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Abstract: Keunggulan kompetitif dan pencapaian tujuan organisasi memerlukan dukungan 
sumber daya manusia yang kompeten dan mampu memenuhi tuntutan organisasi serta 
masyarakat. Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar, pegawai diharapkan tidak hanya 
melaksanakan tugas pokoknya, tetapi juga menunjukkan organizational citizenship behavior 
(OCB), yaitu perilaku tambahan yang berkontribusi untuk efektivitas organisasi. Tujuan 
penelitian ini untuk mengetahui pengaruh transformational leadership dan organizational 
commitment terhadap OCB, serta pengaruh transformational leadership terhadap 
organizational commitment pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar. Sampel pada 
penelitian ini yaitu seluruh pegawai tenaga harian lepas (THL) tenaga caraka pada Seketariat 
DPRD Kabupaten Gianyar yang berjumlah 34 orang. Penentuan sampel menggunakan metode 
sensus. Teknik analisis data yang digunakan adalah uji instrumen, analisis deskriptif, uji asumsi 
klasik, analisis regresi linear berganda, analisis koefisien determinasi, uji F, dan uji t. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar. Organizational 
commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB Pada Sekretariat DPRD 
Kabupaten Gianyar. Transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
organizational commitment pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar. Peneliti menyarankan 
agar Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar terus mendorong kerjasama yang baik di antara 
pegawai melalui pengawasan rutin dan evaluasi kerja mingguan. 

 

Kata kunci : transformational leadership, organizational commitment, OCB 

 

PENDAHULUAN 

Manusia merupakan aset yang paling berharga dan berpotensi yang 

mendukung bisnis atau organisasi apa pun, karena manusia adalah elemen kunci 

dalam mencapai keberhasilan organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi yang 

aktif berupaya untuk meningkatkan potensi dan kualitas sumber daya manusianya. 

Guna mencapai keunggulan kompetitif dan tujuan organisasi, sebuah instansi atau 

perusahaan harus didukung oleh sumber daya manusia yang kompeten serta mampu 

memenuhi tanggung jawab dan tuntutan organisasi dan masyarakat luas. Hal ini 

menuntut pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar untuk menjalankan tugas 

dan berperilaku sesuai harapan organisasi. Sekretariat DPRD merupakan salah satu 

instansi pemerintahan yang ada pada setiap kabupaten atau kota. Sekretariat DPRD 

Kabupaten Gianyar berlokasi di Jalan Ngurah Rai No. 7, Gianyar. Sekretariat DPRD 

dipimpin oleh Sekretaris DPRD yang dalam melaksanakan tugasnya secara teknis 
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operasional berada dibawah dan bertanggungjawab kepada Pimpinan DPRD dan 

secara administratif bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah.  

Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar dituntut untuk selalu memperhatikan 

kondisi pegawainya agar terus memberikan kontribusi terbaik. Hal ini akan 

memastikan kegiatan organisasi berjalan lancar dan mendorong munculnya 

organizational citizenship behavior (OCB), yaitu perilaku yang dilakukan di luar tugas 

pokok yang telah ditetapkan. OCB bersifat sukarela, di luar kewajiban kerja, tidak 

diperintahkan secara formal, dan tidak mengharapkan imbalan atau penghargaan. 

Perilaku ini dapat memberikan dampak posistif terhadap keefektifan lingkungan 

organisasi yang biasanya tidak terlibat dan tidak tercantum dalam deskripsi 

pekerjaan. Contoh sikap OCB termasuk membantu rekan kerja dengan sukarela, 

menghindari konflik kerja, melindungi properti perusahaan, menghargai tata tertib 

perusahaan, dan memberikan masukan yang membangun. Pegawai yang 

menunjukkan sikap OCB akan memberikan kontribusi pada perkembangan 

perusahaan dengan cara meningkatkan produktivitas pegawai, memperkuat kerja 

sama tim, memperbaiki fungsi manajemen harian, dan meningkatkan moral pegawai. 

Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar, OCB dapat dilihat dari hasil 

wawancara peneliti yang berkaitan dengan indikator dari OCB, dimana hasil 

wawancara terhadap 15 pegawai tenaga harian lepas (THL) tenaga caraka Sekretariat 

DPRD Kabupaten Gianyar menunjukkan data sebagai berikut. 

Tabel 1 

Penerapan Indikator OCB 

Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar 

No 
Indikator Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 
Setuju Tidak Setuju 

Altruism 

1 
Saya membantu rekan kerja yang mengalami 

kesulitan. 
80% 20% 

Conscientiousness 

2 

Saya menyelesaikan tugas tepat waktu dan 

sesuai dengan aturan yang ditetapkan oleh 

organisasi. 

100% 0% 

No 
Indikator Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 
Setuju Tidak Setuju 

Courtesy 

3 

Saya menjaga komunikasi yang baik dan 

menghindari terjadinya perselisihan antar rekan 

kerja. 

