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Abstrak
 

___________________________________________________________________ 
Tujuan penelitian ini untuk menjelaskan pengaruh kepemimpinan transformasional dan kualitas 

kehidupan kerja terhadap OCB melalui komitmen organisasional. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan bagian produksi PT Ungaran Indah Busana Semarang dengan sampel 

sebanyak 94 responden. Metode penentuan sampel menggunakan proportionate stratified random 

sampling. Metode pengumpulan data menggunakan metode kuesioner yang diukur menggunakan 

skala likert. Metode analisis dalam penelitian menggunakan program SPSS 21.0 for Windows. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap OCB 

sebesar 0.013, kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap OCB sebesar 0.041, kepemimpinan 

transformasional berpengaruh terhadap komitmen organisasional sebesar 0.015, kualitas kehidupan 

kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional sebesar 0.046, dan komtimen organisasional 

terbukti sebagai variabel mediasi pengaruh kepemimpinan transformasional dan kualitas kehidupan 

kerja terhadap OCB sebesar 0.262. Simpulannya semakin meningkatnya kepemimpinan 

transformasional dan kualitas kehidupan kerja akan meningkatkan komitmen organisasional 

sehingga dapat meningkatkan OCB. Saran untuk perusahaan adalah agar meningkatkan motivasi 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. 

Abstract 
___________________________________________________________________ 
Purpose of this research is to explain transformational leadership, quality of work life, and affect on 

organizational citizenship behavior trhough organizational commitment. The population in this research was 

all production employee’s PT Ungaran Indah Busana Semarang with of 94 respondents. Method sampling used 

by proportional stratified random sampling. Method of data collection used questionnaires that measure used a 

likert scale. The method of analysis in this research used proggame SPSS 21.0 for windows. Result show that 

transformational leadership to have influence of organizational citizenship behavior amount 0.013, quality of 

work life to have influence of organizational citizenship behavior amount 0.041, transformational leadership to 

have influence of organizational commitment amount 0.015, quality of work life to have influence of 

organizational commitment amount 0.046, and organizational commitment as a mediating variables influence 

transformational leadership and quality of work life on organizational citizenship behavior mounted to 0.262. 

Conclusion from this research was more increase of transformational leadership and quality of work life, so it will 

be increase organizational commitment so it can increased organizational citizenship behavior. Advice for the 

company is to increased employee motivation at work 
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PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia merupakan faktor 

utama yang menentukan eksistensi dan 

keberhasilan organisasi Putri & Martono (2015). 

Dimana sumber daya manusia yang berkualitas 

dan memiliki kompetensi akan memberikan 

pengaruh positif bagi kemajuan organisasi. 

Sebagai aset yang berharga, organisasi 

membutuhkan sumber daya manusia yang 

mampu berprestasi, memiliki motivasi tinggi, dan 

mampu bekerja sebaik mungkin dalam mencapai 

tujuan Aryansah & Kusumaputri (2013). ). Hal 

ini membuat organisasi dituntut untuk bisa 

memperoleh dan mempertahankan karyawannya 

yang tidak hanya berkompetensi tinggi, tetapi 

juga berkepribadian baik dan loyalitas yang tinggi 

Wijayanto & Wulansari (2015). 

Keberhasilan suatu organisasi dalam 

mencapai tujuannya dapat dilihat dari kinerja 

yang tinggi seperti tingkat penjualan, 

produktivitas dan keuntungan yang tinggi. 

Dimana hasil kerja organisasi yang baik dapat 

ditunjukkan melalui kontribusi secara aktif 

karyawan pada organisasi. Anggraeni & 

Wulansari (2015) mengatakan untuk mencapai 

hasil kerja yang diinginkan perlu adanya 

komitmen organisasional yang dirasakan 

karyawan. Melalui komitmen organisasional 

dapat menumbuhkan suatu kerelaan dalam diri 

karyawan untuk bersedia melakukan kegiatan 

diluar tupoksi pekerjaan yang disebut perilaku 

kewargaan organisaisonal atau Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) Sena (2011). 

OCB digambarkan sebagai perilaku 

individu (karyawan) secara sadar dan sukarela 

untuk bekerja serta memberikan kontribusi pada 

organisasi melebihi tanggung jawab secara 

formal Organ (1995). OCB dianggap penting dan 

berharga untuk keberlangsungan hidup 

organisasi (Noruzy el al, 2011). Hal tersebut 

dikarenakan karyawan yang memiliki OCB 

cenderung menampilkan kinerja secara efektif 

yang selanjutnya bisa mempengaruhi 

produktivitas organisasi yang lebih baik. 

Organisasi akan berhasil apabila karyawan tidak 

hanya melakukan tugas pokoknya saja, 

melainkan juga mau melakukan tugas ektra 

diantaranya perilaku bekerjasama, tolong 

menolong, memberikan saran, dan berpartisipasi 

secara aktif (Soegandhi el al, 2013:4). Pareke 

dalam Aini (2014) juga mengungkapkan OCB 

dapat meningkatkan baik produktivitas rekan 

kerja, dan manajerial, selain itu dapat 

meningkatkan efisiensi penggunaan sumber daya 

organisasional, stabilitas kinerja organisasional, 

meningkatkan kemampuan organisasi untuk 

berdadaptasi terhadap perubahan lingkungan 

bisnis, serta menjadi dasar efektif untuk aktivitas 

koordinasi antar anggota tim dan antar kelompok 

kerja. Apabila OCB tidak terwujud dalam 

organisasi, maka akan berakibat pada ketika 

organisasi memerlukan tenaga dan pikiran 

karyawan di luar perannya, organisasi akan 

menemui kesulitan sehingga pada akhirnya 

tujuan organisasi tidak dapat dicapai dengan 

semestinya. 

Menurut Organ & Ryan (1995) terdapat 

indikator yang dapat digunakan untuk mengukur 

OCB yaitu altruism (perilaku membantu), courtesy 

(sikap kesopanan) consientiouness (sikap 

kesadaran), sportsmanship (sikap sportifitas), dan 

civic virtue (kebajikan sipil). OCB karyawan dapat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya 

yaitu kepemimpinan transformasional, kualitas 

kehidupan kerja, dan komitmen organisasional. 

