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Abstract: Organizational citizenship behavior (OCB) is one of the aspects that supports 
organizational effectiveness because it reflects employees’ willingness to contribute beyond their 

formal job duties. The results of the preliminary study at BBPMP Central Java Province indicate that 
employees’ OCB is still not optimal, particularly in terms of willingness to contribute beyond formal 

duties and active participation in organizational activities. This objective study to analysis the 

effects of transformational leadership and organizational commitment on organizational citizenship 
behavior through job satisfaction as a mediating variable among employees of BBPMP Central Java 

Province. A survey was used as part of a quantitative approach with a causal explanatory level for 

this study. There were 193 employes in the study population, and the Yamane formula was used 
to pick a sample of 130 respondents with a 5% margin of error. The research data came from a 1–

5 Likert scale surveys and interviews to get a better idea of the study problems. They were then 
analysed using PLS-SEM software with SmartPLS 4.0. The finding shown that transformational 

leadership, organizational commitment, and job satisfaction have positive and significant effects on 

organizational citizenship behavior. Transformational leadership and organizational commitment 
also have positive and significant effects on job satisfaction. In addition, job satisfaction mediates 

the effects of transformational leadership and organizational commitment on organizational 

citizenship behavior. 

Keywords: Transformational Leadership; Organizational Commitment; Job Satisfaction; 

Organizational Citizenship Behavior. 

 

Abstrak: Organizational citizenship behavior (OCB) adalah salah satu aspek yang mendukung 
efektivitas organisasi karena mencerminkan kesediaan pegawai memberi kontribusinya di luar 

tugas formal. Hasil studi pendahuluan pada BBPMP Provinsi Jawa Tengah menunjukkan bahwa 
perilaku OCB pegawai masih belum optimal, khususnya pada aspek kesediaan memberi 

kontribusinya di luar tugas formal dan partisipasi aktif dalam kegiatan organisasi. Tujuannya studi 

ini guna menganalisa pengaruhnya transformational leadership dan organizational commitment 
terhadap organizational citizenship behavior melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi pada 

pegawai BBPMP Provinsi Jawa Tengah. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode survei dan tingkat eksplanasi kausalitas. Populasi penelitian terdiri atas 193 pegawai 
dengan jumlah sampel sebanyak 130 responden yang ditentukan menggunakan rumus Yamane 

dengan sampling error sebesar 5%. Data penelitian diperoleh melalui kuesioner dengan skala Likert 
1-5 dan wawancara untuk memperoleh informasi awal mengenai permasalahan penelitian, serta 

dianalisa memakai PLS-SEM dengan software SmartPLS 4.0. Temuan memperlihatkan 

transformational leadership, organizational commitment, dan job satisfaction ada pengaruhnya 
positif signifikan pada organizational citizenship behavior. Transformational leadership dan 

organizational commitment juga ada pengaruhnya positif signifikan pada job satisfaction. Selain 
itu, job satisfaction mampu memediasi pengaruh transformational leadership dan organizational 

commitment pada organizational citizenship behavior. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional; Komitmen Organisasi; Kepuasan Kerja;  

Perilaku Sukarela Karyawan. 
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PENDAHULUAN 

Organisasi publik maupun swasta menghadapi tuntutan untuk beradaptasi terhadap perubahan 

yang semakin dinamis sebagai dampak globalisasi yang mengubah pola interaksi antarnegara dan 
organisasi (C. Sinaga et al., 2025). Kondisi tersebut menempatkan sumber daya manusia sebagai 

aset utama yang berperan menggerakkan dan mengelola seluruh sumber daya organisasi (I. 
Sinaga & Rahman, 2025). Pengelolaan sumber daya manusia dilakukan melalui sistem manajemen 

yang mampu memanfaatkan kemampuan pegawai secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan 

organisasi (Nugroho, 2022). Pemanfaatan sumber daya manusia yang optimal turut menentukan 
keberlangsungan organisasi dalam menghadapi berbagai perubahan lingkungan (Zulkarnain, 

2021). Organisasi yang memiliki sumber daya manusia berkualitas cenderung mampu 
meningkatkan efektivitas kerja sekaligus mendorong perkembangan organisasi secara 

berkelanjutan (G. A. M. Putri et al., 2022). 