100% 0% 

Sportmanship 
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4 
Saya tetap bertanggung jawab atas pekerjaan 

saat menghadapi kesulitan. 
90% 10% 

Civic virtue 

5 
Saya sering berpartisipasi dalam kegiatan-

kegiatan organisasi di luar tugas utama saya. 
66,7% 33,3% 

Sumber: Hasil wawancara oleh peneliti (2024) 

Berdasarkan tabel 1 hasil wawancara dari 15 pegawai tenaga harian lepas 

(THL) tenaga caraka pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar, menunjukkan data 

bahwa keseluruhan indikator belum mencapai 100%. Masih ada pegawai yang merasa 

enggan untuk membantu rekan kerja yang kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan, 

beberapa dari pegawai tersebut menyatakan alasannya karena tidak mahir di bidang 

tersebut atau hanya karena itu bukan bagian dari pekerjaannya. Pada indikator civic 

virtue juga terdapat permasalahan dimana kurangnya partisipasi pegawai dalam 

mengikuti kegiatan organisasi, beberapa alasan yang dikemukakan yaitu adanya 

kepentingan di luar organisasi, penyelesaian urusan pribadi, atau hanya karena 

kegiatan tersebut kurang menguntungkan bagi para pegawai, dan faktor lainnnya. 

Adanya kekurangan pada penerapan indikator tersebut membuktikan bahwa 

terdapat permasalahan mengenai OCB di Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar. 

Faktor yang dapat mempengaruhi OCB adalah transformational leadership 

(Novitasari, 2020). Manoppo (2020) menjelaskan bahwa, transformational leadership 

atau kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang menekankan 

pada inspirasi dan motivasi pegawai untuk mencapai potensi tertinggi serta 

melampaui ekspektasi kerja biasa. Pemimpin transformasional berfokus pada 

pengembangan individu, memberikan inspirasi, dan menyalurkan inovasi. 

Transformational leadership dapat membuat pegawai lebih terlibat dan peduli 

dengan pekerjaan masing-masing. Pemimpin yang seperti ini sering disukai dan 

dipercaya oleh pegawai, rasa suka dan kepercayaan ini mendorong pegawai untuk 

bekerja lebih keras mencapai tujuan bersama. Saat pegawai berkinerja baik dalam 

organisasi, ini memberikan keuntungan kompetitif dan dapat meningkatkan 

motivasi. Hal ini juga membantu menciptakan pegawai yang diharapkan, yang sering 

menunjukkan perilaku positif atau yang dikenal sebagai OCB. 

Berdasarkan hasil wawancara peneliti terkait transformational leadership pada 

Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar, menunjukkan beberapa permasalahan seperti 

sikap pimpinan yang kurang merangkul semua pegawai dan perhatian yang kurang 

merata, sehingga banyak pegawai merasa kurang termotivasi dalam bekerja. 

Beberapa pegawai juga mengungkapkan bahwa sikap pimpinan kurang ramah dan 

cenderung tegang sehingga suasana kerja menjadi terasa kurang nyaman. Hal ini 

mengindikasikan adanya kekurangan dalam aspek perhatian personal dan 
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komunikasi dua arah yang penting untuk membangun hubungan yang lebih kuat dan 

mendukung perkembangan pegawai. 

Pemimpin perlu meningkatkan fokus pada keterlibatan dan perhatian 

personal terhadap pegawai untuk mencapai keseimbangan dalam penerapan 

kepemimpinan transformasional secara menyeluruh. Berdasarkan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Murtezaj dan Ahmeti (2021) menyatakan bahwa transformational 

leadership berpengaruh positif terhadap OCB, hal ini menunjukan bahwa semakin 

efektif kepemimpinan transformasional yang dimiliki maka semakin besar potensi 

peningkatan kinerja pegawainya. Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Subhaktiyasa, dkk. (2023) menyatakan bahwa transformational leadership tidak 

berpengaruh terhadap OCB, hal ini menunjukan bahwa kepemimpinan 

transformasional saja tidak bisa menumbuhkan OCB. 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi OCB adalah organizational commitment 

(Sunaris, et al., 2022). Meyer dan Allen (2019) menjelaskan bahwa, organizational 

commitment adalah konsep psikologis yang mencerminkan hubungan antara 

anggota organisasi dengan organisasi itu sendiri, dan berpengaruh pada keputusan 

individu untuk tetap menjadi bagian dari organisasi tersebut. Organizational 

commitment bisa berkembang dari keterikatan emosional terhadap perusahaan, 

yang mencakup dukungan moral, nilai-nilai yang dianut perusahaan, dan kemauan 

yang kuat untuk memberikan pengabdian kepada perusahaan (Diyanti, dkk., 2021).  