Komitmen organisasional diyakini sebagai salah 

satu faktor yang dapat mempengaruhi OCB 

(Prabowo & Setiawan 2013). Menurut Sartika 

(2012) komitmen organisasional dijelaskan 

sebagai tingkatan dimana seorang karyawan 

mengenali sebuah organisasi dan terikat pada 

tujuannya. Komitmen organisasional yang 

dimiliki karyawan dipengaruhi oleh empat faktor 

yaitu a) faktor personal seperti usia, jenis 

kelamin, tingkat pendidikan, dan kepribadian, b) 

karakteristik pekerjaan seperti lingkup jabatan, 

tantangan pekerjaan, konflik peran, dan tingkat 

kesulitan dalam pekerjaan, c) karakteristik 

struktur seperti besar kecilnya organisasi, dan 

kehadiran serikat kerja, d) pengalaman kerja 

seperti karyawan yang baru bekerja beberapa 

tahun atau  puluhan tahun. Komitmen 

organisasional yang dimiliki karyawan dapat 

menentukan besar kecilnya kinerja karyawan 

terhadap organisasi (Ranihusna: 2010). 
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Komitmen organisasional yang 

dikembangkan oleh Allen dan Mayer dalam 

mempengaruhi karyawan untuk memilih tetap 

bertahan atau meninggalkan organisasi 

diantaranya komitmen afektif, komitmen 

kontinuan, dan komitmen normatif Sambung & 

Iring (2014).  

Apabila komitmen organisasional yang 

meliputi komitmen afektif, komitmen kontinuan 

dan komitmen normatif dapat dirasakan 

karyawan maka mampu mempengaruhi 

kesediaan karyawan untuk melakukan apapun 

demi memajukan organisasi serta karyawan 

cenderung menampilkan OCB Purnama (2013). 

Seperti yang diungkapkan dipenelitian terdahulu 

oleh Ardi & Sudarma (2015) yang membuktikan 

bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB karyawan. 

Berbeda pendapat dengan penelitian yang 

dilakukan Sambung dan Iring (2014) yang 

membuktikan bahwa komitmen organisasional 

tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.  

Faktor lainnya yang dapat menumbuhkan 

OCB adalah kepemimpinan transformasional 

Kaihatu (2007). Menurut Robbins & Judge 

(2015) menungkapkan bahwa kepemimpinan 

transformasional digambarkan sebagai peran 

pemimpin yang menginspirasi para pengikutnya 

untuk melampaui kepentingan diri sendiri dan 

memiliki kemampuan untuk memberikan 

pengaruh secara mendalam terhadap para 

pengikutnya. Bass, Bernard M. (1999) 

menyatakan kepemimpinan transformasional 

mempunyai beberapa karakteristik yang dapat 

menimbulkan OCB seperti Idealize influence, 

Inspirational motivation, Intellectual stimulation, dan 

Individualized consideration.  

Mintzberg dalam Yulk (2005) mengatakan 

bahwa peran kepemimpinan transformasional 

dalam organisasi mampu menunjukkan 

kebibawaan dan menimbulkan rasa hormat bagi 

karyawan, sehingga membuat para karyawan 

merasa terinspirasi untuk mengikuti dan 

menunjukkan OCB. Sama halnya dengan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Lamidi 

(2008) yang menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh signifikan 

terhadap OCB. Menurut hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Waspodo & Minadaniati (2014) 

juga mengungkapkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh terhadap OCB 

Berbeda pendapat dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Purwaningsih & Liana (2015) 

yang membuktikan bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh terhadap 

OCB. Menurut hasil penelitian yang dilakukan 

oleh purwaningsih & Liana (2015) menyatakan 

bahwa peran kepemimpinan transformasional 

juga dapat berperngaruh terhadap komitmen 

organisasional. Melalui kepemimpinan 

transformasional seperti sifat peduli, mengerti 

kondisi karyawan dan berusaha menerima 

pendapat karyawan mampu untuk memberikan 

pengaruh positif terhadap komitmen 

organisasional karyawan Suseno & Sugiyanto 

(2010). 

Faktor selanjutnya yang dapat membentuk 

OCB adalah Kualitas kehidupan kerja Jati 

(2013). Kualitas kehidupan kerja digambarkan 

sebagai persepsi karyawan bahwa mereka merasa 

nyaman dengan pekerjaannya, secara relatif 

merasa puas dan mendapat kesempatan untuk 

tumbuh serta berkembang dalam organisasi 

Kusuma W el al (2015). Adapun faktor yang 

dapat mempengaruhi kualitas kehidupan kerja 

menurut Riggio dalam (Jati: 2013) meliputi a) 

Kompensasi finansial, b) desain pekerjaan, c) 

kesempatan untuk berpartisipasi, d) keamanan 

kerja dan interaksi antar anggota kerja. 

Kualitas kehidupan kerja dapat 

dipengaruhi oleh beberapa aspek diantaranya 

peningkatan keterampilan, adanya lingkungan 

kerja yang kondusif, adanya hubungan yang baik 

antara karyawan dengan atasan, dapat 

memuaskan kebutuhan karyawan, memiliki 

relevansi sosial dan integrasi sosial (Walton 

dalam Zin: 2014). Apabila aspek-aspek kualitas 

kehidupan kerja tersebut dapat dipenuhi oleh 

organisasi sesuai dengan aturan dapat 

memberikan persepsi positif bagi karyawan akan 

kenyamanan dan prestasi kerja yang dihasilkan.  

Terciptanya kualitas kehidupan kerja 

mampu mendorong karyawan berperilaku “lebih 

dari” pekerjaan yang menjadi tanggung jawab 

secara formal Aini & Priyatama (2014). Seperti 

yang di ungkapkan dalam penelitian terdahulu 
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oleh Aini & Priyatama (2014) yang membuktikan 

bahwa Terdapat hubungan yang signifikan 

antara kualitas kehidupan kerja dengan OCB. 

