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Probolinggo City strongly increase the organizational citizenship behavior of ASN
Education and Culture employees at the Probolinggo City Education Office. This
Office indicates that organizational commitment is able to act as a

strong mediation (fully mediation).

PENDAHULUAN

Organ (1988), mengatakan bahwa OCB (organizational citizenship behavior)
merupakan perilaku pegawai organisasi yang ditujukan untuk meningkatkan efektifitas
kinerja organisasi tanpa mengabaikan tujuan produktifitas individual pegawai. Organ
berpendapat bahwa OCB (organizational citizenship behavior) diimplementasikan dalam 5
bentuk perilaku yaitu: perilaku membantu orang lain (altruism), perilaku yang sportif
(sportsmanship), menjaga hubungan dengan baik (coutesy), kebijaksanaan warga (civic
virtue), ketelitian dan kehati-hatian (conscientiousness).

OCB (organizational citizenship behavior) organisasi dapat berubah sesuai dengan
perubahan faktor individual dan organisasional yang mempengaruhinya seperti komitmen
organisasi, self eccicacy, serta dukungan organisasi (perceived organizational support). Jika
faktor-faktor ini berpengaruh positif, maka OCB (organizational citizenship behavior) juga
bergerak ke arah positif. Sejumlah peneliti seperti Dorota Grego (2019), Aram H. Massoudi
(2020), Lin & Chang (2015), Premchandani & Sitlani (2015), Ahmed, et al. (2013), Arumi, et
al. (2019), Claudia (2018), Yeh (2019), Firmansyah, et al. (2022), telah menemukan
hubungan positif antara komitmen organisasi dengan OCB (organizational citizenship
behavior).
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Begitu juga, hubungan positif antara gaya kepemimpinan dengan OCB (organizational
citizenship behavior), diantaranya Adhitya Endar Perdana, dkk (2022), Munawar, dkk.
(2023), liis Kartini (2017), Marbun (2023).

Selanjutnya, hubungan positif antara perceived organizational support dengan OCB
(organizational citizenship behavior), juga telah ditemukan oleh Puspitasari (2014), Aswin
& Rahyuda (2017), Jehanzeb (2020), Sahrah (2017), Claudia (2018), Muhammad, Ali H.
(2014).

Kepemimpinan yang baik akan mempengaruhi secara positif komitmen organisasi
pegawainya. Sejumlah peneliti telah menemukan hubungan antara gaya kepemimpinan
dengan komitmen organisasi, diantaranya Sri Yanti & Dahlan (2017), U. D. Abasilim et al
(2020), Adhitya Endar Perdana, dkk (2022), Bagis, et al. (2020), Al Hakim & Hariani (2021).

POS (perceived organizational support) mungkin dapat sangat ampuh dalam hal
mempertahankan atau meningkatkan hasil individual maupun hasil organisasi. Berdasarkan
berbagai pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa fungsi-fungsi dari POS (perceived
organizational support) adalah: 1) Meningkatkan kepercayaan pegawai terhadap organisasi.
2) Meningkatkan semangat kerja pegawai. 3) Pegawai lebih berkomitmen kepada organisasi.
3) Hasil pekerjaan individual dan organisasi akan meningkat.

Sejumlah peneliti seperti Nur Aini, et al. (2022), Aggarwal-Gupta, et al. (2010), Tri Putranto,
et al. (2019), Rahman & Karan (2012), Alijanpour, et al. (2013), Claudia (2018), telah
menemukan hubungan perceived organizational support dengan organizational commitmen.

Selain pengaruh langsung, penelitian ini juga mengkaji peran mediasi organizational
commitment atas pengaruh gaya kepemimpinan maupun perceived organizational support
terhadap OCB (organizational citizenship behavior). Sejumlah peneliti seperti Muhammad
Ali H. (2014), Bhal, et.al. (2009), Purbaa, et.al. (2014), Farzaneh & Kazem (2014), Claudia
(2018), Yeh (2019), Firmansyah, et al. (2022). Francis Dongkor (2021), Adhitya Endar
Perdana, dkk (2022), Ahmed, et al. (2013), Arumi, et al. (2019), Munawar, dkk. (2023), telah
menemukan kuatnya peran mediasi organizational commitment atas pengaruh gaya
kepemimpinan maupun perceived organizational support terhadap OCB (organizational
citizenship behavior).

Dinas pendidikan Kota Probolinggo merupakan salah satu lembaga pemerintah yang
menangani masalah pendidikan, termasuk guru dan perangkat sekolah lainnya. Salah satu
permasalahan OCB (organizational citizenship behavior) yang berhasil diidentifikasi oleh
peneliti dari hasil wawancara pendahuluan dengan sejumlah pihak terkait dengan
kurangnya minat para pegawai di dinas ini untuk melakukan OCB (organizational citizenship
behavior). Para pegawai hanya sibuk dengan urusan dan pekerjaan utamanya sendiri,
mereka kurang menunjukkan untuk melakukan pekerjaan tambahan secara suka rela.
Tentunya banyak hal yang bisa menyebabkan para pegawai kurang tertarik untuk
melakukan pekerjaan tambahan secara suka rela tanpa bayaran finansil.

Berdasarkan fenomena gap, research gap, dan alasan teoritik, maka peneliti tertarik
mengangkat keempat variabel tersebut, yakni gaya kepemiminan (leadership style),
perceived organizational support, komitmen organisasi, dan OCB (organizational citizenship
behavior).
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LANDASAN TEORI

Hubungan Leadership Style dengan OCB (organizational citishenship behavior)

Gaya kepemimpinan adalah norma perilaku yang digunakan seseorang pada saat
orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain (Thoha (2017). Dengan
demikian gaya kepemimpinan ini merupakan perilaku berdasarkan suatu aturan atau prinsip
tertentu agar dapat digunakan untuk memimpin atau mengarahkan orang lain. Sementara
organizational citizenship behavior yaitu kontribusi individu dalam melebihi tuntutan peran
di tempat kerja. OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku suka menolong
orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan
prosedur-prosedur di tempat kerja. Disinilah pemimpin organisasi dengan gaya yang dia
terapkan mampu mendorong OCB (organizational citishenship behavior) para pegawainya.