Berdasarkan hasil wawancara peneliti terkait organizational commitment pada 

Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar, menunjukkan serangkaian fenomena 

diantaranya yaitu sebagian besar pegawai mengungkapkan alasan tetap tinggal di 

organisasi tersebut karena faktor gaji. Beberapa pegawai juga menyatakan kesulitan 

untuk mendapatkan pekerjaan di luar organisasi, meskipun ada banyak lapangan 

pekerjaaan, namun seringkali tidak sesuai dengan kualifikasi yang dimiliki. Ada juga 

pegawai yang mengungkapkan tidak segan untuk meninggalkan organisasi karena 

memiliki pekerjaan lain yang lebih menguntungkan.  

Hal ini menunjukkan permasalahan komitmen organisasi yang cukup 

kompleks sehingga organisasi diharapkan memberikan kepercayaan dan 

kesejahteraan yang memadai kepada pegawai agar tetap bertahan di organisasi 

tanpa paksaan atau tekanan, sehingga pegawai memilih untuk bertahan karena 

merasa nyaman di lingkungan kerja tersebut. Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Azmy (2021) menyatakan bahwa organizational commitment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior 

(OCB). Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Pramesty, dkk. (2020) 

menyatakan bahwa organizational commitment tidak berpengaruh terhadap OCB, hal 

ini menunjukkan bahwa tingginya tingkat komitmen organisasional tidak selalu 

menyebabkan pegawai melakukan OCB. 
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LITERATUR 

Social Exchange Theory 

Teori yang mendasari penelitian ini adalah teori pertukaran sosial (social 

exchange theory), yang diperkenalkan oleh Blau pada tahun 1964. Teori ini menyoroti 

pentingnya pimpinan memahami kebutuhan individu pegawai dan memberikan 

imbalan yang sesuai, sehingga mendorong pegawai untuk memberikan kontribusi 

terbaik. Social exchange theory menjelaskan bagaimana hubungan saling 

menguntungkan antara pemimpin dan pegawai, serta antara pegawai dan organisasi, 

mempengaruhi perilaku di tempat kerja. Pegawai yang merasa didukung dan dihargai 

oleh organisasi cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi dan lebih termotivasi 

untuk menunjukkan OCB sebagai bentuk balas jasa. Teori ini menghubungkan 

kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi dengan peningkatan OCB, 

karena pertukaran positif mempengaruhi motivasi dan loyalitas pegawai.  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Utami dan Supartha (2023) menyatakan bahwa OCB adalah perilaku individu 

yang secara sukarela melakukan tugas yang tidak secara resmi diakui sebagai bagian 

dari sistem penghargaan, tetapi tetap membantu meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi organisasi. Sitio (2021:23-24) menjelaskan bahwa, OCB adalah perilaku 

sukarela dimana pegawai dengan sukarela membantu orang lain, menunjukkan 

perhatian, dan bekerja sama. Ali, dkk. (2023) mengungkapkan bahwa OCB adalah 

perilaku yang timbul dari kepuasan internal yang dirasakan oleh pegawai, yang dapat 

mendorong untuk bertindak dengan sukarela, tulus, dan penuh semangat saat 

bekerja. 

Dari beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa OCB adalah perilaku 

sukarela di mana pegawai secara spontan melakukan tugas atau memberikan 

kontribusi yang tidak diakui dalam sistem penghargaan organisasi. Ini mencakup 

membantu rekan kerja, menunjukkan perhatian, bekerja sama, dan mengambil 

inisiatif tambahan di luar tugas utama. OCB berkontribusi pada peningkatan efisiensi 

organisasi sekaligus mencerminkan tingkat komitmen dan kepuasan pegawai 

terhadap perusahaan meski tidak selalu masuk dalam penilaian kinerja formal. 

Transformational Leadership 

Gaya kepemimpinan transformasional (transformational leadership) adalah 

gaya kepemimpinan yang memotivasi pegawai untuk terlibat, berkomitmen, dan 

memiliki visi serta tujuan untuk organisasi, di mana gaya ini mendorong pegawai 

untuk menjadi inovatif dalam menyelesaikan masalah organisasi (Karundeng, et al., 

2022). Runtuwene, dkk. (2022) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional adalah pemimpin yang memiliki pendekatan khusus untuk 

mempengaruhi pegawai. Pendekatan ini membuat pegawai merasakan kepercayaan, 
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kebanggaan, loyalitas, dan rasa hormat terhadap pemimpin, serta termotivasi untuk 

bekerja melebihi harapan Pemimpin transformasional adalah pemimpin yang 

memiliki kemampuan tinggi, kebijakan, integritas, perhatian penuh, dan kepedulian 

terhadap orang-orang di sekitarnya. Pemimpin seperti ini membuat orang merasa 

nyaman dan didukung, bertanggung jawab atas tindakan, dan selalu mengutamakan 

kesejahteraan organisasi (Lee, et al., 2023).  

Dari beberapa definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan mengenai pengertian 

dari gaya kepemimpinan transformasional (transformational leadership) adalah gaya 

kepemimpinan yang memotivasi dan menginspirasi pegawai untuk aktif, 

berkomitmen, dan berinovasi dalam mencapai tujuan organisasi. Pemimpin ini 

menumbuhkan kepercayaan, loyalitas, dan rasa hormat, serta memberi perhatian 

pada kebutuhan pegawai dan menghargai hak-hak pegawai. Pemimpin seperti ini 

juga mendorong pegawai untuk menyampaikan ide-ide dan membantu 

mengembangkan potensi maksimal pegawai. 