Penerapan kualitas kehidupan kerja yang 

dilakukan organisasi memberikan pengaruh 

signifikan terhadap OCB karyawan. Berbeda 

pendapat denga penelitian yang dilakukan oleh 

Saghi & Hosseinpou (2015) yang membuktikan 

bahwa tidak ada hubungan yang signifikan 

antara kualitas kehidupan kerja dengan OCB. 

Menurut Amjad & Rafique (2013) kualitas 

kehidupan kerja juga memberikan kontribusi 

terhadap komitmen organisasional. Dengan 

terciptanya kualitas kehidupan kerja mampu 

memberikan dorongan bagi karyawan untuk 

menumbukan komitmen organisasional. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui 

kepemimpinan transformasional dan kualitas 

kehidupan kerja terhadap OCB secara langsung 

maupun tidak langsung melalui komitmen 

organisaisonal. 

Menurut Bass, Bernard M (1999) 

kepemimpinan transformasional didefinisikan 

sebagai perilaku dalam mengarahkan dengan 

menggunakan pendekatan pengaruh ideal, 

motivasi inspirasional, stimulasi intelektual dan 

pendekatan invidu terhadap karyawan dalam 

mencapai tujuan. Pendapat lain yang 

diungkapkan oleh Sarros & Santora (2001), 

menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional merupakan jenis 

kepemimpinan yang membangkitkan kesadaran 

para pengikut dengan menunjukkan nilai-nilai 

dan cita-cita yang tinggi seperti kebebasan, 

keadilan, serta kesetaraan. 

Senada dengan pernyataan tersebut 

menurut Lamidi (2008) Kepemimpinan 

transformasional merupakan kemampuan 

mempimpin untuk mengubah lingkungan kerja, 

memberikan motivasi, menumbuhkan 

kebanggaan, loyalitas dan rasa hormat bahawan 

kepada atasan untuk mencapai tujuan organisasi. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Syahril & Widyarini (2007) menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap OCB. 

Semakin tinggi persepsi karyawan terhadap 

kepemimpinan transformasional maka dapat 

meningkatkan OCB karyawan. Penelitian lain 

yang dilakukan oleh Asgari el al (2008) 

mengungkapkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh terhadap 

OCB. Berdasarkan uraian ditersebut maka dapat 

disusun hipotesis: 

H1: Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh pada OCB. 

 

Aryansyah & Kusumaputri (2013) 

menyatakan kualitas kehidupan kerja mampu 

meningkatkan peran karyawan dalam 

memberikan kontribusi pada organisasi. Kualitas 

kehidupan kerja merupakan segala aspek yang 

meluputi pertumbuhan dan pengembangan, 

lingkungan fisik, hubungan atasan dengan 

karyawan, gaji, kerjasama antar karyawan, serta 

relevansi sosial Walton dalam Zin (2004). 

Organisasi yang memiliki kualitas kehidupan 

kerja yang tinggi akan mendorong timbulnya 

OCB, karena adanya kemungkinan yang lebih 

besar bagi karyawan untuk berbicara positif 

tentang organisasi, memiliki kesediaan 

membantu individu yang lain, dan melakukan 

kinerja yang melebihi kewajiban normal.  

Menurut hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Aini & Priyatama (2014) menyatakan 

bahwa terdapat hubungan antara kualitas 

kehidupan dan OCB. Semakin tinggi kualitas 

kehidupan kerja maka akan semakin tinggi pula 

tingkat OCB karyawan. Sejalan dengan 

penelitian tersebut menurut Jati (2013) juga 

menyatakan bahwa terdapat hubungan antara 

kualitas kehidupan dan OCB. Berdasarkan 

uraian diatas maka dapat disusun hipotesis: 

H2:  Kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

pada OCB. 

 

Menurut Fitriastuti (2013) 

mengungkapkan bahwa Komitmen 

organisasional diartikan sebagai kemampuan 

yang dimiliki seorang karyawan untuk 

menjalankan kewajiban dan tanggungjawab 

dalam pekerjaan. Karyawan memiliki pesepsi 

sendiri terhadap peran pemimpinan 

transformasional. Bagaimana perilaku pemimpin 

dalam memberikan pengaruh dan motivasi serta 

pendekatan yang dilakukan pimpinan terhadap 
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karyawan agar karyawan dapat memiliki 

komitmen organisasional. Sifat dan karakteristik 

pimpinan sangat berpengaruh pada pembentukan 

komitmen organisasional, melalui 

kepemimpinan transformasional seperti sifat 

peduli, mengerti kondisi karyawan dan berusaha 

menerima pendapat karyawan mampu untuk 

memberikan pengaruh positif terhadap 

komitmen organisasional karyawan Suseno 

(2010). Menurut hasil penelitian oleh Kaihatu 

dan Rini (2007) menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Karyawan yang memiliki pesepsi 

positif atas dukungan dan motivasi yang 

diberikan oleh pimpinan cenderung akan 

meningkatkan komitmen organisasional. 

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disusun 

hipotesis: 

H3:  Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh pada komitmen 

organisasional 

 

Daud (2010) menyatakan kualitas 

kehidupan kerja merupakan salah satu faktor 

yang dapat mempengaruhi komitmen 

organisasional karyawan. Berbagai aspek 

kualitas kehidupan kerja sangat tepat untuk 

menumbuhkan keinginan yang kuat bagi 

karyawan untuk menumbuhkan komitmen 

organisasional.  

Menurut pendapat Ramjad & Rafique 

(2013) juga menyatakan bahwa kualitas 

kehidupan kerja memiliki pengaruh terhadap 

komitmen organisasional. Hal tersebut 

mengindikasikan bahwa dengan terciptanya 

kualitas kehidupan kerja yang baik karyawan 

akan merasa nyaman dengan pekrajaanya 

sehingga akan cenderung memiliki keterikatan 

yang lebih tinggi terhadap organisasi dan 

mempunyai keinginan yang lebih besar untuk 

tetap tinggal dalam organisasi. Pendapat tersebut 

didukung hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Chinomora & Dhurup (2013) yang membuktikan 

bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara 

kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisaisonal. Berdasarkan uraian tersebut 

maka dapat disusun hipotesis: 

H4: Kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

pada komitmen organisasional.  