Beberapa peneliti terdahulu, diantaranya Adhitya Endar Perdana, dkk (2022),
Munawar, dkk. (2023), liis Kartini (2017), Marbun (2023), yang telah menemukan pengaruh
positif gaya kepemimpinan terhadap OCB (organizational citishenship behavior).

Ullah (2021), telam melakukan penelitian dengan judul “Leadership styles and
organizational citizenship behavior for the environment: the mediating role of self-efficacy
and psychological ownership,” menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB (organizational citishenship behavior).

Hipotesis 1: Leadership style yang makin baik mampu mendorong peningkatan OCB
(organizational citishenship behavior) pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kota Probolinggo

Hubungan POS dengan OCB (organizational citishenship behavior)

Puspitasari (2014), telah melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh perceived
organizational support terhadap prestasi kerja dengan OCB (organizational citishenship
behavior) sebagai variabel pemediasi”’, menemukan bahwa Perceived Organizational Support
berpengaruh positif dan signifikan pada OCB (organizational citishenship behavior).

Sahrah (2017), telah melakukan penelitian dengan judul “Perceived organizational
support dan organizational citizenship behavior pada perawat rumah sakit”, menemukan
bahwa: (1) Ada hubungan antara POS dengan OCB (organizational citishenship behavior)
pada para perawat rawat inap RS, (2) aspek POS yang menyatakan bahwa perawat
merasakan adanya dukungan organisasi terhadap ide-ide karyawannya, dan (3) adanya
dukungan organisasi terhadap kesejahteraan (well-being).

Aswin & Rahyuda (2017), telah melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior dengan
variabel kepuasan kerja sebagai mediasi”, menemukan bahwa Perceived organizational
support berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

Tetapi, Claudia (2018), telah melakukan penelitian dengan judul “The Influence of
Perceived Organizational Support, Job Satisfaction and Organizational Commitment toward
Organizational Citizenship Behavior (A Study of the Permanent Lecturers at University of
Lambung Mangkurat, Banjarmasin)”, dan menemukan sebaliknya bahwa POS (perceived
supervisor support) tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB (organizational citishenship
behavior).

Begitu juga dengan Jehanzeb (2020), yang telah melakukan penelitian dengan judul

Does perceived organizational support and employee development influence organizational

citizenship behavior? Person-organization fit as moderator", juga menemukan bahwa tidak

«n
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ada hubungan signifikan antara POS dengan OCB (organizational citishenship behavior).

Hipotesis 2: Perceived organizational support yang makin kuat mampu mendorong
peningkatan OCB (organizational citishenship behavior) pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo

Hubungan Leadership Style dengan Komitmen Organisasi

Sri Yanti & Dahlan (2017), telah melakukan penelitian dengan judul, "The Effects ff
Organizational Culture, Leadership Behavior, and Job Satisfaction on Employee Organizational
Commitment,” menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi.

U. D. Abasilim, et al (2020), telah melakukan penelitian dengan judul, ”Leadership
Styles and Employees’ Commitment: Empirical Evidence From Nigeria,” menemukan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan.

Perdana, dkk. (2022), telah melakukan penelitian dengan judul, "Pengaruh Metode
Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi Terhadap OCB (organizational
citishenship behavior) Melalui Komitmen Organisasi Pada Pegawai Kabupaten Bondowoso,”
menemukan bahwa Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen
organisasi.

Bagis, et al. (2020), telah melakukan penelitian dengan judul “The influence of
leadership style and organizational culture by mediating job satisfaction on organizational
commitment case study in employees of Islamic Education Institution, menemukan bahwa
leadership style berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment.

Al Hakim & Hariani (2021), telah melakukan penelitian dengan judul “The influence
of transformational leadership style on organizational commitment and job performance,”
menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hipotesis 3: Leadership style yang makin baik mampu mendorong peningkatan komitmen
organisasi pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo
Hubungan POS dengan Komitmen Organisasi

Nur Aini, et al. (2022), telah melakukan penelitian dengan judul “The effect of
perceived organizational support on employee performance mediated by affective
commitments at Muhammadiyah University, Yogyakarta”, menemukan bahwa Perceived
organizational support berpengaruh positf dan signifikan terhadap affective commitment
pada pegawai Universitas Muhammadiyah Yogyakarta.

Aggarwal-Gupta, et al. (2010), telah melakukan penelitian dengan judul “Perceived
organizational support and organizational commitment: the mediational influence of
psychological well-being”, menemukan bahwa POS berpengaruh positif dan signifikan
terhadap psychological well-being dan semua indikator organizational commitment pada
manajer dua perusahaan manufacturing di India

Tri Putranto, et al. (2019), telah melakukan penelitian dengan judul “The Impacts of
Perceived Organizational Support to Organizational commitement and Psychological Well
Being in Contractual Employees”, menemukan bahwa POS berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational commitment (affective commitment, normative commitment and
continous commitment) pada pekerja kontraktor.

Firmansyah, et al. (2022), telah melakukan penelitian dengan judul “The eBect of
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perceived organizational support on organizational citizenship behavior and organizational
commitment in public health center during COVID-19 pandemic”, menemukan bahwa Ada
pengaruh langsung dan signifikan antara organizational commitment dengan organizational
citizenship behavior pada perawat.

Rahman & Karan (2012), telah melakukan penelitian dengan judul “Perceived
organizational support and organizational commitment: Bangladesh perspective”,
menemukan bahwa komitmen karyawan terhadap organisasinya sangat dipengaruhi oleh
persepsi mereka terhadap dukungan organisasi yang mereka terima. Implikasi utama dari
penelitian ini adalah bahwa seorang manajer harus fokus pada isu-isu yang meningkatkan
dukungan organisasi yang dirasakan karyawan untuk meningkatkan komitmen karyawan
dari berbagai jenis organisasi mereka (para eksekutif perusahaan di Bangladesh).

