertindak pasif  serta reaktif, 
berkecenderungan akan lama beradaptasi di lingkungan sekitarnya.(Seibert dkk., 2001) 

Menurut (Robbins & Judge, 2015) kepribadian proaktif  adalah inisiatif  dari beberapa individu 
untuk aktif  dalam memperbaiki keadaannya atau menciptakan inisiatif  terbaru saat individu yang lain 
pasif  dalam menghadapi berbagai situasi. Pegawai yang proaktif  yang memiliki kesempatan 
berinisiatif, berani mengambil tindakan serta tekun sehingga dapat tercapai baik perubahan tersebut (H. 
A. Rozak dkk., 2023). Pegawai yang proaktif  dapat menciptakan perubahan yang baik terhadap 
lingkungan tanpa halangan. Suatu organisasi pasti ingin memiliki pegawai proaktif, hal 
ini menunjukkan bahwa pegawai proaktif  berkecenderungan dan mungkin bisa menjadi pemimpin 
dan panutan dalam organisasi untuk melakukan perubahan (Aprilia dkk., 2023). 

Kepribadian proaktif  muncul dari perilaku dengan keterampilan yang diberikan seorang pegawai 
agar aktif  terlibat pada lingkungan kerja supaya ada perubahan ke arah lebih baik. Selanjutnya 
pegawai proaktif  menunjukkan inisiatif  dapat bertahan hingga terjadi perubahan. Selain itu, 
merupakan pengidentifikasian dari masalah serta mencari peluang untuk prestasi diri sendiri dan 
organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa keterampilan kepribadian proaktif  sebagai faktor penting 
penentu keberhasilan organisasi dan untuk meningkatkan efektivitas pada organisasi. Selanjutnya 
(Covey, 2004) memberikan definisi dari kepribadian proaktif  ialah berinisiatif  serta dapat melihat 
peluang dan memanfaatkannya serta menyadari akan terjadi perubahan yang berarti. 

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kepribadian proaktif  menurut (Thomas 
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dkk., 2010) terdiri dari: 

1. Neuroticism, yaitu tidak stabil nya emosi yang bertentangan dengan penyesuaian. 

2. Extraversion, yaitu sebuah kebutuhan akan stimulus, aktivitas, ketegasan, kuantitas, dan tingkat 
intensitas interaksi antar individu 

3. Openness atau intellect, yaitu sebuah faktor yang diwakili oleh fleksibilitas mengenai pemikiran 
serta toleransi individu, kepekaan, keterbukaan perasaan, pengalaman, maupun ide ide baru 

4. Agreeableness, yaitu sebuah faktor yang diwakilkan oleh pengenalan interpersonal yang 
penuh kasih 

5. Conscientiousness, yaitu sebuah faktor yang dapat mempengaruhi sikap proaktif  yang dijelaskan 
oleh tingkat organisasi, ketekunan, dan motivasi dengan perilaku yang sesuai dengan tujuan 

Dimensi yang digunakan untuk melakukan pengukuran kepribadian proaktif  
menggunakan proactive personality scale (PPS) menurut Bateman & Crant dalam Gan & 
Cheung, (2010), yaitu: 

1. Kemampuan dalam melihat peluang 

2. Menunjukan inisiatif 

3. Mengambiltindakan 

4. Semangat bekerja 

5. Mencapai perubahan yang bermakna 

 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 

OCB merupakan kerelaan individu dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja. (H. 
J. Smith & Tyler, 2014) mendefinisikan OCB merupakan tindakan yang dilakukan anggota 
organisasi yang melebihi dari ketentuan formal pekerjaannya. Robbins dalam (Putrana dkk., 2016) 
menjabarkan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal 
seorang pegawai namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. OCB merupakan 
bentuk perilaku pilihan dan inisiatif  individual yang jika tidak ditampilkan pun tidak apa-apa. 

OCB sering didefinisikan sebagai perilaku individu yang mempunyai kebebasan untuk memilih, 
yang secara tidak langsung akan memberikan kontribusi pada keefektifan fungsi organisasi, OCB 
merupakan perilaku yang dapat menguntungkan organisasi, misalnya dengan memberikan bantuan 
kepada teman kerja secara sukarela, meringankan beban teman kerja, tidak terlalu banyak 
beristirahat, selalu melaksanakan tugas walaupun tidak diminta, dan membantu orang lain untuk 
menyelesaikan masalah.(Organ, 2015). Bateman dan Organ dalam (Koning & Van Kleef, 2015) 
menjelaskan bahwa pada OCB individu akan mempunyai perilaku memberikan kontribusi yang aktif  
dan positif  sebagaimana ketepatan waktu dan kehadiran individu dalam organisasi menjadi kekuatan 
yang utama, selain itu kemampuan individu dalam menyelesaikan berbagai 
permasalahan yang dapat merugikan organisasi pun menjadi nilai positif  bagi individu dalam 
organisasi. 