 

Penelitian yang menguji keterkaitan 

hubungan antara komitmen organisasional dan 

OCB telah dilakukan oleh Rini el al (2013) 

dimana hasil penelitian mengungkapkan bahwa 

komitmen organisasional memiliki pengaruh 

signifikan terhadap OCB. Karyawan yang 

memiliki komitmen organisasional yang tinggi 

akan melakukan apapun untuk kemajuan 

organisasi. Berdasarkan uraian diatas maka dapat 

disusun hipotesis: 

H5:  Komitmen Organisasional berpengaruh 

pada OCB 

 

Peran kepemimpinan transformasional 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

komitmen organisasional (Kaihatu & Rini: 

2007). Dimana komitmen organisasional pada 

karyawan dapat ditimbulkan karena adanya 

peran pemimpin yang dapat memberikan 

semangat, motivasi, dan nilai-nilai yang baik. 

Penelitian yang dilakukan oleh Chandna & 

Krisnan, (2015) mengungkapkan bahwa 

kepemimipinan transformasional dapat 

membangun adanya hubungan interpersonal 

yang baik sehingga dapat berpengaruh terhadap 

komitmen organisasional.  

Penelitian yang menguji pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap OCB 

melalui komitmen organisasi telah dilakukan 

oleh Purwaningsih & Liana (2015) dimana hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Komitmen 

organisasional memediasi pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap OCB. 

Karyawan yang memiliki persepsi yang 

tinggi pada kepemimpinan transformasional 

akan mendorong komitmen organisasonal, 

dimana hal tersebut dapat berpengaruh pada 

peningkatan OCB. Dengan demikian komitmen 

organisasional diperkirakan dapat berperan 

sebagai meditor dalam hubungan kepemimpinan 

transformasional pada OCB. Dari uraian tersebut 

maka dapat disusun hipotesis: 

H6:  Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terdahap OCB melalui 

komitmen organisasional 
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Hasil penelitian yang menguji hubungan 

langsung antara kualitas kehidupan kerja dengan 

OCB telah dilakukan oleh Surya & Ramkumar 

(2015). Dimana hasil penelitian membuktikan 

bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

terhadap OCB. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

semakin tinggi kualitas kehidupan kerja maka 

akan semakin tinggi pula tingkat OCB. 

Sedangakan menurut pendapat lain menyatakan 

bahwa OCB tidak hanya dipengaruhi oleh 

kualitas kehidupan kerja akan tetapi juga 

dipengaruhi oleh komitmen organisasional Ardi 

& Sudarma (2015). Hasil penelitian tersebut 

didukung oleh Aini & Priyatama (2014)  

yang membuktikan bahwa komitmen 

organisasional memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap OCB. Menurut Daud (2010) 

menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja juga 

mampu menumbuhkan komitmen 

organisaisonal. Karyawan yang dapat merasakan 

kualitas kehidupan kerja yang baik dalam 

organisasi akan memiliki komitmen yang tinggi, 

dimana hal tersebut dapat meningkatkan OCB. 

Dengan demikian komitmen organisasional 

diperkirakan dapat berperan sebagai meditor 

dalam hubungan kualitas kehidupan kerja pada 

OCB. Dari uraian tersebut maka dapat disusun 

hipotesis: 

H7:  Kualitas Kehidupan kerja berpengaruh 

terhadap OCB melalui komitmen 

orgnaisasional.  

 

Berdasarkan keterkaitan variabel yang 

diuraikan maka model penelitian yang diajukan 

dalam penelitian yang diajukan sebagai berikut: 

 

 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

 

 

METODE 

 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan bagian produksi PT Ungaran 

Indah Busana Semarang. Jumlah sampel yang 

diambil pada penelitian ini sejumlah 94 

responden. Terknik penentuan sampel pada 

penelitian ini menggunakan teknik proportionate 

stratified random sampling. Metode 

pengumpulan data menggunakan kuesioner 

sejumlah 40 item pertanyaan. Variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah variabel 

independen kepemimpinan transformasional 

(X1), dan kualitas kehidupan kerja (X2), variabel 

mediasi komitmen organisasional (Y1), 

sedangkan variabel dependen OCB (Y2). 

Variabel kepemimpinan transformasional 

dibentuk oleh 5 indikator dari Bass, Bernard M 

(1999) yang meliputi Idealize influence seperti 

pimpinan mampu menjadi teladan bagi 

karyawan, Inspirational motivation seperti 

pimpinan mampu menginspirasi karyawan untuk 

optimis dalam mencapai tujuan organisasi, 

Intellectual stimulation seperti pimpinan 

memberikan kesempatan kepada karyawan 

untuk menyampaikan ide-ide atau gagasan yang 

berkaitan dengan pekerjaan, Intellectual 

stimulation seperti pimpinan memberikan arahan 

kepada karyawan atas tugas yang diberikan.  

Pada variabel kualitas kehidupan kerja 

dibentuk oleh 7 indikator dari Walton dalam Zin 

(2004) yang meliputi pertumbuhan dan 

pengembangan seperti karyawan diberikan 

kesempatan untuk menggunakan keterampilan, 

partisipasi seperti karyawan memiliki 

kesempatan untuk memberikan saran, 

lingkungan fisik seperti fasilitas yang disediakan 

organisasi dapat menunjang pekerjaan karyawan, 

atasan seperti pimpinan memiliki pertimbangan 

atas pekerjaan yang dilakukan karyawan, gaji 

seperti memberikan gaji yang sesuai dengan 

ketentuan, relevansi sosial seperti pekerjaan 

karyawan memiliki kepedulian terhadap 

lingkungan, dan integrasi sosial seperti karyawan 

memiliki hubungan kekeluargaan dengan rekan 

kerja. 