Alijanpour, et al. (2013), telah melakukan penelitian dengan judul “The relationship
between the perceived organizational support and organizational commitment in staff (A
case study: General office for sport and the youth, Mazandaran province)”, menemukan
bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara dukungan organisasi yang dirasakan di
staf kantor umum olahraga dan pemuda di provinsi Mazandaran Pakistan, dengan ketiga
indikator dari komitmen organisasi. Peneliti menyarankan bahwa manajer harus
menciptakan dukungan organisasi jika mereka menginginkannyameningkatkan komitmen
organisasi karyawannya.

Hipotesis 4: Perceived organizational support yang makin kuat mampu mendorong
peningkatan komitmen organisasi pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kota Probolinggo

Hubungan Komitmen Organisasi dengan OCB (organizational citishenship behavior)

Lin & Chang (2015), telah melakukan penelitian dengan judul “Job Satisfaction of Nurses
and Its Moderating Effects on the Relationship Between Organizational Commitment and
Organizational Citizenship Behaviors”, menemukan bahwa: (1) Organizational commitment
berpengaruh signifikan terhadap OCB (organizational citishenship behavior), (2) Job
satisfaction secara signifikan mampu memoderasi pengaruh Organizational commitment
terhadap OCB (organizational citishenship behavior).

Premchandani & Sitlani (2015), telah melakukan penelitian dengan judul
“Organizational Commitment as a Predictor of Organizational Citizenship Behavior : A Study of
Employees Working in Service Organizations”, menemukan bahwa: (1) Continuous
commitment (CC) berpengaruh signifikan terhadap OCB (organizational citishenship
behavior), (2) Affective commitment (AC) berpengaruh signifikan terhadap OCB
(organizational citishenship behavior), dan (3) Normative commitment (NC) berpengaruh
signifikan terhadap OCB (organizational citishenship behavior).

Ahmed, et al. (2013), telah melakukan penelitian dengan judul “The Relationship
between Perceived Fairness in Performance Appraisal and Organizational Citizenship Behavior
in the Banking Sector of Pakistan: the Mediating Role of Organizational Commitment”,
menemukan bahwa: (1) Perceived fairness in performance appraisal berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational commitment, (2) Perceived fairness in performance
appraisal berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB (organizational citishenship
behavior), (3) Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
(organizational citishenship behavior), dan (4) Organizational commitment secara signifikan
mampu memediasi pengaruh Perceived fairness in performance appraisal terhadap OCB
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(organizational citishenship behavior).

Arumi, et al. (2019), telah melakukan penelitian dengan judul “Effect of Organizational
Culture on Organizational Citizenship Behavior with Organizational Commitment as a
Mediator”, menemukan bahwa: (1) Organizational culture berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational commitment, (2) Organizational culture berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB, (3) Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB, dan (4) Organizational commitment secara signifikan mampu memediasi
pengaruh Organizational culture terhadap OCB (organizational citishenship behavior).
Hipotesis 5: Komitmen organisasi yang makin kuat mampu mendorong peningkatan OCB

(organizational citishenship behavior) pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kota Probolinggo
Peran Mediasi Komitmen Organisasi

Muhammad (2014), telah melakukan penelitian dengan judul “Perceived Organizational
Support and Organizational Citizenship Behavior: The Case of Kuwait”, menemukan bahwa:
(1) Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada perusahaan perbankan dan keuangan di Kuwait,
dan (2) Affective Organizational Commitment mampu memediasi secara kuat pengaruh POS
terhadap OCB (organizational citishenship behavior) pada perusahaan perbankan dan
keuangan di Kuwait.

Bhal, et al. (2009), telah melakukan penelitian dengan judul “Leader-member exchange
and subordinate outcomes: test of a mediation model”, menemukan bahwa organizational
Commitment secara signifikan mampu memediasi pengaruh LMX-Contribution terhadap
OCB-loyalty, dan (5) Organizational Commitment secara signifikan mampu memediasi
pengaruh LMX-Contribution terhadap Job Satisfaction.

Purbaa, et al. (2014), telah melakukan penelitian dengan judul “Personality and
organizational citizenship behavior in Indonesia: The mediating effect of affective
commitment”, menemukan bahwa affective commitment secara signifikan berhasil
memediasi antara Emotional stability dan Extraversion terhadap OCB-Individuals maupun
OCB-Organization.

Farzaneh & Kazem (2014), telah melakukan penelitian dengan judul “The impact of
person-job fit and person-organization fit on OCB (The mediating and moderating effects of
organizational commitment and psychological empowerment)”, menemukan bahwa
organisational commitment secara signifikan berhasil memediasi antara P-O maupun P-]
terhadap OCB (organizational citishenship behavior).

Claudia (2018), telah melakukan penelitian dengan judul “The Influence of Perceived
Organizational Support, Job Satisfaction and Organizational Commitment toward
Organizational Citizenship Behavior (A Study of the Permanent Lecturers at University of
Lambung Mangkurat, Banjarmasin)”, menemukan bahwa: (1) Organizational commitment
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational commitment, dan (2) POS tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB (organizational citishenship behavior), serta (3)
Organizational commitment secara signifikan mampu memediasi pengaruh antara Job
satisfaction terhadap OCB (organizational citishenship behavior).

Yeh (2019), telah melakukan penelitian dengan judul “The Relationship between
Tourism Involvement, Organizational Commitment and Organizational Citizenship Behaviors
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in The Hotel Industry”, menemukan bahwa: (1) Tourism involvement berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Organizational commitment, (2) Organizational commitment

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB (organizational citishenship behavior), (3)

Tourism involvement berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB (organizational

citishenship behavior), dan (4) Organizational commitment secara signifikan mampu

memediasi pengaruh antara Tourism involvement terhadap OCB (organizational citishenship

behavior).