Pada organisasi sektor publik, peran sumber daya manusia diwujudkan melalui Aparatur Sipil 
Negara (ASN) sebagai pelaksana utama penyelenggaraan pemerintahan. ASN bertanggung jawab 

melaksanakan tugas pemerintahan dengan penuh kesetiaan dan ketaatan terhadap ketentuan yang 

berlaku (Yanti et al., 2024). ASN juga dituntut memiliki moral, etika, dan kompetensi untuk 
mewujudkan pelayanan publik yang adil, transparan, dan akuntabel (Sadikin, 2025). Reformasi 

birokrasi terus dilaksanakan untuk membangun tata kelola pemerintahan yang baik melalui 
perubahan pada struktur organisasi dan sistem kelembagaan (Nuh et al., 2022). Transformasi 

MSDM ASN meliputi perubahan budaya kerja, sistem karier, digitalisasi kepegawaian, serta 

kepemimpinan bisa memberi dorongan perilaku ekstra pegawai ataupun organizational citizenship 

behavior (A. A. Putri & Nugrohoseno, 2025; Triutama et al., 2024). 

Organizational citizenship behavior (OCB) merujuk pada tindakan-tindakan yang secara sukarela 
dilakukan oleh karyawan yang melampaui apa yang diharapkan dari mereka dalam pekerjaan 

mereka, seperti membantu rekan kerja, berpartisipasi secara aktif, dan memberikan pelayanan 

yang melampaui ekspektasi perusahaan (Dwiyanto et al., 2022). Perilaku tersebut tidak tampak 
secara langsung dalam sistem penghargaan organisasi, tetapi memberikan dampak terhadap 

efektivitas individu, tim, dan organisasi secara keseluruhan (Bortnowska & Seiler, 2024). OCB juga 

mampu mengurangi ketegangan antarpegawai, memperkuat kerja sama, serta menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih kondusif (Yaqien & Latib, 2023). Munculnya perilaku OCB dipengaruhi 

oleh berbagai kondisi organisasi maupun sikap individu dalam bekerja. Penelitian sebelumnya 
menunjukkan bahwa transformational leadership, organizational commitment, dan job satisfaction 

merupakan beberapa faktor yang dapat mendorong munculnya OCB pada pegawai (Fathiyah, 

2021). 

Transformational leadership merupakan gaya kepemimpinan yang banyak diterapkan dalam 

organisasi karena dinilai mampu mendorong perilaku positif pegawai dibandingkan kepemimpinan 
transaksional (Maulana et al., 2022). Organisasi yang menerapkan kepemimpinan transformasional 

cenderung memiliki pegawai dengan perilaku OCB yang lebih baik (Wulandari et al., 2022). 

Kepemimpinan transformasional menginspirasi pegawai untuk mengutamakan kepentingan 
organisasi di atas kepentingan pribadi serta berperan sebagai pelatih dan pembimbing dalam 

pelaksanaan tugas (Ratag et al., 2023; Hassanah, 2023). Gaya kepemimpinan tersebut juga 

meningkatkan keterlibatan pegawai karena pemimpin memperoleh kepercayaan dan dukungan dari 
bawahannya (Lestari et al., 2025). Dalam organisasi publik, transformational leadership dinilai 

efektif mendorong ASN menjadi lebih proaktif, inovatif, dan memiliki komitmen yang tinggi 

(Triutama et al., 2024).  

Temuan terkait ”pengaruh transformational leadership terhadap OCB” masih memperlihatkan 

temuan berbeda-beda. Beberapa studi membuktikan bahwa transformational leadership 
berpengaruh positif pada OCB karena pemimpin mampu membangun kepercayaan sehingga 

pegawai terdorong menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal (Saluy et al., 
2024; Dwiyanto et al., 2022; Nelwan & Lengkong, 2024). Penelitian lain menyebutkan 

transformational leadership tidak ada pengaruhnya pada OCB (Maulana et al., 2022; Ramadhani & 

Suhana, 2024). Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa hubungannya antara 
transformational leadership dan OCB masih memerlukannya pengujian pada konteks organisasi 

yang berbeda. Kondisi ini menunjukkan adanya research gap yang masih perlu dikaji lebih lanjut. 