Manfaat OCB dijelaskan oleh Podsakoff  dalam (Soepono & Srimulyani, 2017) sebagai berikut : 

a. OCB meningkatkan produktivitas rekan kerja : 

1. Pegawai yang menolong rekan kerja lain akan mempercepat penyelesaian tugas rekan 

kerjanya, dan pada gilirannya meningkatkan produktivitas rekan tersebut. 

2. Seiring dengan berjalannya waktu, perilaku membantu yang ditunjukkan pegawai akan 
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membantu menyebarkan best practice ke seluruh unit kerja atau kelompok 

b. OCB meningkatkan produktivitas manajer : 

1. Pegawai yang menampilkan perilaku civic virtue akan membantu manajer mendapatkan 

saran dan/atau umpan balik yang berharga dari karyawan tersebut untuk meningkatkan 

efektivitas unit kerja. 

2. Pegawai yang sopan, yang menghindari terjadinya konflik dengan rekan kerja, akan menolong 

manajer terhindar dari krisis manajemen 

 

 

Dimensi dari OCB menurut Organ dalam Farooq et al., (2019) terdiri dari : 

1. Altruism, kesediaan untuk menolong rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaannya 
dalam situasi yang tidak biasa. 

2. Courtesy, perilaku membantu mencegah timbulnya masalah sehubungan dengan pekerjaan. 

3. Sportsmanship, sportivitas seorang pekerja dalam mentoleransi situasi yang kurang ideal di 
tempat kerja. 

4. Conscientiousness, melaksanakan tugas dan tanggung jawab lebih dari apa yang diharapkan. 

5. Civic virtue, dukungan pekerja atas fungsi-fungsi administratif  dalam organisasi 

Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan salah satu bagian penting dalam sebuah organisasi atau instansi 
perusahaan. Kinerja dapat diartikan sebagai gambaran yang mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan sasaran, tujuan, misi, visi organisasi perusahaan yang tertuang dalam rencana 
strategi suatu organisasi. 

Menurut Kane dalam (Sedarmayanti, 2018) kinerja bukan karakteristik dari 
seseorang, seperti bakat/kemampuan akan tetapi sebagai perwujudan nya. Kinerja 
berkaitan dengan jabatan yaitu sebagai hasil pencapaian yang terkait pada fungsi jabatan 
periode waktu tertentu. Menurut (Afandi, 2018) Kinerja ialah hasil kerja yang sudah dicapai 
oleh pegawai dari perusahaan sesuai wewenang serta tanggung jawabnya masing-masing 
sebagai upaya tercapainya tujuan organisasi dengan illegal yang tidak melanggar hukum 
serta tidak berkaitan dengan moral dan etika. 

Organisasi akan menghargai pegawai pegawainya dengan mempengaruhi sikap dan 
perilakunya untuk pencapaian kinerja. (Mathis & Jackson, 2017) menyatakan bahwa 
kinerja (performance) pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
oleh karyawan. Pendapat (Yuniarsih dkk., 2018) bahwa kinerja ialah prestasi nyata yang 
diberikan seseorang setelah menjalankan tugas dan perannya pada organisasi. (Agustine, 
2016) mendefinisikan kinerja atau prestasi kerja sebagai keluaran dilihat dari kualitas serta 
kuantitas yang telah dicapai oleh pekerja atas pekerjaannya. 

Sedangkan Cormick & Tiffin dalam (Sutrisno, 2018) mengemukakan kinerja adalah 
kuantitas, kualitas, dan waktu untuk menjalankan tugas. Kuantitas ialah hasil dari seorang 
pekerja untuk mencapai target tujuan dan dapat dihitung. Kualitas yaitu bagaimana 
seseorang dalam menjalankan tugasnya mengenai banyaknya kesalahan yang dibuat, 
kedisiplinan dan ketepatan. Vrom dalam (Umam, 2018) menyatakan bahwa tingkat 
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keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan tugas pekerjaan disebut tingkat kinerja dan 
McCloy dalam (Umam, 2018) menyatakan kinerja bisa berarti perilaku atau tindakan 
yang relevan terhadap pencapaian tujuan organisasi.. 