Hipotesis 6: Komitmen organisasi mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh
leadership style terhadap OCB (organizational citishenship behavior) pegawai
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo

Hipotesis 7: Komitmen organisasi mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh
perceived organizational support terhadap OCB (organizational citishenship
behavior) pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empat variabel yang
dianalisis, yaitu: Gaya kepemiminan (leadership style), perceived organizational support
(POS), komitmen organisasi, dan OCB (organizational citizenship behavior). Jumlah populasi
penelitian ini adalah seluruh ASN di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota
Probolinggo yang berjumlah 56 orang. Karena populasinya kurang dari 100, maka menurut
Arikunto (2013), sebaiknya jumlah populasi dijadikan sampel semuanya, yakni 56 orang.
Metode analisis data menggunakan SEM Smart PLS. Berikut ditampilkan defenisi operasional
variabel penelitian:

Tabel 1 Definisi Opersional Variabel

VARIABEL INDIKATOR ITEM

X1.1.1 | Instruksi atasan jelas dan detail

Gaya Instruksi X1.1.2 | Memantau bawahan menyelesaikan tugas

(X1.1) X1.1.3 | Menunjukkan cara kerja yang baku
Atasan mau menerima dan mendengarkan
X1.2.1
Gaya pendapat
Konsultasi X1.2.2 Memberikan kesempatan pegawai untuk
Leadership (X1.2) """ | menyampaikan perasaan dan perhatiannya
Style (X1) X1.2.3 | Komunikasi terjalin baik dengan pegawai

X1.3.1 | Saling berbagi ide dalam membuat keputusan

Hersey & | Gaya Pegawai bisa menentukan teknis pekerjaan
. X1.3.2
Blanchard Partisipasi mereka

(1996) (X1.3) %133 | Atasan mau ikut berpartisipasi menyelesaikan
" | pekerjaan

Tanggung jawab pekerjaan dilimpahkan

X1.4.1 kepada bawahan bilamana dibutuhkan

Gaya Delegasi

(X1.4) Komunikasi dengan bawahan mengenai

X1.4.2 | pekerjaan seperlunya, kecuali dalam hal-hal
tertentu saja yang dianggap penting
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X1.4.3

Percaya dengan kemampuan bawahan

melakukan pekerjaan dengan baik

X211 Penghargaan sesuai dan seimbang hasil kerja
X Tugas pokok dan fungsi Unit Kerja yang
Keadilan 212 dibebankan sudah sesuai penilaian hasil kerja
(X21) Pencapaian hasil kinerja sudah sesuai dan
X213 seimbang dengan tugas pokok fungsi yang
dibebankan
X Pimpinan unit kerja selalu membantu
Dukungan 221 memberikan solusi, bila mengalami kendala.
. atasan X222 Atasan selalu menunjukkan perhatian
Perceived :
L (X22) Atasan selalu menghargai pendapat saya dan
Organizationa X223 Ker
I Support teman - teman sekerja
(X2) Unit Kerja selalu memberikan penghargaan
Rhoades & X231 ber.upa tambahan penghasilan atas kontribusi
Eisenberger kerja
Imbalan Unit Kerja Benar-benar peduli dengan jaminan
(2002) X232 .
(X23) kesejahteraan
Jika pelayanan publik telah memuaskan
X233 masyarakat maka Unit Kerja telah
mempertimbangkan tujangan prestasi kerja
X Lingkungan kerja pada Unit Kerja saya selalu
L 241 menghargai pendapat saya
Kondisi : ; : :
i Lingkungan kerja pada Unit Kerja saya
ingkungan X242 o . .
(Xz4) menjamin kepuasan kerja pegawai.
Unit Kerja memberikan peluang seluas luasnya
X243 ..
untuk mendapatkan promosi jabatan.
VARIABEL INDIKATOR ITEM
Z111 Bangga berkarir pada unit kerja ini
Keberhasilan saya bekerja dapat membangun
Affective Z112 komitmen teman sekjerja untuk dapat
Commitment meningkatkan unit kerja kami.
(Z11) Senantiasa mengajak teman sekerja untuk
Komitmen Z113 berkomitmen memiliki unit kerja ini sebagai
Organisasi (Z) tempat mengembangkan kemampuan.
Senantiasa bekerja secara berkelanjutan ikut
Meyer, et al Z121 mengembangkan keberhasilan kinerja secara
(1993) . terus menerus tiada berhenti kerja
Continuance ] : ;
) Unit kerja saya sangat membantu menunjang
Commitment 7122 )
(Z12) kehidupan keluarga.
Bekerja pada unit Kkerja kami selalu
7123 berkomitmen bahwa bekerja melayani

merupakan kesenangan tak terukur.
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Bersama teman sekerja selalu membangun
Z131 etka berorganisasi dan budaya Kkerja
organisasi

Normqtzve Komitment dan integritas kami Bersama
Commitment . .
(Z13) 7132 teman sekerja untuk menjaga Marwa
organisasi.
7 Bekerja untuk meniti karier sebagai abdi
133 masyarakat yang professional.
Bekerja sebagai pelayan public harus mampu
Altruism Y111 |bekerja  sama,saling . peduli, menjaga
(Y1) kekompakan dalam menjalankan tugas.

Mampu berpikir kreatif untuk membangun

Y L . : .
e kinerja unit kerja Bersama rekan sekerja
Berkemampuan membangun kebersamaan
Vi dengan teman sekerja dalam menjaga

integritas Unit Kerja dari berbagai isu yang

Civic Virtue terjadi

(Y12) Berkemampuan untuk mengajak seluru

Y122 | pegawai dilingkungan kerja kami memjunjung
tinggi nilai-nilai organisasi

0CB (Y) Yis1 Bekerja tetap menjaga kesetabilan kinerja yang

Organ Conscinetiousn efektif efisien dan produktif ketika bekerja

(Allison, dkk ess Pencapaian kinerja unit kerja sangat

2001) ’ " | (Y13) Y132 | tergantung pada motivasi para pegawai yang
mampu bekerja sama.