 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Kualitas 

Kehidupan Kerja 

Komitmen 

Organisasional 
OCB 

 



 

Lilis Nur Aisyah dan Sri Wartini/ Management Analysis Journal 5 (3) 2016 

 

235 

Variabel komitmen organisasional 

dibentuk oleh 3 indikator dari Allen & Meyer 

(1990) yang meliputi affective commitment seperti 

karyawan menjadi bagian dari organisasi, 

continuance commitment seperti karyawan 

memiliki keinginan untuk terus bergabung 

dengan organisasi, dan normative commitment 

seperti karyawan memiliki tanggung jawab untuk 

tetap tinggal dalam organisasi.  

Pada variabel OCB dibentuk oleh 5 

indikator dari Organ (1995) yang meliputi 

Altruism seperti karyawan bersedia membantu 

rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan 

conscientiousness seperti karyawan berusaha 

menyelesaikan tugas tepat waktu, sportmanship, 

courtesy seperti karyawan menghargai pendapat 

rekan kerja, dan civic virtue seperti pekerjaan yang 

dilakukan karyawan sesuai dengan prosedur 

yang ditentukan. 

Uji kelayakan instrumen yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah uji validitas dan uji 

reliabilitas. Sedangkan Uji asumsi klasik yang 

digunakan pada penelitian ini adalah uji 

normalitas, uji multikolinearitas, dan uji 

heteroskedastisitas.  

Uji hipotesis yang digunakan adalah Uji 

signifikansi parameter individual (uji statistik t). 

Sedangkan Uji mediasi yang digunakan pada 

penelitian adalah path analysis. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Pengujian kelayakan instrumen menggunakan 

pengujian validitas dan reliabilitas. Hasil 

pengujian validitas diperoleh nilai sig hitung < sig 

alpha 0.05, ini berarti semua item instrumen 

dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat 

ukur penelitian. Sedangkan untuk pengujian 

reliabilitas diketahui nilai cronbach’s alpha 

hitung > cronbach’s alpha yang disyaratkan 0.60, 

sehingga semua item instrument variabel 

penelitian dinyatakan reliabel. 

Berdasarkan uji validitas yang dilakukan, 

40 item pertanyaan dinyatakan valid. Dimana 

hasil uji penelitian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa nilai sig hitung < sig alpha 0.05. 

Sehingga dapat diakatakan uji kelayakan 

instrumen pada penelitian ini dinyatakan valid. 

Dari hasil uji reliablititas pada variabel 

kepemimpinan transformasional, kualitas 

kehidupan kerja, komitmen organisasional dan 

OCB menunjukkan nilai cronbach’s alpha hitung 

> cronbach’s alpha yang disyaratkan 0.60. Uji 

kelayakan instrumen pada variabel dalam 

penelitian ini dinyatakan reliabel. Uji asumsi 

klasik terdiri dari uji normalitas, uji 

heterokedastisitas dan uji multikolineraritas. 

Uji normalitas digunakan untuk 

mengetahui apakah dalam model regresi, 

variabel terikat dan variabel bebas memiliki 

distribusi yang normal atau mendekati normal. 

Pengujian normalitas dilakukan dengan 

menggunakan uji statistik kolomogrov-smirnov, 

jika nilai signifikansi lebih besar dari 0.05 maka 

data tersebut berdistibusi normal. Sebaliknya jika 

nilai signifikansi lebih dari 0.05 maka rata-rata 

tersebut tidak berdistribusi normal. Hasil uji 

normalitas dengan menggunakan uji statistik 

kolomogrov-smirnov diperoleh nilai sebesar 

0.725 dengan signifikan 0.669 > 0.05 maka dapat 

disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.t: 
Tabel 1 menunjukkan bahwa diperoleh 

nilai kolomogrov smirnov sebesar 0.725 dengan 

signifikan 0.669 > 0.05 maka dapat disimpulkan 

bahwa data berdistribusi normal.Uji 

multikolonieritas digunakan untuk menguji 

apakah model regresi ditemukan adanya korelasi 

antar variabel bebas atau independen.Pengujian 

hasil mutikolonearitas dilakukan dengan melihat 

nilai Tolerance dan nilai VIF. Apabila nilai VIF< 

dari 10 maka tidak terjadi miltikolonieritas. Hasil 

uji multikolonieritas diperoleh nilai tolerance > 

0.10. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi multikolonieritas antar variabel 

independen dengabn variabel dependen. 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk 

menguji apakah dalam model regresi terjadi 

kesamaan varians dari residual satu pengamatan 

ke pengamatan lain. Pengujian heterokedastisitas 

dilakukan dengan menggunakan uji gletser. Jika 

variabel independen signifikan secara statistik 

mempengaruhi variabel dependen maka ada 

indikasi terjadi heteroskedastisitas. Hasil uji 

heteroskedastisitas dengan menggunakan uji 

gletser diperoleh nilai signifikansi > 0.05. Hal ini 

menunjukkan tidak ada satupun variabel 
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independen yang secara statistik mempengaruhi 

variabel dependen. 

 

Uji Hipotesis 

Penelitian ini menggunakan uji 

signifikansi parameter individual (uji t). Dimana 

menurut pendapat ghozali menyatakan uji 

statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa 

jauh pengaruh atau variabel penjelas/independen 

secara individual dalam menerangkan variasi 

variabel dependen. Pengujian dilakukan dengan 

signifikansi 0.05.  

 

Uji Statistik t 

Uji signifikansi parameter individual (uji 

statistik t dalam penelitian ini sebagai berikut: 

 

Tabel 1. Uji Parsial Kepemimpinan Transformasional pada OCB 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 29.745 4.228  7.035 .000 

Kepemimpinan 

transformasional 

.293 .115 .256 2.541 .013 

a. Dependent Variable: OCB 

 

Dari tabel 1 diperoleh nilai t hitung 

variabel independen kepempimpinan 

transformasional sebesar 2.541 dengan taraf 

signifikansi 0.013 < 0.05. Hal ini berarti Hipotesis 

1 yang menyatakan ada pengaruh kepemimpinan 

transformasional pada OCB diterima.  