Organizational Commitment 

Organizational commitment (komitmen organisasional) adalah sejauh mana 

pegawai merasa terikat dengan nilai-nilai organisasi, merasa dekat dengan semua 

anggota organisasi, siap memberikan yang terbaik untuk membantu organisasi 

mencapai tujuan, dan tidak berpikir untuk pindah ke organisasi lain (Danendra dan 

Mujiati, 2022). Pujianto dan Solikhah (2022) menjelaskan bahwa, komitmen organisasi 

mencakup kesediaan pegawai untuk aktif terlibat dalam kelompok, dengan dedikasi 

tinggi untuk bekerja keras demi kesetiaan kepada organisasi. Komitmen organisasi 

adalah sikap kerja yang menunjukkan keinginan, kemauan, pengabdian, kesetiaan, 

dan kepercayaan kuat dari pegawai untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. Hal 

ini mencerminkan loyalitas pegawai terhadap organisasi, dengan pegawai yang 

peduli terhadap kesuksesan dan perkembangan organisasi secara keseluruhan 

(Dinniaty dan Fitriani, 2019).  

Dari beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan pengertian dari 

organizational commitment adalah sikap kerja di mana pegawai menunjukkan 

keinginan, pengabdian, kesetiaan, dan kepercayaan kuat terhadap organisasi. 

Pegawai siap memberikan yang terbaik untuk mendukung tujuan organisasi dan tidak 

berpikir untuk pindah ke tempat kerja lain. Komitmen ini mencerminkan hubungan 

emosional yang kuat antara pegawai dan organisasi, dengan aktif terlibat dalam 

kelompok, menerima nilai-nilai organisasi, dan bekerja sama untuk mencapai 

kesuksesan bersama. 

Hipotesis Penelitian 

Pengaruh Transformational Leadership Terhadap OCB 

Transformational leadership memiliki hubungan yang signifikan dengan OCB 

karena gaya kepemimpinan ini memotivasi dan menginspirasi pegawai untuk 
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melampaui kewajiban formal yang dimiliki. Pemimpin transformasional menciptakan 

lingkungan yang mendukung melalui visi yang memotivasi, perhatian individu, dan 

stimulasi intelektual, yang meningkatkan rasa keterlibatan dan komitmen pegawai 

terhadap organisasi (Ahmad, et al., 2021). Pemberian perhatian personal dan 

dorongan untuk berinovasi oleh pemimpin ini dapat memperkuat perilaku OCB, 

seperti membantu rekan kerja serta berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi 

(Jiang dan Zhang, 2020). Kepemimpinan transformasional yang inspiratif membentuk 

norma positif dan memperkuat komitmen, sehingga pada akhirnya berkontribusi 

pada peningkatan OCB (Lee, et al., 2023). Hal ini didukung oleh penelitian yang 

dilakukan oleh Novitasari (2020); Arijanto (2022); Zurahmi, et al., (2019); Murtezaj dan 

Ahmeti (2021); serta Astuti, et al., (2021) yang menyatakan bahwa transformational 

leadership berpengaruh positif signifikan terhadap OCB. Berdasarkan hal tersebut, 

maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Pengaruh Organizational Commitment Terhadap OCB. 

Komitmen organisasional berhubungan erat dengan OCB karena pegawai 

yang memiliki tingkat komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung lebih 

termotivasi untuk melakukan OCB (Meyer dan Allen, 2019). Pegawai dengan 

komitmen yang kuat merasa terikat emosional dengan organisasi dan cenderung 

berusaha melampaui tugas-tugas formal yang dimiliki demi mendukung tujuan dan 

keberhasilan organisasi (Khan, et al., 2020). Pegawai dengan komitmen tinggi 

seringkali terlibat dalam tindakan-tindakan sukarela yang meningkatkan lingkungan 

kerja dan efisiensi organisasi, seperti membantu rekan kerja atau mengusulkan 

perbaikan proses (Podsakoff, et al., 2019). Hal ini menunjukkan bahwa memperkuat 

komitmen organisasional dapat menjadi strategi efektif untuk mendorong perilaku 

OCB yang menguntungkan bagi organisasi (Williams dan Anderson, 2021). Hal ini 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Sunaris, et al., (2022); Azmy (2021); 

Sahyoni dan Supartha (2020); Fazriyah, et al., (2019); serta Lestari dan Jayanegara 

(2023) yang menyatakan bahwa organizational commitment berpengaruh positif 

terhadap OCB. Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H2: Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Organizational Commitment 