Setiap pegawai harus siap menjaga
Y141 | kerahasiaan informasi yang telah dilakukan
Courtesy unit kerja yang sifat rahasia negara.

(Y14) Sebagai pegawai harus mampu mengelolah
Y142 | informasi dan dapat membangun
perkembangan digitalisasi kinerja.

Seluruh pegawai pada unit kerja kami dituntut
Yis1  |untuk loyal dalam bekerja sepanjang waktu
bila ditugasi negara

Sportmanship

(Y15) Kedisiplinan dalam menjalankan pekerjaan

untuk pencapaian kinerja harus dilakukan
secara efektif tepat waktu dan efisien serta
produktif

Yis2

Sumber: Hersey & Blanchard dalam Dharma (1995), Bandura (1986), Organ (Allison, dKkk,
2001), Meyer, et al. (1993)
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Tabel 3 Karakteristik Responden

No. Egg;ﬁfgéﬁlk Jumlah Persentase (%)
Profil Usia

1 < 25 tahun 4 7%

2 25 - < 30 tahun 10 18%
3 30 - < 35 tahun 13 23%
4 35 - <40 tahun 12 21%
5 > 40 tahun 17 30%
Jumlah 56 100%
Profil Jenis Kelamin

1 Laki-laki 34 61%
2 Wanita 22 39%
Jumlah 56 100%
Profil Pendidikan

1 SD 3 5%

2 SMP 5 9%

3 SMA 14 25%
4 SARJANA 27 48%
5 PASCASARJANA 7 13%
Jumlah 56 100%
Profil Masa Kerja

1 <1 tahun 1 2%

2 >1s.d 5 tahun 6 11%
3 >5s.d 10 tahun 22 39%
4 >10 tahun 27 48%
Jumlah 56 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Deskripsi Variabel
1. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel leadership style (X1) dapat dijelaskan
sebagai berikut:
a) Nilai rata-rata darivariabel Leadership Style adalah 3,22 atau sedang.
b) Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalahTanggung jawab
pekerjaan dilimpahkan kepada bawahan bilamana dibutuhkan
c) Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah saling berbagi
ide dalam membuat keputusan.
2. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel perceived organizational support ((X2)
dapat dijelaskan sebagai berikut:
a) Nilai rata-rata dari variabel Perceived Organizational Support adalah 3,35 atau
sedang.
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b) Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah Lingkungan kerja

pada Unit Kerja saya menjamin kepuasan kerja pegawai.

c) Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah penghargaan

sesuai dan seimbang hasil kerja

dijelaskan sebagai berikut:

Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel komitmen organisasi (Z) dapat

a) Nilai rata-rata dari variabel komitmen organisasi adalah 3,60 atau tinggi.

b) Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah bersama teman
sekerja selalu membangun etka berorganisasi dan budaya kerja organisasi.

c) Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah komitment dan
integritas kami bersama teman sekerja untuk menjaga marwa organisasi

berikut:

a) Nilai rata-rata dari variabel OCB adalah 3,51 atau tinggi.

Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel OCB (Y) dapat dijelaskan sebagai

b) Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah kedisiplinan
dalam menjalankan pekerjaan untuk pencapaian kinerja harus dilakukan secara

efektif tepat waktu dan efisien serta produktif.

c) Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah sebagai pegawai
harus mampu mengelolah informasi dan dapat membangun perkembangan

digitalisasi kinerja.
Hasil Analisis

x111
*—oass_ —
x112 le— o063 —
_o.802
x113 “
1

x121
122 le—o0.824 —
x123
%131
x132 la—o.727 —]
133
141
X142 le—o0.860 —]

143

Gambar 1 Hasil SEM-PLS (Outer Model)

Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2025
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Gambar 2 Hasil SEM-PLS (Inner Model)
Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2025
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Hasil Pengujian Hipotesis

Tabel 3 Ringkasan Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung & tidak Langsung)
. Koefisien | T Statistik | Signifi-
No | HubunganVariabel Jalur (t-hitung) kansi t Keputusan
: Hipotesis 1
1 Leadership Style ->0CB 0.217 1.856 0.064 ditolak
Perceived Organizational Hipotesis 2
2 Support ->0CB 0.199 1.593 0.112 ditolak
3 Leadershlp Style ->Komitmen 0.341 3919 0.000 HllpoFe51s 3
Organisasi diterima
Perceived Organizational Hipotesis 4
4 Support ->Komitmen | 0.634 7.634 0.000 1O
L diterima
Organisasi
5 | Komitmen Organisasi ->OCB | 0.560 3.474 0.001 Hipotesis 5
diterima
6 Leadershlp Style ->Komitmen 0.191 2134 0.033 HllpoFe51s 6
Organisasi ->0CB diterima
Perceived Organizational Hipotesis 7
7 | Support->Komitmen 0.355 3.672 0.000 PO
L diterima
Organisasi ->0CB

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2024

Pembahasan
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 1

Hasil pengujian hipotesis 1 menunjukkan bahwa leadership style tidak mampu
mendorong peningkatan OCB (organizational citishenship behavior) pegawai khususnya ASN
di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo. Sehingga, temuan ini tentunya tidak
mendukung hasil-hasil penelitian sebelumnya, diantaranya dari Adhitya Endar Perdana, dkk.
(2022), Munawar, dkk. (2023), liis Kartini (2017), dan Marbun (2023), yang telah
menemukan adanya pengaruh signifikan gaya kepemimpinan dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

Hasil deskripsi varibel leadership style adalah memperoleh skor sedang sedang,
sedangkan deskripsi variabel OCB (organizational citishenship behavior) adalah tinggi.