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh pada OCB. Dimana peran 

kepemimpinan transformasional mampu 

memberikan kontribusi terhadap peningkatan 

OCB. Peran kepemimpinan transformasional 

dalam indikator individual consideration 

menunjukkan bahwa pemimpin telah 

memberikan arahan kepada karyawan dalam 

melakukan pekerjaan. Selain itu pemimpin juga 

mampu membangun komunikasi antar karyawan 

dan melakukan pendekatan terhadap karyawan 

yang memiliki permasalahan. Sehingga 

karyawan akan merasa temotivasi untuk 

melakukan OCB dalam organisasi. 

Namun pada indikator idealize influence, 

inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 

individual consideration perlu dilakukan perbaikan 

ini terlihat pada nilai rata-rata masuk dalam 

kategori sedang.  

Hasil ini didukung oleh Syahril & 

Widyarini (2007) yang membuktikan bahwa 

Kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Sama 

halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Asgari el al (2008) yang membuktikan bahwa 

kepemimpinan transformasional mempunyai 

pengaruh terhadap OCB. Hasil penelitian ini juga 

mendukung penelitian Syahril & Widyarini 

(2007) yang membuktikan bahwa kepemimpinan 

transformasional mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap OCB karyawan.

 

Tabel 2 Uji Parsial Kualitas Kehidupan Kerja pada OCB 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 31.032 4.566  6.796 .000 

Kualitas kehidupan kerja .325 .157 .211 2.068 .041 

a. Dependent Variable: OCB 

 



 

Lilis Nur Aisyah dan Sri Wartini/ Management Analysis Journal 5 (3) 2016 

 

237 

Dari tabel 2 diperoleh nilai t hitung 

variabel independen kualitas kehidupan kerja 

sebesar 2.068 dengan taraf signifikan 0.041 < 

0.05. Hal ini berarti Hipotesis 2 yang menyatakan 

ada pengaruh kualitas kehidupan kerja pada 

OCB diterima. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kehidupan kerja berpengaruh pada OCB. 

Penerapan kualitas kehidupan kerja pada 

indikator lingkungan fisik menunjukkan bahwa 

organisasi telah menyediakan fasilitas kerja yang 

memadai untuk menunjang pekerjaan karyawan. 

Selanjutnya pada indikator gaji menunjukkan 

bahwa gaji yang diberikan organisasi sesuai 

dengan ketentuan yang berlaku. Selain itu pada 

indikator integrasi sosial menunjukkan bahwa 

adanya keterkaitan antara pekerjaan karyawan 

dengan kehidupan sosial. Sehingga akan 

menumbuhkan OCB pada karyawan. 

Namun pada indikator pertumbuhan dan 

pengembangan, partisipasi, atasan, serta 

intergrasi sosial perlu dilakukan perbaikan ini 

terlihat pada nilai rata-rata termasuk dalam 

kategori sedang.  

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Surya & Ramkumar (2015) yang 

membuktikan bahwa kualitas kehidupan kerja 

berpengaruh terhadap OCB. Hasil penelitian ini 

juga mendukung penelitian Aini & Priyatama 

(2014) yang membuktikan bahwa kualitas 

kehidupan kerja berpengaruh terhadap OCB. 

Dimana penerapan kualitas kehidupan kerja 

yang dilakukan organisasi memberikan pengaruh 

signifikan terhadap OCB karyawan. 

 

Tabel 3 Uji Parsial Kepemimpinan Transformasional pada Komitmen Organisasional 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 38.398 3.776  10.169 .000 

Kepemimpinan 

transformasional 

-.256 .103 -.250 -2.481 .015 

a. Dependent Variable: komitmen_organisasi 

 

 

Dari tabel 3 diperoleh nilai t hitung 

variabel independen kepemimpinan 

transformasional sebesar -2.481 dengan taraf 

signifikan 0.015 < 0.05. Hal ini berarti Hipotesis 

3 yang menyatakan ada pengaruh kepemimpinan 

transformasional pada komitmen organisasional 

diterima. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh pada komitmen organisasional. Hal 

ini berarti adanya peran kepemimpinan 

transformasional dalam menjalin komunikasi 

yang baik dengan karyawan akan menimbulkan 

loyalitas dan keinginan untuk tetap bertahan 

dalam organisasi sehingga akan mendorong 

komitmen organisasional.  

Kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh terhadap komitmen organisasional, 

karena dalam melakukan peranannya pemimpin 

mampu melakukan berbagai upaya-upaya untuk 

memberdayakan serta mentrasformasi para 

karyawan sehingga memberikan pengaruh positif 

terhadap komitmen organisasional. 

Hasil penelitian ini juga mendukung 

penelitian Liana (2015) yang menyatakan bahwa 

penerapan kepemimpinan transformasional 

dapat meningkatkan komitmen organisasional. 

Dimana melalui peran kepemimpinan 

transformasional diyakini mampu membangun 

komitmen organisasional melalui upaya-upaya 

untuk membedayakan dan mentransformasi para 

karyawan (Srimulyani, 2016).
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Tabel 4 Uji Parsial Kualitas Kehidupan Kerja pada Komitmen Organisasional. 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 20.851 4.075  5.116 .000 

Kualitas kehidupan kerja .284 .140 .207 2.026 .046 

Dependent Variable: komitmen_organisasi 

 

Dari tabel 1.4 diperoleh nilai t hitung 

variabel kualitas kehidupan kerja sebesar 2.026 

dengan taraf signifikansi 0.046 < 0.05. Hal ini 

berarti Hipotesis 4 yang menyatakan ada 

pengaruh kualitas kehidupan kerja pada 

komitmen organisasional diterima. 

Berdasarkan hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja 

berpengaruh pada komitmen organisasional. Hal 

ini berarti organisasi mampu menciptakan 

kualitas kehidupan kerja yang baik berupa 

menyediakan lingkungan kerja yang kondusif, 

memberikan gaji yang dapat memenuhi 

kebutuhan karyawan dan adanya keterkaitan 

antara pekerjaan karyawan dengan kehidupan 

sosial serta membangun hubungan kerjasama 

yang baik antar karyawan akan memberikan 

kenyamanan pada pekerjaan, sehingga karyawan 

cenderung memiliki keterikatan yang lebih tinggi 

terhadap organisasi dan mempunyai keinginan 

yang lebih besar untuk tetap tinggal dalam 

organisasi. 

Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini 

sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Daud (2010) yang membuktikan bahwa aspek-

aspek kualitas kehidupan kerja dapat 

menumbuhkan keinginan yang kuat bagi 

kayawan untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi. Hasil 

penelitian ini juga mendukung penelitian Rafique 

(2013) yang membuktikan bahwa terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan antara 

kualitas kehidupan kerja dan komitmen 

organisasional. 

 
Tabel 5 Hasil Uji Parsial Komitmen Organisasional terhadap Perilaku Kewargaan Organisasional 

(OCB) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 48.949 3.307  14.802 .000 

komitmen_organisasi -.293 .113 -.261 -2.594 .011 

a. Dependent Variable: ocb 

 

Dari tabel 5 diperoleh nilai t hitung 

variabel komitmen organisasional sebesar -2.594 

dengan taraf signifikansi 0.011<0.05. hal ini 

berarti Hipotesis 5 yang menyatakan ada 

pengaruh komitmen organisasional pada OCB 

diterima 

Berdasarkan hasil penelitian juga 

menunjukkan bahwa komitmen organisasional 

berpengaruh pada komitmen organisasional. Hal 

ini berarti komitmen organisasional yang dimiliki 

karyawan seperti karyawan merasa senang 

bekerja dalam organisasi, karyawan merasa 

bahwa organisasi dapat memenuhi 

kebutuhannya sehingga memiliki keinginan 

untuk terus bergabung dengan organisasi dan 

adanya loyalitas karyawan terhadap organisasi 

sehingga akan menumbuhkan OCB. Hasil 

penelitian ini mendukung penelitian prabowo & 

setiawan (2013) yang mengungkapkan bahwa 

komitmen organisasional berpenaruh signifikan 
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terhadap OCB. menurut penelitian Purnama 

(2013) menyatakan adanya komitmen 

organisasional yang dirasakan karyawan akan 

cenderung menampilkan OCB 

 

Uji Analisis Jalur (Path Analiysis) 

Analisis jalur (path analysis) digunakan 

untuk mengukur hubungan kausalitas antar 

variabel yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Adapun variabel kausalitas yang diuji dalam 

penelitian ini adalah kepemimpinan 

transformasional, dan kualitas kehidupan kerja 

terhadap OCB (OCB). dan apakah hubungan 

kepemimpinan transformasional dan kualitas 

kehidupan kerja terhadap OCB. dimediasi oleh 

komitmen organisasional. Untuk mengukur ada 

tidaknya pengaruh mediasi atau intervening 

digunakan perbandingan koefisien jalur. 

Koefisien jalur dihitung dengan membuat dua 

persamaan yaitu persamaan regresi model 1 dan 

2 yang menunjukkan hubungan yang 

dihipotesiskan.

 

Tabel 6 Uji Kepemimpinan Transformasional (X1), Kualitas Kehidupan Kerja (X2), dan Komitmen 

Organisasional (Persamaan regresi model 1) 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 30.343 5.513  5.504 .000 

Kepemimpinan transformasional -.252 .102 -.246 -2.478 .015 

Kualitas kehidupan kerja .273 .136 .199 2.002 .048 

a. Dependent Variable: komitmen_organisasi 

 

Dari tabel persamaan regresi model 1 

diketahui hasil perhitungan bahwa total 

pengaruh koefisien jalur tidak langsung yaitu 

sebesar 0.181, sedangkan koefisien jalur 

pengaruh langsung kepemimpinan 

transformasional terhadap OCB sebesar 0.197. 

Hal ini berarti total koefisien jalur tidak langsung 

< koefisien jalur langsung yang mengindikasikan 

bahwa hipotesis 6 dalam penelitian ini yang 

menyatakan bahwa ada pengaruh kepemimpinan 

transformasional pada OCB melalui komitmen 

organisasional sebagai variabel mediasi ditolak. 

Hasil ini menunjukkan bahwa komitmen 

organisasional tidak memediasi kepemimpinan 

transformasional terhadap perilaku kewargaan 

organisasional (OCB). Peran kepemimpinan 

transformasional dalam memberikan arahan 

kepada karyawan dalam melakukan pekerjaan, 

membangun komunikasi antar karyawan, dan 

melakukan pendekatan terhadap karyawan yang 

memiliki permasalahan belum dapat mendorong 

komitmen organisasional sehingga tidak 

menumbuhkan inisiatif karyawan untuk 

melakukan OCB.  

Karyawan yang tidak memiliki komitmen 

organisasional akan cenderung mempunyai 

keinginan untuk meninggalkan organisasi dan 

kurang memiliki tanggungjawab terhadap 

organisasi. Sehingga hal ini belum 

menumbuhkan OCB. 

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Shiva dan Suar (2010) yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh terhadap 

komitmen organisasional. Selain itu menurut 

hasil penelitian yang dilakukan oleh Allameh et al 

(2011) yang mengungkapkan bahwa tidak ada 

hubungan yang signifikan antara komitmen 

organisasional dengan OCB. 
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Tabel 7 Model 2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Kualitas Kehidupan Kerja terhadap, 

dan Komitmen Organisasional terhadap OCB (Persamaan regresi model 2) 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 28.815 6.857  4.202 .000 

Kepemimpinan transformasional 
.225 .113 .197 1.994 .049 

Kualitas kehidupan kerja .419 .150 .212 2.783 .007 

Komitmen organisasi 501 .173 268 2.956 .009 

a. Dependent Variable: OCB 

 

Dari tabel persamaan model 2 diketahui 

hasil perhitungan total pengaruh koefisien jalur 

tidak langsung yaitu sebesar 0.265, sedangkan 

koefisien jalur pengaruh langsung kualitas 

kehidupan kerja terhadap OCB sebesar 0.212. 