Hubungan transformational leadership dengan organizational commitment 

yaitu dapat menginspirasi dan memotivasi pegawai melalui visi bersama dan 

keterlibatan pribadi, yang pada gilirannya memperkuat ikatan emosional dan dedikasi 

pegawai terhadap organisasi. Pemimpin transformasional mempromosikan tingkat 

kepercayaan dan loyalitas yang tinggi, yang meningkatkan rasa memiliki dan 

komitmen pegawai terhadap tujuan organisasi (Hoch, 2019). Pemimpin 
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transformasional mendorong pegawai menyelaraskan nilai pribadi dengan misi 

organisasi, sehingga meningkatkan komitmen terhadap organisasi dan kepuasan 

kerja yang lebih tinggi (Wang dan Howell, 2020). Hubungan ini menekankan peran 

kepemimpinan transformasional dalam membina pegawai yang berkomitmen dan 

lebih cenderung terlibat dalam perilaku yang bermanfaat bagi organisasi. Hal ini 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Ausat, et al., (2022); Xu, et al., (2022); 

Senjaya dan Anindita (2020); Silitonga, et al., (2020); serta Huo, et al., (2020) yang 

menyatakan bahwa transformational leadership berpengaruh positif signifikan 

terhadap organizational commitment. Berdasarkan hal tersebut, maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational commitment. 

 

METODELOGI PENELITIAN 

Penelitian ini mengambil lokasi di Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar yang 

terletak di Jalan Ngurah Rai No. 7, Gianyar. Objek dalam penelitian ini meliputi 

transformational leadership, organizational commitment, dan organizational 

citizenship behavior (OCB). Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 

tenaga harian lepas (THL) tenaga caraka pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar 

yang berjumlah 34 orang. Penentuan sampel pada penelitian ini menggunakan 

metode sensus atau sampel jenuh.  Metode pengumpulan data yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu metode observasi, wawancara, dan kuesioner. Teknik 

Analisis Data yang digunakan adalah uji instrumen penelitian, analisis deskriptif, uji 

asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, analisis koefisien determinasi, uji F dan 

uji t.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Tabel 2 

Hasil Uji Validitas 

No Variabel Indikator Pearson 

Correlation 

Keterangan 

1 OCB (Y) Y1.1 0,918 Valid 

Y1.2 0,737 Valid 

Y1.3 0,689 Valid 

Y1.4 0,866 Valid 

Y1.5 0,817 Valid 

2 X1.1 0,890 Valid 
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Transformational 

Leadership (X1) 

X1.2 0,855 Valid 

X1.3 0,757 Valid 

X1.4 0,854 Valid 

3 Organizational 

Commitment (X2) 

 

X2.1 0,973 Valid 

X2.2 0,972 Valid 

X2.3 0,959 Valid 

                  Sumber: Data Diolah (2024) 

Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Pearson Corelation 

diatas 0,30. Maka dari itu seluruh variabel dinyatakan Valid.  

2. Uji Reabilitas 

Tabel 3 

Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Cronbach 

Alpha 

Keterangan 

1 OCB (Y)  0,868 Reliabel 

2 Transformational Leadership (X1) 0,854 Reliabel 

3 Organizational Commitment (X2) 0,966 Reliabel 

             Sumber: Data Diolah (2024) 

Tabel 3 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach Alpha di 

atas 0,70. Maka dari itu seluruh variabel dinyatakan reliabel. 

Hasil Analisis Deskriptif  

Tabel 4 

Hasil Analisis Deskriptif 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

OCB (Y)  34 3,20 5,00 4,1647 0,57938 

Transformational 

Leadership (X1) 

34 2,75 5,00 4,0662 0,64933 

Organizational 

Commitment (X2) 

34 3,00 5,00 4,2745 0,75421 

Valid N (listwise) 34     

Sumber: Data Diolah (2024) 

Tabel 4 menyatakan bahwa total data pada penelitian ini sebanyak 34 sampel, 

dari 34 data sampel OCB (Y) memiliki nilai minimum sebesar 3,20 dan nilai maksimum 

sebesar 5,00. Selanjutnya nilai mean sebesar 4,1647 serta nilai standar deviation 

sebesar 0,57938 yang berarti nilai mean lebih besar dari standar deviation sehingga 

penyimpangan data yang terjadi rendah maka persebaran data dapat dikatakan 

merata. 

Transformational Leadership (X1) memiliki nilai minimum sebesar 2,75 dan nilai 

maksimum sebesar 5,00. Selanjutnya nilai mean sebesar 4,0662 serta nilai standar 

deviation sebesar 0,64933 yang berarti nilai mean lebih besar dari standar deviation 

sehingga penyimpangan data yang terjadi rendah maka persebaran data dapat 
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dikatakan merata. 

Organizational Commitment (X2) memiliki nilai minimum sebesar 3,00 dan nilai 

maksimum sebesar 5,00. Selanjutnya nilai mean sebesar 4,2745 serta nilai standar 

deviation sebesar 0,75421 yang berarti nilai mean lebih besar dari standar deviation 

sehingga penyimpangan data yang terjadi rendah maka persebaran data dapat 

dikatakan merata. 