Beberapa hal yang perlu dipertimbangkan terkait dengan hasil pengujian hipotesis 1
ini, diantaranya:

1. Konteks Organisasi yang Berbeda

Meskipun penelitian-penelitian sebelumnya mungkin menemukan hubungan positif
antara gaya kepemimpinan dengan OCB (organizational citishenship behavior), konteks di
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo bisa sangat berbeda. Misalnya,
karakteristik pegawai ASN yang lebih cenderung mengikuti aturan ketat dan memiliki
orientasi yang lebih formal dalam bekerja, mungkin tidak sejalan dengan pengembangan OCB
yang lebih fleksibel dan inisiatif.

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan yang Terbatas

Gaya kepemimpinan yang diterapkan di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota
Probolinggo mungkin kurang efektif dalam mendorong OCB (organizational citishenship
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behavior). Gaya kepemimpinan yang lebih otoriter atau terlalu fokus pada hasil mungkin
tidak cukup member ruang bagi pegawai untuk menunjukkan sikap sukarela atau kerja
ekstra yang menjadi cirri khas OCB (organizational citishenship behavior). Hal ini bisa
berbeda dengan temuan-temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional atau partisipatif lebih sering mendorong OCB (organizational citishenship
behavior).

3. Faktor Kultural dan LingkunganKerja

Budaya kerja di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo, yang mungkin
lebih konservatif atau birokratis, bisa menghambat terciptanya OCB (organizational
citishenship behavior). Pegawai mungkin lebih cenderung untuk mengikuti peraturan yang
ada tanpa memiliki inisiatif tambahan di luar tugas formal mereka. Hal ini bertolak belakang
dengan penelitian yang menunjukkan bahwa budaya organisasi yang mendukung kolaborasi
dan kebebasan dalam mengambil inisiatif mendorong OCB (organizational citishenship
behavior).

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 2

Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa perceived organizational support
(POS) mampu mendorong peningkatan OCB (organizational citishenship behavior) pegawai
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo. Temuan empiris ini tidak mendukung
beberapa hasil penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranya
Puspitasari (2014), Aswin & Rahyuda (2017), Jehanzeb (2020), Sahrah (2017), Claudia
(2018), Muhammad, Ali H. (2014), yang menyimpulkan bahwa perceived organizational
support (POS) berpengaruh positif terhadap OCB (organizational citishenship behavior).

Hasil deskripsi varibel Perceived Organizational Support adalah memperoleh skor
sedang sedang, sedangkan deskripsi variabel OCB (organizational citishenship behavior)
adalah tinggi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai
di lingkungan Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo. Temuan ini
bertentangan dengan sebagian besar literatur yang mendukung hubungan positif antara POS
dan OCB (organizational citishenship behavior).

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 3

Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa leadership style yang makin baik
mampu mendorong peningkatan komitmen organisasi pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kota Probolinggo. Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian
sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranyaSri Yanti & Dahlan (2017), U. D.
Abasilim et al (2020), Adhitya Endar Perdana, dkk (2022), Bagis, et al. (2020), Al Hakim &
Hariani (2021), yang menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hasil analisis deskriptif variabel leadership style adalah memperoleh skor sedang,
sedangkan deskripsi variabel komitmen organisasi mendapatkan skor tinggi. Studi
Sebelumnya tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi:
Penelitian Yukl (2006) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang partisipatif dan
transformasional lebih efektif dalam meningkatkan komitmen organisasi dibandingkan gaya
kepemimpinan yang otoriter. Hal ini karena pemimpin yang transformasional mampu
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membangun hubungan emosional yang kuat dengan pegawai dan menunjukkan perhatian
terhadap kesejahteraan mereka.

Studi lain oleh Robinson & Judge (2013) mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan
yang mendukung hubungan sosial yang baik dan komunikasi yang terbuka dapat
meningkatkan komitmen afektif pegawai. Ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang
berfokus pada kesejahteraan pegawai dan pengembangan profesional akan mendatangkan
komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 4

Hasil pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa perceived organizational support yang
makin kuat mampu mendorong peningkatan komitmen organisasi pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo. Temuan empiris ini mendukung beberapa
hasil penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranyaNur Aini, et al.
(2022), Aggarwal-Gupta, et al. (2010), Tri Putranto, et al. (2019), Rahman & Karan (2012),
Alijanpour, et al. (2013), Claudia (2018), yang menyimpulkan bahwa perceived
organizational supportberpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hasil analisis deskriptif variabel Perceived Organizational Support adalah memperoleh
skor sedang, sedangkan deskripsi variabel komitmen organisasi mendapatkan skor tinggi.
Rhoades dan Eisenberger (2002) menyebutkan bahwa POS (Perceived Organizational
Support) memiliki korelasi positif yang signifikan dengan komitmen afektif. Pegawai yang
merasa didukung oleh organisasi cenderung lebih terikat secara emosional, yang pada
akhirnya meningkatkan kinerja dan loyalitas mereka terhadap organisasi.

Di lingkungan Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo, persepsi dukungan
organisasi dapat memainkan peran penting dalam meningkatkan komitmen organisasi
pegawai. Pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo yang merasa
dihargai dan didukung oleh organisasi cenderung menunjukkan tingkat komitmen yang lebih
tinggi. Dukungan organisasi yang dirasakan akan mendorong pegawai untuk:

a) Menunjukkan dedikasi yang lebih besar terhadap pekerjaan mereka.
b) Mengembangkan ikatan emosional yang lebih kuat dengan organisasi.
c) Tetap bertahan di organisasi meskipun menghadapi tantangan pekerjaan.

Hal ini sejalan dengan temuan Eisenberger et al. (2001), yang menyatakan bahwa
tingkat komitmen organisasi meningkat signifikan ketika organisasi mampu menciptakan
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 5

Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang makin kuat
mampu mendorong peningkatan OCB (organizational citishenship behavior) pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo. Temuan empiris ini mendukung beberapa
hasil penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranyaDorota Grego
(2019), Aram H. Massoudi (2020), Lin & Chang (2015), Premchandani & Sitlani (2015),
Ahmed, et al. (2013), Arumi, et al. (2019), Claudia (2018), Yeh (2019), Firmansyah, et al.
(2022), yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB (organizational citishenship behavior).