Menurut (Mathis & Jackson, 2017) kinerja adalah apa yang dilakukan atau tidak 
dilakukan oleh pegawai dalam melaksanakan tugas. Adapun dimensi kinerja secara umum 
adalah sebagai berikut : 

1. Kuantitas Kerja 
2. Kualitas Kerja 
3. Kerjasama 
4. Tanggung Jawab 
5. Inisiatif 
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Pengembangan Hipotesis 

1. Hubungan Kepribadian Proaktif  dengan OCB 

Menurut Parker et al., (2010) menyatakan bahwa motivasi can do merupakan perilaku proaktif  dari 
seseorang sebagai upaya pemenuhan tujuan hidup berdasarkan nilai-nilai yang penting, maka 
kepribadian proaktif  perlu diarahkan oleh manajemen untuk mencapai tujuan organisasi. 
Kepribadian proaktif  merupakan motivasi yang muncul dari dalam diri pegawai dengan 
memberikan inisiatif  terhadap organisasi, maka pegawai dengan sadar akan terjadi perubahan karena 
adanya tindakan. Proaktif  lebih mengacu pada antisipatif, kepribadian berorientasi pada 
perubahan diri yang banyak dimulai pada tempat bekerja dimana pegawai yang memiliki OCB 
dengan bentuk perilaku kerja yang secara eksplisit akan membantu organisasi mencapai tujuannya 
tanpa menuntut adanya imbalan. Hal ini dapat dijelaskan melalui Self-determination theory, 
dimana seseorang memiliki semangat untuk memenuhi kebutuhan dasarnya, atas kemampuan 
(potensi) yang dimiliki untuk menentukan nasib sendiri sehingga tertantang untuk memenuhi 
kebutuhan tersebut dengan mengambil tindakan agar terjadi perubahan. Robbins & Judge (2015) 
mendefinisikan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak termasuk dalam kewajiban tugas 
formal seorang pegawai, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif  dan 
efisien. Lebih lanjut, OCB merupakan bentuk perilaku pilihan dan inisiatif  dari individu yang 
jika tidak perlihatkan sekalipun maka pegawai tidak akan mendapatkan hukuman dari 
organisasinya. Sehingga dapat dijelaskan bahwa kepribadian proaktif  memiliki dampak yang 
signifikan pada OCB. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya dilakukan oleh López-
Domínguez & Enache (2009), didukung penelitian Aoyagi et al. (2008) dan Hsiao & Wang 
(2020). Sehingga dapat diartikan bahwa kepribadian proaktif  berpengaruh positif  terhadap 
OCB. Adapun hipotesis yang diajukan: 

H1: Kepribadian proaktif  berpengaruh terhadap OCB guru di SMA Montessori Kaloran 

2. Hubungan OCB dan Kinerja 

Rendahnya kualitas SDM akan menimbulkan dampak negatif  baik bagi organisasi ataupun 
pegawai itu sendiri. Sehingga sangat penting bagi organisasi untuk memilih dan mempertahankan 
pegawainya yang benar-benar dapat memberikan kontribusi. Sebab pegawai yang baik 
berkecenderungan memiliki OCB, karena memberikan kontribusi positif  individu terhadap 
organisasi yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja. Pegawai yang memiliki OCB akan dapat 
mengendalikan perilakunya sendiri sehingga dapat memilih perilaku yang terbaik untuk kepentingan 
organisasinya. OCB merupakan perilaku bebas sebagai pilihan dalam organisasi yang bersifat sukarela 
tidak untuk kepentingan sendiri dengan membantu rekan kerja tanpa mendapatkan imbalan. 
OCB tidak berkaitan langsung dengan kompensasi karena perilaku tersebut dapat meningkatkan 
kinerja pegawai secara tidak langsung. Hal ini dapat dijelaskan melalui Expectancy theory, dimana teori 
ini merupakan kekuatan dari seseorang yang cenderung berperilaku dengan cara tertentu, karena 
memiliki harapan dan semangat serta keyakinan jika perilakunya akan diikuti oleh hasil (kinerja) 
dari individu. Sehingga dapat dijelaskan bahwa OCB memiliki dampak yang baik untuk meningkatkan 
kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yaitu Hsiao & Wang (2020), 
didukung penelitian Ticoalu (2013) ; Isnaini et al., (2018) dan Sakti et al. (2020). Sehingga dapat 
diartikan OCB berpengaruh positif  terhadap kinerja pegawai. Adapun hipotesis yang diajukan: 