Hasil Uji Asumsi Klasik  

Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan Y1 = α + β1X1 + β2X2 

1. Hasil Uji Normalitas 

Tabel 5 

Hasil Uji Normalitas 

 Unstandardized Residual 

N 34 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,172 

Sumber: Data Diolah (2024) 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada Tabel 5 dengan menggunakan metode 

Kolmogorov-Smirnov, menunjukkan bahwa hasil uji normalitas karakteristik 

responden dengan jumlah data sebanyak 34, maka dengan nilai signifikansi sebesar 

0,172 > 0,05 berarti data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data yang 

berdistribusi normal. 

2. Hasil Uji Multikolinearitas 

Tabel 6 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Transformational Leadership (X1) 0,984 1,016 

Organizational Commitment (X2) 0,984 1,016 

Sumber: Data Diolah (2024) 

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada Tabel 6 menunjukkan bahwa tidak 

satupun dari variabel bebas (transformational leadership dan organizational 

commitment) yang memiliki nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance lebih besar 

dari 0,10. Maka dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam pengujian 

persamaan regresi merupakan data yang tidak mengalami gejala multikolinearitas. 

3. Hasil Uji Heteroskedastisitas  

Tabel 7 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel Sig Keterangan 

Transformational Leadership (X1)   0,522 Lolos Uji 

Organizational Commitment (X2)  0,807 Lolos Uji 

Sumber: Data Diolah (2024) 
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Berdasarkan hasil pengujian uji heteroskedastisitas pada Tabel 7 terlihat 

bahwa nilai signifikansi variabel bebas diatas 0,05. Terkait variabel Transformational 

Leadership memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,522 dan variabel Organizational 

Commitment memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,807 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 

Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan Y2 = α + β3X1  

1. Uji Normalitas  

Tabel 8 

Hasil Uji Normalitas 

 Unstandardized Residual 

N 34 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,064 

Sumber: Data Diolah (2024) 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada Tabel 8 dengan menggunakan metode 

Kolmogorov-Smirnov, menunjukkan bahwa hasil uji normalitas karakteristik 

responden dengan jumlah data sebanyak 34, maka dengan nilai signifikansi sebesar 

0,064 > 0,05 berarti data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data yang 

berdistribusi normal. 

2. Uji Multikolinearitas  

Tabel 9 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Transformational Leadership (X1) 1,000 1,000 

Sumber: Data Diolah (2024) 

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada Tabel 5.14 menunjukkan bahwa 

tidak satupun dari variabel bebas (Transformational Leadership) yang memiliki nilai 

VIF lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,10. Maka dapat disimpulkan 

bahwa data yang digunakan dalam pengujian persamaan regresi merupakan data 

yang tidak mengalami gejala multikolinearitas. 

3. Uji heteroskedastisitas  

Tabel 10 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel Sig Keterangan 

Transformational Leadership (X1)   0,178 Lolos Uji 

Sumber: Data Diolah (2024) 

Berdasarkan hasil pengujian uji heteroskedastisitas pada Tabel 10 terlihat 

bahwa nilai signifikansi variabel bebas diatas 0,05. Terkait variabel Transformational 

Leadership memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,178 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 
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Hasil Analisis Regresi Linier Berganda  

Tabel 11 

Rangkuman Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Signifikansi B 

Standard 

Error Beta 

Y1 = a + b1X1 + b2X2 

Konstanta 

Transformational 

Leadership (X1) 

Organizational 

Commitment (X2) 

0,416 

0,759 

0,155 

0,366 

0,071 

0,061 

 

0,851 

0,202 

1,137 

10,721 

2,541 

0,264 

0,000 

0,016 

R 

R Square 

Adjusted R Square 

F Hitung 

Signifikansi  

0,899 

0,808 

0,796 

65,199 

0,000b 

Y2 = a + b3X1  

Konstanta 

Transformational 

Leadership (X1) 

3,676 

4,147 

0,838 

1,204 

 

2,127 

4,384 

5,723 

0,000 

0,000 

R 

R Square 

Adjusted R Square 

F Hitung 

Signifikansi  

0,227 

0,216 

0,215 

47,523 

0,000b 

Sumber: Data Diolah (2024) 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda dan regresi sederhana pada 

Tabel 11, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

Y1 = 0,416 + 0,759X1 + 0,155X2 

Y2 = 3,676 + 4,147X1 

Model persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan informasi sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta sebesar 0,416 dengan arah positif, mengindikasikan bahwa 

peningkatan OCB akan tetap dengan asumsi tidak terjadi perubahan pada variabel 

transformational leadership dan organizational commitment.  

2. Nilai koefisien (b1) menunjukkan arah positif sebesar 0,759 berarti OCB akan 

meningkat apabila transformational leadership meningkat dengan asumsi variabel 

lainnya konstan. 

3. Nilai koefisien (b2) menunjukkan arah positif sebesar 0,155 berarti OCB akan 

meningkat apabila organizational commitment meningkat dengan asumsi variabel 
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lainnya konstan. 