Hasil analisis deskriptif variabel komitmen organisasiadalah memperoleh skor tinggi,
begitu juga dengan deskripsi variabel OCB (organizational citishenship behavior) juga
mendapatkan skor tinggi

Komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan OCB
(organizational citishenship behavior)pegawai. Pegawai yang merasa terikat secara
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emosional, normatif, atau rasional dengan organisasi cenderung lebih termotivasi untuk
berkontribusi di luar tugas formal mereka. Di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota
Probolinggo, peningkatan komitmen organisasi dapat menjadi strategi utama untuk
mendorong OCB (organizational citishenship behavior) dan pada akhirnya, meningkatkan
kinerja organisasi secara keseluruhan.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 6 (Peran Mediasi Kepuasan Kerja)

Hasil pengujian hipotesis 6 menunjukkan komitmen organisasi mampu berperan
sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh leadership style terhadap OCB (organizational
citishenship behavior) pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo. Temuan
empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan
penelitian ini, diantaranyaMuhammad, Ali H. (2014), Bhal, et.al. (2009), Purbaa, et.al. (2014),
Farzaneh & Kazem (2014), Claudia (2018), Yeh (2019), Firmansyah, et al. (2022). Francis
Dongkor (2021), Adhitya Endar Perdana, dkk (2022), Ahmed, et al. (2013), Arumi, et al.
(2019), Munawar, dkk. (2023), yang telah menemukan peran mediasi komitmen organisasi.

Komitmen Organisasi sebagai Mediasi Pengaruh Leadership Style terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pegawai di Lingkungan Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kota Probolinggo
1. Pengaruh Leadership Style terhadap OCB (organizational citishenship behavior)

Leadership style (gaya kepemimpinan) adalah pola perilaku yang digunakan seorang
pemimpin untuk memengaruhi, memotivasi, dan mengarahkan bawahannya. Penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif, seperti kepemimpinan transformasional
dan kepemimpinan transaksional, memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

a) KepemimpinanTransformasional: Pemimpin menginspirasi bawahan untuk
melampaui kepentingan pribadi demi tujuan organisasi (Bass & Avolio, 1994).

b) Kepemimpinan Transaksional: Pemimpin fokus pada penghargaan atas kinerja
yang sesuai dengan standar (Burns, 1978).

Namun, pengaruh langsung leadership style terhadap OCB (organizational citishenship
behavior) sering kali diperkuat oleh variable mediasi, seperti komitmen organisasi, yang
menghubungkan perilaku pemimpin dengan keterlibatan ekstra pegawai.

Menurut Meyer dan Allen (1991), komitmen organisasi dapat memperkuat hubungan
antara gaya kepemimpinan dan OCB (organizational citishenship behavior) karena:

a) Pemimpin yang efektif menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, sehingga
pegawai merasa dihargai dan terinspirasi untuk berkontribusi lebih.

b) Komitmen organisasi yang terbentuk meningkatkan motivasi pegawai untuk
melakukan tindakan ekstra demi keberhasilan organisasi.

Model ini didukung oleh teori sosial-pertukaran (Social Exchange Theory) yang
dikembangkan oleh Blau (1964), yang menyatakan bahwa hubungan saling
menguntungkan antara pemimpin dan bawahan mendorong perilaku kerja ekstra.

4. Hasil Penelitian yang Mendukung

Beberapa penelitian empiris menunjukkan bahwa komitmen organisasi adalah
mediasi yang kuat atas pengaruh leadership style terhadap OCB (organizational
citishenship behavior):
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a) Podsakoff et al. (1990) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
meningkatkan OCB (organizational citishenship behavior) melalui peningkatan
komitmen afektif.

b) Meyer et al. (2002) menegaskan bahwa komitmen organisasi memediasi
hubungan antara kepemimpinan dan perilaku kerja ekstra bawahan.

c) Bass dan Riggio (2006) mencatat bahwa pemimpin transformasional mampu
membangun loyalitas dan keterlibatan emosional bawahan, yang pada gilirannya
meningkatkan OCB (organizational citishenship behavior).

Di lingkungan Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo, kepemimpinan
yang efektif dapat membangun komitmen organisasi melalui:

a) Komunikasi yang Inspiratif: Pemimpin yang memberikan visi dan arahan yang
jelas menciptakan rasa keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi.

b) Pemberdayaan Pegawai: Pemimpin yang mendorong partisipasi pegawai dalam
pengambilan keputusan meningkatkan rasa tanggung jawab mereka terhadap
organisasi.

c) Penghargaan dan Pengakuan: Pemimpin yang menghargai kontribusi pegawai
membangun loyalitas dan komitmen mereka.

Pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang kuat cenderung menunjukkan OCB
(organizational citishenship behavior) dalam bentuk:

a) Membantu kolega menyelesaikan tugas.

b) Berpartisipasi dalam kegiatan tambahan organisasi.

¢) Menunjukkan antusiasme dalam mendukung tujuan organisasi.

Komitmen organisasi berfungsi sebagai mediasi yang kuat dalam hubungan antara
leadership style dan OCB (organizational citishenship behavior).Pemimpin yang efektif
mampu meningkatkan komitmen organisasi pegawai, yang pada gilirannya mendorong
mereka untuk melakukan perilaku kerja ekstra. Di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota
Probolinggo, penerapan gaya kepemimpinan yang tepat, disertai upaya membangun
komitmen organisasi, dapat mengoptimalkan tingkat OCB (organizational citishenship
behavior) pegawai dan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 7 (Peran Mediasi Kepuasan Kerja)

Hasil pengujian hipotesis t menunjukkan komitmen organisasi mampu berperan
sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh perceived organizational supportterhadap OCB
(organizational citishenship behavior) pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota
Probolinggo. Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang
menjadi rujukan penelitian ini, diantaranyaMuhammad, Ali H. (2014), Bhal, et.al. (2009),
Purbaa, et.al. (2014), Farzaneh & Kazem (2014), Claudia (2018), Yeh (2019), Firmansyah, et
al. (2022). Francis Dongkor (2021), Adhitya Endar Perdana, dkk (2022), Ahmed, et al. (2013),
Arumi, etal. (2019), Munawar, dkk. (2023), yang telah menemukan peran mediasi komitmen
organisasi.