H2: OCB berpengaruh terhadap kinerja guru di SMA Montessori Kaloranparsial 

3. Kepribadian Proaktif  dan Kinerja 

Bentuk kepribadian proaktif  dalam dunia kerja memiliki cakupan yang luas yaitu: meliputi pencegahan 
agar tidak terjadi masalah, aktif  menyesuaikan diri dengan kondisi kerja yang baru, berani 
mengambil keputusan dan tanggung jawab, memberikan saran untuk perbaikan sistem atau prosedur 
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kerja, meminta feedback dari rekan kerja atau atasan, menyampaikan ide atau pendapat terhadap 
pihak manajemen dengan harapan peningkatan kinerja dari pegawai tersebut. Pegawai dengan 
kepribadian proaktif  yang tinggi tidak dibatasi oleh kekuatan situasional dan mampu 
mempengaruhi terjadinya perubahan. Kepribadian proaktif  juga terkait dengan per tanggung 
jawaban untuk perubahan yang lebih baik atau sejauh mana seseorang merasakan tanggung jawab 
untuk menghasilkan kinerja kembali dengan upaya memperbaiki situasi, mengembangkan 
prosedur baru dan menyelesaikan (Fuller dkk., 2010). Hal ini oleh Parker et al., (2010) 
dijelaskan sebagai pernyataan motivasi can do serta reason to (Self-determination theory dan Expectancy 
theory). Seseorang bersemangat untuk melakukan perubahan karena adanya keyakinan atas 
kemampuan (potensi) yang dimiliki dan harapan dengan perilaku yang dilakukan akan membawa 
perubahan yang nyata berupa hasil yang dapat dilihat (kinerja). Sehingga dapat dijelaskan bahwa 
kepribadian proaktif  dapat meningkatkan kinerja pegawai dengan signifikan positif. Hal ini 
sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Aoyagi et al. (2008), didukung dengan penelitian 
Bergeron et al. (2014) dan Jiang (2017). Sehingga dapat diartikan bahwa kepribadian proaktif  
berpengaruh positif  pada kinerja pegawai. Adapun hipotesis yang dapat diajukan: 

H3: Kepribadian proaktif  berpengaruh pada kinerja guru di SMA Montessori Kaloran 

4. Hubungan Kepribadian Proaktif  pada Kinerja melalui OCB 

Semakin banyak individu berinteraksi secara psikologis dengan individu lainnya, dapat dikatakan bahwa 
individu tersebut semakin proaktif, sehingga individu yang proaktif  lebih memungkinkan untuk 
memiliki akses terhadap individu lainnya. Ketika individu dengan kepribadian proaktif  memiliki 
tujuan untuk mencapai prestasi kerja. maka individu tersebut cenderung memanfaatkan 
interaksinya dengan yang lain untuk mencapai tujuan dengan cara mempengaruhi 
lingkungannya. Menurut Crant (2000) individu proaktif  melakukan pendekatan secara berbeda 
terhadap pekerjaannya daripada individu yang kurang proaktif. Individu proaktif  memiliki dan 
menciptakan tingkat kinerja yang lebih tinggi. Mereka lebih memungkinkan untuk menggunakan 
kegiatan yang proaktif  dalam manajemen karir, seperti melihat informasi pekerjaan dan organisasi 
di luar, memperoleh sponsorship dan dukungan karir, dan mengadakan perencanaan karir. Individu 
proaktif  lebih memungkinkan untuk mengidentifikasikan dan mengejar peluang untuk perbaikan 
dirinya, seperti mendapatkan pendidikan dan ketrampilan lebih lanjut yang dibutuhkan untuk 
promosi di masa mendatang. Individu yang kurang proaktif  cenderung bereaksi terhadap 
lingkungan daripada menciptakan lingkungannya, memelihara atau mempertahankan status quo. Pada 
akhirnya menciptakan lingkungan yang proactivity lebih mudah untuk 
mendapatkan kesuksesan karir obyektif. Hak ini dikarenakan kepekaan individu pada lingkungan 
sekitar atau rekan kerja yang tinggi dapat memunculkan OCB sehingga dapat saling membantu 
dalam pekerjaan, pandai memotivasi diri menjadikan individu tidak mudah mengeluh tentang 
pekerjaan dan dapat bersikap ramah sehingga hubungan kerja akan menjadi lebih baik dalam mencapai 
tujuan organisasi. Sehingga dapat dijelaskan bahwa OCB mampu sebagai mediasi untuk meningkatkan 
kinerja pegawai dari pengaruh kepribadian proaktif. Hal ini sejalan dengan Kailola (2018), 
didukung oleh Aoyagi et al. (2008) dan Hsiao & Wang (2020) dengan hasil penelitian membuktikan 
bahwa OCB mampu menjadi mediasi antara kepribadian proaktif  dan kinerja pegawai. Adapun 
hipotesis yang dapat diajukan:  