Hal ini berarti total koefisien jalur tidak langsung 

> koefisien jalur langsung yang mengindikasikan 

bahwa hipotesis 6 dalam penelitian ini yang 

menyatakan bahwa ada pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap OCB melalui 

komitmen organisasional sebagai variabel 

mediasi diterima. 

Hasil ini membuktikan bahwa kualitas 

kehidupan kerja mempunyai pengaruh terhadap 

OCB yang dimediasi oleh komitmen 

organisasional. Artinya penerapan kualitas 

kehidupan kerja secara optimal dapat 

menumbuhkan OCB jika pihak manajemen 

organisasi meningkatkan komitmen 

organisasional. Penerapan kualitas kehidupan 

kerja secara optimal dengan menyediakan 

fasilitas kerja yang memadai untuk menunjang 

pekerjaan karyawan, memberikan gaji sesuai 

dengan ketentuan yang berlaku, dan memiliki 

keterkaitan antara pekerjaan karyawan dengan 

kehidupan sosial akan menumbuhkan komitmen 

organisasional sehingga akan mendorong 

terbentuknya perilaku OCB .  

Komitmen organisasional memiliki peran 

penting dalam memediasi pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap OCB. Karyawan yang  

 

memiliki komitmen organisasional yang tinggi 

akan mempunyai loyalitas terhadap organisasi, 

adanya keinginan tetap bergabung dengan 

organisasi dan menunjukkan sikap setia terhadap 

organisasi diharapkan mampu meningkatkan 

partisipasi karyawan, keterampilan karyawan, 

dan meningkatkan timbal balik antara atasan 

dengan karyawan sehingga dapat meningkatkan 

OCB. 

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang 

menguji hubungan langsung kualitas kehidupan 

kerja terhadap OCB oleh Surya & Ramkumar 

(2015) membuktikan bahwa kualitas kehidupan 

kerja berpengaruh terhadap OCB. Sedangkan 

pada penelitian yang menguji hubungan 

langsung kualitas kehidupan kerja terhadap 

komitmen organisasional dilakukan oleh Daud 

(2010) yang membuktikan bahwa kualitas 

kehidupan kerja berpengaruh terhadap komitmen 

organisasional.  

Menurut Ardi & Sudarma (2015) 

komitmen organisasional mampu membentuk 

perilaku membantu rekan kerja, ikut 

berpartisipasi aktif dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Hasil penelitian ini membuktikan 

bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

langsung terhadap OCB. Karyawan yang dapat 

merasakan kualitas kehidupan kerja yang baik 

dalam organisasi akan memiliki komitmen yang 

tinggi, dimana hal tersebut dapat meningkatkan 

perilaku OCB. 

 

 



 

Lilis Nur Aisyah dan Sri Wartini/ Management Analysis Journal 5 (3) 2016 

 

241 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

Simpulan dalam penelitian ini bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh 

langsung pada OCB. Artinya semakin tinggi 

peran kepemimpinan transformasional maka 

akan meningkatkan OCB. Kualitas kehidupan 

kerja berpengaruh langsung pada OCB. Artinya 

semakin tinggi kualitas kehidupan kerja yang 

diterapkan maka akan meningkatkan OCB. 

Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh pada komitmen organisasional. 

Artinya semakin tinggi peranan kepemimpinan 

transformasional akan meningkatkan komitmen 

organisasional karyawan. Kualitas kehidupan 

kerja berpengaruh pada komitmen 

organisasional. Artinya semakin tinggi 

penerapan kualitas kehidupan kerja maka akan 

meningkatkan komitmen organisasional. 

Komitmen Organisasional berpengaruh pada 

OCB artinya semakin tinggi komitmen 

organisasional yang dimiliki karyawan maka 

akan meningkatkan OCB. 

Komitmen organisasional tidak 

memediasi pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku OCB. 
Artinya peran pemimpin transformasional belum 

dapat mendorong komitmen organisasional 
sehingga tidak menumbuhkan inisiatif karyawan 
untuk melakukan perilaku kewargaan 
organisasional (OCB). Karyawan yang tidak 

memiliki komitmen organisasional akan 
cenderung mempunyai keinginan untuk 
meninggalkan organisasi dan kurang memiliki 

tanggungjawab terhadap organisasi. Sehingga hal 
ini belum menumbuhkan perilaku kewargaan 

organisasional (OCB). 
Implementasi bagi pihak manajemen 

organisasi hendaknya lebih menjadi motivator 

bagi karyawan dengan berusaha mengerti 
keinginan karyawan dan mampu meyakinkan 
karyawan untuk meningkatkan keterampilan, 

setra menjadi pendengar yang baik bagi 
karyawan serta menghargai setiap pendapat 

karyawan dan memberikan penghargaan bagi 
karyawan yang berprestasi, menumbuhkan 
ketikatan karyawan, dan memenuhi kebutuhan 

karyawan dengan memberikan gaji yang sesuai. 
 

Implementasi bagi karyawan hendaknya 
memiliki inisiatif untuk lebih meningkatkan 
perilaku saling membantu rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan, karyawan berusaha 

menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu, 
karyawan dapat memanfaatkan waktu kerja 

secara optimal, karyawan melakukan pekerjaan 
sesuai dengan prosedur organisai dan karyawan 

mampu menjalin kerjasama dengan rekan kerja. 

Implementasi bagi peneliti selanjutnya 

hendaknya memperluas objek penelitian tidak 

hanya dilakukan dalam industri garmen akan 

tetapi juga dilakukan pada perusahaan jasa, dan 

rumah sakit untuk dapat mengeneralisasi hasil 

penelitian. serta mengembangkan model 

penelitian dengan menambahkan variabel 

karakteristik pekerjaan. Karyawan yang memiliki 

kesadaran akan kemampuan dan kejelasan tugas 

dalam menjalankan pekerjaan akan 

memunculkan pemahaman akan tanggungjawab 

yang dijalankan. Hal ini menjadikan karyawan 

memiliki motivasi, kinerja dan kepuasan yang 

tinggi, sehingga karyawan akan senantiasa 

menunjukkan kepeduliannya terhadap organisasi 

dan meningkatkan OCB. 
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