4. Nilai konstanta pada regresi sederhana Y2 sebesar 3,676 dengan arah positif, 

mengindikasikan bahwa peningkatan organizational commitment akan tetap 

dengan asumsi tidak terjadi perubahan pada variabel transformational leadership.  

5. Nilai koefisien (b3) pada regresi sederhana menunjukkan arah positif sebesar 4,147 

berarti organizational commitment akan meningkat apabila transformational 

leadership meningkat dengan asumsi variabel lainnya konstan. 

Hasil Analisis Koefisien Determinasi  

Berdasarkan Tabel 11 dapat dijelaskan bahwa hasil analisis koefisien 

determinasi terkait hubungan antara transformational leadership dan organizational 

commitment terhadap OCB diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,796, yang 

berarti variabel transformational leadership dan organizational commitment 

memberikan informasi sebesar 79,6% terhadap OCB, sedangkan sisanya sebesar 

20,4% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Terkait 

hubungan variabel transformational leadership terhadap organizational commitment 

memperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,215, yang berarti variabel 

transformational leadership memberikan informasi sebesar 21,5% terhadap 

organizational commitment, sedangkan sisanya sebesar 78,5% dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Hasil Uji Model Fit (Uji F)  

Berdasarkan hasil pengujian uji F pada Tabel 11 dapat dijelaskan bahwa nilai 

signifikansi yang diperoleh dari hubungan variabel transformational leadership dan 

organizational commitment terhadap OCB sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 yang 

berarti bahwa data dinyatakan fit atau layak untuk dilanjutkan ke pengujian hipotesis. 

Terkait hubungan antara variabel transformational leadership terhadap organizational 

commitment memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 yang 

berarti bahwa data dinyatakan fit atau layak untuk dilanjutkan ke pengujian hipotesis.  

Hasil Uji Hipotesis (Uji t) 

Berdasarkan Hasil pengujian Uji t hubungan antara transformational leadership 

dan organizational commitment terhadap OCB pada Tabel 11 dapat dijelaskan hasil 

pengujian statistik t sebagai berikut:  

1. Pengaruh Transformational Leadership Terhadap OCB Pada Sekretariat DPRD 

Kabupaten Gianyar 

Hasil analisis uji statistik t variabel transformational leadership diperoleh 

nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari α (0,05) dengan arah koefisien 

regresi positif sebesar 0,759. Hal ini berarti bahwa transformational leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pada Sekretariat DPRD 

Kabupaten Gianyar. 

2. Pengaruh Organizational Commitment Terhadap OCB Pada Sekretariat DPRD 
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Kabupaten Gianyar 

Hasil analisis uji statistik t variabel organizational commitment diperoleh 

nilai signifikansi sebesar 0,016 lebih kecil dari α (0,05) dengan arah koefisien 

regresi positif sebesar 0,155. Hal ini berarti bahwa organizational commitment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pada Sekretariat DPRD 

Kabupaten Gianyar. 

3. Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Organizational Commitment 

Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar 

Hasil analisis uji statistik t variabel transformational leadership terhadap 

organizational commitment diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil 

dari α (0,05) dengan arah koefisien regresi positif sebesar 4,147. Hal ini berarti 

bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap organizational 

commitment pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar.  

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Pengaruh Transformatinal Leadership Terhadap OCB Pada Sekretariat DPRD 

Kabupaten Gianyar  

Hasil analisis menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar. Hal 

ini berarti jika transformational leadership semakin baik yang diindikasi oleh indikator 

kharisma (idealized influence), motivasi inspirasional (inspirational motivation), 

stimulasi intelektual (intellectual stimulation), perkembangan individu (individualized 

comsideration), maka OCB semakin meningkat, sebaliknya jika transformational 

leadership semakin buruk maka OCB semakin menurun. Transformational leadership 

memiliki hubungan yang signifikan dengan OCB karena gaya kepemimpinan ini 

memotivasi dan menginspirasi pegawai untuk melampaui kewajiban formal yang 

dimiliki. Pemimpin transformasional menciptakan lingkungan yang mendukung 

melalui visi yang memotivasi, perhatian individu, dan stimulasi intelektual, yang 

meningkatkan rasa keterlibatan dan komitmen pegawai terhadap organisasi (Ahmad, 

et al., 2021). Pemberian perhatian personal dan dorongan untuk berinovasi oleh 

pemimpin ini dapat memperkuat perilaku OCB, seperti membantu rekan kerja serta 

berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi (Jiang dan Zhang, 2020). Hal ini juga 

didukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Novitasari (2020); Arijanto 

(2022); Zurahmi, et al., (2019); Murtezaj dan Ahmeti (2021); serta Astuti, et al., (2021) 

menyatakan bahwa transformational leadership berpengaruh positif signifikan 

terhadap OCB. 