H4: OCB sebagai mediasi dari pengaruh kepribadian proaktif  terhadap kinerja guru di SMA 
Montessori Kaloran 

Model Penelitian 

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah kepribadian proaktif  (X) sebagai variabel 
bebas, OCB (Z) sebagai variabel mediasi dan kinerja (Y) sebagai variabel terikat. Berikut ini adalah 
gambaran kerangka berfikir dalam penelitian ini : 
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3. METODE PENELITIAN 

Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang mencakup obyek atau subyek yang mempunyai kualitas 
atau karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti yang kemudian akan ditarik kesimpulan 
nya. (Sugiyono, 2018). Populasi dari penelitian ini guru di SMA Montessori Kaloran berjumlah 35 
orang. 

Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 

Menurut Sugiyono, (2018). sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki populasi digunakan sebagai sampel. Sedangkan sampel untuk penelitian ini adalah sampel 
total atau seluruh anggota populasi. Hal ini dikarenakan penelitian yang dilakukan merupakan 
penelitian sensus dimana metode ini berlaku jika anggota populasi relatif  kecil atau mudah 
dijangkau. (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwa sampel merupakan bagian dari jumlah dan 
karakteristik dari populasi. Untuk tujuan penentuan jumlah sampel, penelitian menggunakan 
teknik sensus. Sampel sensus dikatakan juga sebagai sampel jenuh, maka sampel yang digunakan 
adalah sejumlah populasi yaitu 35 orang responden. 

Metode Analisis Data 

Penelitian ini merupakan analisis kuantitatif, metode penelitian kuantitatif  dan 
menggunakan primer dan sekunder. Sumber data primer didapat penyebaran angket atau 
kuesioner kepada guru di SMA Montessori Kaloran berjumlah 35 orang responden. Sumber 
data sekunder diperoleh dari literatur ataupun studi kepustakaan yang didapat dari penelitian 
terdahulu, buku-buku, jurnal, artikel, skripsi, tesis dan lain-lain yang tentunya berhubungan dengan 
topik penelitian ini. Tujuan dari sumber data sekunder ini adalah untuk mengambil teori yang telah 
diterapkan dan digunakan sebagai alat bantu, sehingga diharapkan dapat membantu proses 
pengerjaan penelitian ini hingga selesai. Data dalam penelitian ini menggunakan PLS untuk 
teknik analisis nya. 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

a. Convergent Validity 

Indikator dianggap reliabel jika memiliki nilai korelasi atau dapat dilihat pada: 1. Loading Factor 

Langkah awal memasukkan data dari hasil kuesioner kemudian di calculate. Loading factor digunakan 
untuk mengukur nilai indikator. Nilai validitas diatas 0,7. Apabila ada nilai indikator di bawah 0,7 
maka harus dieliminasi agar tidak mempengaruhi proses lainnya. ((Ghozali & Latan, 2015). 

2. Average Variance Extracted (AVE) 

Pengukuran AVE yang dilakukan untuk mengetahui nilai variable atau construct. Nilai validitas nya 
diatas 0,5. Apabila nilai AVE ada yang dibawah 0,5 maka yang harus diperbaiki di bagian loading factor, 
yaitu dengan menghapus nilai loading factor dibawah 0,7 atau nilai terkecil dari suatu indikator. 
(Leguina, 2015) 
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3. Discriminant Validity 

Hasil evaluasi dari discriminant validity yaitu nilai kuadrat AVE harus lebih besar dari nilai korelasi 
antar construct. Pengukuran pada discriminant validity dilakukan dengan cross loading. 

4. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan salah satu proses evaluasi model pengukuran. Suatu variabel laten dikatakan 
memiliki reliabilitas yang baik apabila nilai composite reliability ≥ 0,7 dan nilai Cronbach’s alpha ≥ 0,7 
(Leguina, 2015) 

b. Koefisien Jalur 

Koefisien jalur yang dilakukan untuk mengetahui apakah variabel eksogen tersebut berpengaruh 
positif  atau negatif  terhadap variabel endogen c. T-Statistik T-statistic atau bootstrapping
 dilakukan pengembalian sampel dengan 
pengembalian dari sampel data. Apabila nilai T-statistic lebih besar dari 1,96 maka artinya variabel 
eksogen berpengaruh signifikan terhadap variabel endogen. Sedangkan nilai T-statistic yang 
lebih kecil dari 1,96 artinya variabel eksogen berpengaruh terhadap variabel endogen namun 
tidak signifikan. d. Predictive Relevance 

Predictive relevance adalah tahapan menentukan nilai untuk menunjukkan seberapa baik nilai 
observasi yang dihasilkan. Observasi dikatakan bagus apabila memiliki nilai di atas 0 (nol), apabila 
nilainya dibawah 0 (nol) maka observasi tersebut dinilai tidak bagus. 

e. Goodness of  Fit 

Model fit (goodness of  fit) model PLS Nilai communality yang direkomendasikan = 0,50 (Fornel dan 
Larcker 1981,39-50) dan nilai R-square Small = 0,02, Medium = 0,13 dan Large = 0,26 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Metode pengujian dengan menggunakan statistik deskriptif  dan statistik inferensial, penulis 
ingin menguji pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Dimana Hasil analisis 
deskriptif  menunjukkan bahwa mayoritas responden pada penelitian ini berjenis kelamin wanita 
dengan usia 20-30 tahun dengan pendidikan terakhir adalah SLTA dan sudah bekerja antara 1-5 
tahun di SMA Miftakhul Mubtadi`in Montessori. 

Outer Loading 

Outer model menguji validitas internal dan reliabilitas. Validitas yang akan diuji dalam PLS 
adalah validitas construct yang terdiri dari: 

1. Convergent Validity 
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Dari gambar diatas dapat dijelaskan bahwa: 

1. Construct atau variabel kepribadian proaktif  (X) mempunyai nilai loading factor diatas 0,7 yaitu KP1 
0,851, KP2 0,876, KP3 0,818, Kp4 0,748 dan KP5 sebesar 0,843 

2. Construct atau variabel OCB (Z) mempunyai nilai loading factor diatas 0,7 yaitu OCB1 0,848, OCB2 
0,812, OCB3 0,770, OCB4 0,787 dan OCB5 sebesar 0,801 

3. Constrict atau variabel kinerja (Y) mempunyai nilai loading factor diatas 0,7 yaitu KG1 0,908, 
KG2 0,869, KG3 0,883, KG4 0,893 dan KG5 sebesar 0,886 

Sehingga dapat dijelaskan bahwa nilai loading factor pada construct yang digunakan pada 
penelitian ini adalah valid karena semua berada diatas 0,7 

2. Discriminant Validity 

Tabel 2 

Cross Loading 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data Primer diolah SmartPLS 
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa indikator construct mempunyai korelasi lebih tinggi 

dibandingkan dengan indikator lainnya, dengan kata lain semua pengujian discriminant validity 
indikator sudah valid. Metode lain untuk menguji discriminant validity dengan melihat nilai average 
variance extracted (AVE) yang disyaratkan bahwa model yang baik itu jika nilai AVE masing-masing 
construct nilainya > 0,5. 

Tabel 3 

Nilai AVE 
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai AVE sudah lebih dari 0,5, dengan kata lain bahwa 
semua construct sudah valid atau bisa dikatakan construct sudah dapat menjelaskan variansi itemnya 
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3. Reliabilitas 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai dari composite reliability dan Cronbach 
alpha yang lebih besar dari 0,70. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan 
sudah konsisten dan memiliki reliabilitas yang baik. 

Inner Model 

Pada penelitian ini akan dijelaskan mengenai hasil uji path coefficient, R2 dan uji hipotesis 

 

 

Dari gambar diatas dapat dijelaskan bahwa nilai path coefficient terbesar ditunjukkan dengan 
pengaruh kepribadian proaktif  terhadap OCB sebesar 10,706. Kemudian pengaruh terbesar kedua 
kepribadian proaktif  terhadap kinerja sebesar 3,762 dan pengaruh terkecil OCB terhadap kinerja 
sebesar 1,480. Maka dari keseluruhan variabel dalam model inimemiliki path coefficient dengan angka 
yang positif, menunjukkan bahwa jika semakin besar nilai path coefficient pada satu variabel 
independen terhadap variabel dependen, maka semakin kuat pula pengaruh antar variabel independen 
terhadap variabel dependen tersebut 