Untukmemaksimalkanefekmediasikomitmenorganisasidalamhubunganantara POS
(perceived organizational support) dan OCB (organizational citishenship behavior), beberapa
strategi dapatdiimplementasikan:

1. Penguatan Dukungan Organisasi: Meningkatkan pengakuan atas kontribusi pegawai
melalui program penghargaan.
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2.

3.

Pengembangan Komitmen Afektif: Membuat lingkungan kerja yang inklusif dan
mendukung untuk membangun keterikatan emosional pegawai.

Komunikasi yang Efektif: Meningkatkan transparansi dan komunikasi antara pegawai
dan manajemen untuk menciptakan rasa saling percaya.

Komitmen organisasi memainkan peran mediasi yang kuat dalam hubungan antara POS

(perceived organizational support) dan OCB (organizational citishenship behavior).
Dukungan organisasi yang dirasakan oleh pegawai meningkatkan komitmen emosional,
normatif, dan berkelanjutan mereka terhadap organisasi, yang pada akhirnya mendorong
perilaku kerja ekstra. Di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo, membangun
dukungan organisasi yang kuat dan berfokus pada pengembangan komitmen organisasi
dapat meningkatkan OCB (organizational citishenship behavior) pegawai secara signifikan.
Implikasi Penelitian

Berdasarkan temuan penelitian dalam kesimpulan di atas, implikasi praktis yang

dapat diambil adalah sebagai berikut:

1.

Leadership style tidak mampu mendorong peningkatan OCB (organizational
citishenship behavior) secara langsung: Organisasi perlu mengkaji kembali efektivitas
gaya kepemimpinan yang diterapkan. Fokus perlu diarahkan pada strategi yang
dapat memperkuat hubungan kepemimpinan dengan OCB (organizational
citishenship behavior) melalui peningkatan komitmen organisasi.

Perceived organizational support tidak mampu mendorong OCB (organizational
citishenship behavior): Berdasarkan hasil ini, diperlukan evaluasi lebih lanjut
terhadap bagaimana dukungan organisasi dirasakan oleh pegawai dan bagaimana
POS dapat dioptimalkan untuk mendorong OCB (organizational citishenship
behavior).

Leadership style mampu meningkatkan komitmen organisasi: Pemimpin harus terus
mengembangkan gaya kepemimpinan yang mendukung terciptanya rasa memiliki
pegawai terhadap organisasi. Gaya kepemimpinan transformasional dapat menjadi
pendekatan yang efektif.

Perceived organizational support meningkatkan komitmen organisasi: Kebijakan
yang menunjukkan perhatian terhadap kebutuhan pegawai, seperti fleksibilitas kerja
dan pengakuan individu, perlu terus diterapkan untuk memperkuat komitmen
organisasi.

Komitmen organisasi meningkatkan OCB (organizational citishenship behavior):
Organisasi perlu mendorong komitmen pegawai dengan menciptakan visi bersama,
memberikan kesempatan pengembangan karier, dan memastikan keterlibatan
pegawai dalam pengambilan keputusan.

Komitmen organisasi memediasi pengaruh leadership style terhadap OCB
(organizational citishenship behavior): Pemimpin harus memanfaatkan komitmen
organisasi sebagai jembatan untuk meningkatkan OCB (organizational citishenship
behavior). Langkah ini dapat dilakukan dengan mendorong komunikasi yang efektif,
pemberian umpan balik positif, dan membangun kepercayaan di antara anggota tim.
Komitmen organisasi memediasi pengaruh perceived organizational support
terhadap OCB (organizational citishenship behavior): Organisasi harus memastikan
bahwa setiap bentuk dukungan yang diberikan kepada pegawai benar-benar
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dirasakan manfaatnya sehingga mampu meningkatkan komitmen mereka. Program
pelatihan, penghargaan, dan keseimbangan kerja-kehidupan dapat menjadi strategi
yang relevan.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi perhatian bagi

penelitian di masa mendatang:

1.

Konteks Organisasi: Penelitian ini hanya dilakukan di Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kota Probolinggo, sehingga hasilnya mungkin tidak dapat
digeneralisasikan ke organisasi lain dengan karakteristik yang berbeda. Penelitian
selanjutnya dapat dilakukan di sektor publik maupun swasta untuk memberikan
pemahaman yang lebih luas.

Metode Penelitian: Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Penelitian mendatang dapat
mempertimbangkan metode kualitatif atau campuran untuk menggali lebih dalam
aspek-aspek yang tidak terkuantifikasi, seperti dinamika sosial dan budaya
organisasi.

Variabel yang Dikaji: Fokus penelitian ini terbatas pada variabel leadership style,
perceived organizational support, komitmen organisasi, dan OCB (organizational
citishenship behavior). Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lain,
seperti iklim organisasi, kepuasan kerja, atau stres kerja, untuk memberikan
wawasan yang lebih komprehensif.

Waktu Penelitian: Penelitian ini bersifat cross-sectional, sehingga hanya
menggambarkan hubungan antarvariabel pada satu titik waktu. Penelitian
longitudinal dapat dilakukan untuk mengamati perubahan hubungan variabel dari
waktu ke waktu.

Responden: Responden penelitian ini terbatas pada pegawai ASN saja yang
jumlhanya hanya 56 orang di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Probolinggo.
Penelitian di masa depan dapat melibatkan lebih banyak responden dari berbagai
tingkat hierarki dan fungsi kerja untuk meningkatkan representativitas data.
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