Pengaruh Organizational Commitment Terhadap OCB Pada Sekretariat DPRD 

Kabupaten Gianyar  
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Hasil analisis menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar. Hal 

ini berarti jika organizational commitment semakin baik yang diindikasi oleh indikator 

affective commitment, continuance commitment, normative commitment, maka OCB 

semakin meningkat, sebaliknya jika organizational commitment semakin buruk maka 

OCB semakin menurun.  Komitmen organisasional berhubungan erat dengan OCB 

karena pegawai yang memiliki tingkat komitmen tinggi terhadap organisasi 

cenderung lebih termotivasi untuk melakukan OCB (Meyer dan Allen, 2019). Pegawai 

dengan komitmen yang kuat merasa terikat emosional dengan organisasi dan 

cenderung berusaha melampaui tugas-tugas formal yang dimiliki demi mendukung 

tujuan dan keberhasilan organisasi (Khan, et al., 2020). Pegawai dengan komitmen 

tinggi seringkali terlibat dalam tindakan-tindakan sukarela yang meningkatkan 

lingkungan kerja dan efisiensi organisasi, seperti membantu rekan kerja atau 

mengusulkan perbaikan proses (Podsakoff, et al., 2019). Hal ini menunjukkan bahwa 

memperkuat komitmen organisasional dapat menjadi strategi efektif untuk 

mendorong perilaku OCB yang menguntungkan bagi organisasi (Williams dan 

Anderson, 2021). Penelitian yang dilakukan oleh Sunaris, et al., (2022); Azmy (2021); 

Sahyoni dan Supartha (2020); Fazriyah, et al., (2019); serta Lestari dan Jayanegara 

(2023) menyatakan bahwa organizational commitment berpengaruh positif terhadap 

OCB. 

Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Organizational Commitment Pada 

Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar  

Hasil analisis menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap organizational commitment Pada Sekretariat DPRD 

Kabupaten Gianyar. Hal ini berarti jika transformational leadership semakin baik yang 

diindikasi oleh indikator kharisma (idealized influence), motivasi inspirasional 

(inspirational motivation), stimulasi intelektual (intellectual stimulation), 

perkembangan individu (individualized comsideration), maka organizational 

commitment semakin meningkat, sebaliknya jika transformational leadership semakin 

buruk maka organizational commitment semakin menurun. Hubungan 

transformational leadership dengan organizational commitment yaitu dapat 

menginspirasi dan memotivasi pegawai melalui visi bersama dan keterlibatan pribadi, 

yang pada gilirannya memperkuat ikatan emosional dan dedikasi pegawai terhadap 

organisasi. Pemimpin transformasional mempromosikan tingkat kepercayaan dan 

loyalitas yang tinggi, yang meningkatkan rasa memiliki dan komitmen pegawai 

terhadap tujuan organisasi (Hoch, 2019). Pemimpin transformasional mendorong 

pegawai menyelaraskan nilai pribadi dengan misi organisasi, sehingga meningkatkan 

komitmen terhadap organisasi dan kepuasan kerja yang lebih tinggi (Wang dan 

Howell, 2020). Hubungan ini menekankan peran kepemimpinan transformasional 
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dalam membina pegawai yang berkomitmen dan lebih cenderung terlibat dalam 

perilaku yang bermanfaat bagi organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Ausat, et al., 

(2022); Xu, et al., (2022); Senjaya dan Anindita (2020); Silitonga, et al., (2020); serta 

Huo, et al., (2020) menyatakan bahwa transformational leadership berpengaruh 

positif signifikan terhadap organizational commitment. 

 

SIMPULAN DAN LIMITASI 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa: 

pertama, transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar, 

yang berarti semakin baik penerapan transformational leadership, semakin 

meningkat pula OCB. Kedua, organizational commitment juga berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar, yang 

menunjukkan bahwa semakin kuat komitmen organisasi, semakin tinggi pula OCB 

yang ditunjukkan oleh karyawan. Ketiga, transformational leadership berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap organizational commitment pada Sekretariat DPRD 

Kabupaten Gianyar, yang mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan 

transformational leadership, semakin kuat pula komitmen organisasi yang dimiliki 

oleh karyawan. 

Limitasi  

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa keterbatasan dalam 

penyusunan skripsi ini. Pertama, analisis koefisien determinasi terkait hubungan 

antara transformational leadership dan organizational commitment terhadap OCB 

menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,796, yang berarti variabel 

transformational leadership dan organizational commitment hanya memberikan 

informasi sebesar 79,6% terhadap OCB, sementara sisanya sebesar 20,4% dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Kedua, dalam analisis 

koefisien determinasi terkait hubungan antara transformational leadership dan 

organizational commitment, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,215, yang 

berarti variabel transformational leadership hanya memberikan informasi sebesar 

21,5% terhadap organizational commitment, sedangkan sisanya sebesar 78,5% 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Ketiga, ruang 

lingkup penelitian ini terbatas hanya pada Sekretariat DPRD Kabupaten Gianyar, 

sehingga hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasi untuk organisasi atau institusi 

lainnya. 
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