Nilai R2 

Pengolahan data dengan menggunakan program smart PLS diperoleh nilai R2 sebagai berikut : 
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Dari tabel diatas nilai R2 untuk variabel OCB adalah 0,784 (78,4%), nilai tersebut dapat 
dijelaskan oleh variabel kepribadian proaktif  sedangkan sisanya sebesar 21,6 % dijelaskan oleh variabel 
lain di luar model. Nilai R2 variabel kinerja adalah 0,825 (82,5%), nilai tersebut dapat dijelaskan oleh 
variabel kepribadian proaktif  dan OCB sebesar 82,5% sedangkan sisanya sebesar 17,5% dijelaskan oleh 
variabel lain di luar model. 

Nilai Q2 Predictive Relevance 

Nilai Q-Square atau Q2 untuk mengukur seberapa baik nilai observasi yang dilakukan memberikan 
hasil terhadap model penelitian. Nilai Q2 berkisar antara 0 sampai dengan 1. Nilai Q2 > 0 menunjukkan 
bahwa model penelitian adalah baik. Sebaliknya nilai Q2 0 menunjukkan bahwa model penelitian tidak 
baik. Ghozali & Latan, (2015) menentukan kriteria kuat lemahnya model berdasarkan Q2 predictive 
relevance sebagai berikut: 0,35 (model kuat); 0,15 (model moderat); dan 0,02 (model lemah). Adapun 
nilai Q2 sebagai berikut: 

 

Dari tabel di atas diketahui bahwa dampak relatif  model struktural terhadap pengukuran variabel OCB 
sebesar 0,362 dan variabel kinerja sebesar 0,674 termasuk model yang kuat. 

 

Goodness of  Fit 

Berdasarkan tabel diatas, nilai NFI mulai 0 – 1 berada pada 0,631 yang berarti memiliki kecocokan 
model. Hal ini sesuai denganperbandingan antara model yang dihipotesiskan dengan suatu model 
independen tertentu. Model mempunyai kecocokan tinggi jika nilai mendekati 1 

 

Uji Hipotesis 

Tabel 9 

Hasil Uji t 

Hubungan Original Sampel T-Statistic P-values 

H1 : X dan Z 0.886 10.706 0.000 

H2 : Z dan Y 0.266 1.480 0.139 

H3 : X dan Y 0.665 3.362 0.000 

H4 : X, Z dan Y 0.235 1.545 0.123 

Sumber : Data Primer SmartPLS 

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hipotesis 1 menyatakan bahwa kepribadian proaktif  (X) memiliki pengaruh positif  terhadap OCB 
(Z). Terlihat bahwa kepribadian proaktif  terhadap OCB berpengaruh signifikan dengan arah positif, 
ini dapat dilihat dari p-value yang bernilai sebesar 0,000 < 0,05. Nilai original sampel sebesar 0,886 
yang menunjukkan bahwa arah hubungan adalah positif. Maka hipotesis 1 diterima. 

2. Hipotesis 2 menyatakan bahwa OCB (Z) memiliki pengaruh positif  terhadap kinerja (Y). Terlihat 
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bahwa OCB terhadap kinerja tidak signifikan dengan arah positif, ini dapat dilihat dari p-value yang 
bernilai sebesar 0,139 >0,05. Nilai original sampel sebesar 0,266 yang menunjukkan bahwa arah 
hubungan adalah positif. Maka hipotesis 2 ditolak. 

3. Hipotesis 3, menyatakan bahwa kepribadian proaktif  (X) memiliki pengaruh positif  terhadap kinerja 
pegawai (Y). Terlihat bahwa kepribadian proaktif  terhadap kinerja pegawai berpengaruh signifikan 
dengan arah positif, ini dapat dilihat dari p-value yang bernilai sebesar 0,000 < 0,05. Nilai original 
sampel sebesar 0,665 yang menunjukkan bahwa arah hubungan adalah positif. Maka hipotesis 3 
diterima 

4. Hipotesis4, menyatakanbahwa OCB berperan sebagai mediasi dari kepribadian proaktif  untuk 
meningkatkan kinerja pegawai. Terlihat nilai yang tidak signifikan, hal ini dapat dilihat dari nilai p 
value 0,123 > 0,05 atau OCB tidak mampu sebagai mediasi, maka hipotesis 4 ditolak 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh Kepribadian Proaktif  Terhadap OCB 

Hasil penelitian pada hipotesis 1 menunjukkan bahwa kepribadian proaktif  berpengaruh terhadap 
OCB. Artinya semakin tinggi tingkat kepribadian proaktif  seseorang maka semakin tinggi pula OCB 
guru SMA Montessori Kaloran. Hal ini didukung dengan nilai rata-rata skor dari TCR dengan 
kategori baik pada variabel kepribadian proaktif, yang dapat dijelaskan bahwa guru memiliki sifat yang 
stabil tidak mudah panik dan memiliki inisiatif  dengan melihat peluang yang ada dalam tugas nya 
dengan harapan peserta didik dapat belajar dengan menggunakan kreativitas. Hasil penelitian ini 
mendukung (Kisamore dkk., 2014) ; (Liguori dkk., 2013) dan (Li dkk., 2010) yang menyimpulkan 
bahwa kepribadian proaktif  berdampak positif  signifikan pada OCB. 

 

2. Pengaruh OCB Terhadap Kinerja 

Hasil penelitian pada hipotesis 2 menunjukkan bahwa OCB tidak berpengaruh terhadap kinerja. OCB 
sebagai perilaku dari seorang pegawai yang secara sukarela mengerjakantugas 
pekerjaanyangtidakterdapatdalampekerjaan utama, dimana pegawai tidak mengharapkan diberikan 
bonus atau gaji atas tindakan tersebut, hal ini tidak akan memberikan dampak yang berarti pada kinerja 
guru perusahaan. Hal ini terlihat dari variabel OCB dengan nilai rata-rata skor TCR yang paling 
rendah sebesar 77,14%, yang dapat dijelaskan bahwa guru SMA Montessori Kaloran memiliki perilaku 
patuh pada atasan dan aturan yang ada, hal ini yang menjadikan seorang guru tidak bisa leluasa bekerja 
karena ada aturan yang membatasi semua aktivitasguru. Hasil penelitianinitidakmendukung (Nielsen 
dkk., 2012) ; (Restubog dkk., 2007) dan (Jayasuriya dkk.,2014) dengan hasil penelitian kinerja pegawai 

yang dihasilkan dipengaruhi signifikan oleh perilaku OCB. 

3.Pengaruh Kepribadian Proaktif  Terhadap Kinerja 

Hasil penelitian ini pada hipotesis 3 menunjukkan bahwa kepribadian proaktif  berpengaruh terhadap 
kinerja. Artinya semakin tinggi tingkat kepribadian proaktif  seseorang maka semakin tinggi pula 
kinerja guru SMA Montessori Kaloran. Hal ini didukung dengan nilai rata-rata skor dari TCR dengan 
kategori baik pada variabel kinerja, artinya seorang guru dengan kepribadian yang baik stabil dan 
tidakmudah emosi dapat membawa perubahan yang berati bagi dirinya sendiri dalam menjalankan 
tugas nya sebagai seorang pendidik atau pengajar agar peserta didik sesuai dengan harapanmampu 
menyerap materi yang diberikan dan berpikir kritis dan kreatif. Hasil penelitian ini mendukung 
(Blickle dkk., 2008) dan(Fuller dkk., 2006) dengan hasil penelitian yang menunjukkan pengaruh 
positif  signifikan antara kepribadian proaktif  dan kinerja pegawai. 

4.Pengaruh Kepribadian Proaktif  Terhadap Kinerja melalui OCB  
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Hasil penelitian dari hipotesis 4 pengaruh tidak langsung kepribadian proaktif  terhadap kinerja 

melalui OCB memiliki nilai yang tidak signifikan, hal ini dapat dilihat dari nilai p value 0,123 
> 0,05 atau OCB tidak berperan sebagai mediasi. Hal ini dapat dijelaskan bahwa kepribadian 

proaktif  dari seorang guru dapat langsung menjadikanindividuberkinerja yang optimal, karena 

gurumampumelihatpeluang dan inisiatif  dalam menjalankan tugas, sehingga siswa dapat 
mudah menyerap materi ilmuyang telahdi 

sampaikanolehguruselainitugurudapatmenumbuhkan kreativitas siswa. Hasil penelitian ini 

tidak mendukung (Aoyagi dkk., 2008) dan (Nielsen dkk., 2012) yang menyimpulkan bahwa OCB 

menjadi mediasi pada hubungan kepribadian proaktif  dan kinerja pegawai. 
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