Organizational commitment juga dipandang sebagai faktornya memengaruhi organizational 

citizenship behavior karena mencerminkan ikatan emosional, kepercayaan, dan loyalitas pegawai 

terhadap organisasi (Rahman & Luthfianti, 2025). Komitmen ini menunjukkan keterlibatan individu 
dalam organisasi yang disertai keyakinan serta kesediaan untuk mempertahankan keanggotaannya 

(Mahardita & Noermijati, 2023; Fahlevi & Jarodi, 2022). Seseorang yang sangat berkomitmen 
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terhadap pekerjaannya cenderung merasa sangat bertanggung jawab atas cara ia melakukannya. 

Ia tidak hanya menjalankan tugas resminya, tetapi juga siap melakukan hal-hal lain untuk 

membantu kelompoknya. Hal-hal tersebut membantu organisasi mencapai tujuannya dengan lebih 

efisien dalam jangka panjang (Chabib & Wahyuningsih, 2022; Hermawati et al., 2023).  

Sejumlah studi memperlihatkan organizational commitment ada pengaruhnya positif pada 
organizational citizenship behavior karena makin tinggi komitmen pegawai, makin besar 

kecenderungannya mereka untuk berperilaku melebihi tuntutan formal pekerjaan (Zahra & Siregar, 

2023; Annisa et al., 2024; Rahman & Luthfianti, 2025). Namun, terdapat temuan berbeda yang 
menunjukkan bahwa organizational commitment tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap OCB 

(Chabib & Wahyuningsih, 2022; Prasetyo & Mas’ud, 2021). Perbedaan temuan studi tersebut 
memperlihatkan hubungannya antara organizational commitment dan OCB masih bersifat 

inkonsisten. Kondisi ini mengindikasikan bahwa pengaruh organizational commitment terhadap 

OCB belum memiliki hasil yang sama di berbagai penelitian. Oleh karena itu, diperlukan pengujian 

empiris lebih lanjut terhadap hubungan tersebut. 

Job satisfaction merupakan evaluasi pegawai terhadap pekerjaannya yang dapat menimbulkan 

perasaan puas maupun tidak puas (Chabib & Wahyuningsih, 2022). Kepuasan kerja 
menggambarkan respons emosional pegawai pada beragam aspeknya pekerjaan yang dapat 

meningkatkan kecenderungan munculnya perilaku organizational citizenship behavior (OCB) 
(Handayaningrum & Tanuwijaya, 2023). Pegawai yang merasa kebutuhan dan harapannya 

terpenuhi akan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi (Kurniawati et al., 2024). Kepuasan 

tersebut mendorong pegawai tetap bertahan dan memberikan kontribusi positif bagi organisasi 
meskipun menghadapi kondisi kerja kurang menguntungkan (Pardede et al., 2023). Organisasi 

perlu menjaga konsistensi kepuasan kerja melalui lingkungan kerja mendukung serta hubungannya 
baik antara pegawai dan atasan sehingga kontribusi pegawai terhadap organisasi dapat terus 

meningkat (Deliasari & Yudhanegara, 2025; Tahir & Novianto, 2025).  

Hasil penelitian mengenai pengaruh job satisfaction terhadap OCB masih menunjukkan temuan 
yang berbeda. Penelitian oleh Handayaningrum & Tanuwijaya (2023), Utami et al. (2022), Priyanto 

& Arifin (2025) memperlihatkan job satisfaction ada pengaruhnya positif pada OCB, Ketika para 

pekerja merasa bahagia, mereka cenderung lebih bersedia membantu rekan kerja mereka dan 
memberikan kontribusi positif bagi lingkungan kerja. Namun, penelitian oleh Rahim (2026) 

memperoleh hasil yang berbeda dengan menyatakan bahwa job satisfaction tidak berpengaruh 
terhadap OCB karena perilaku ekstra pegawai juga dipengaruhi oleh karakteristik individu maupun 

kondisi organisasi. Perbedaan temuan memperlihatkan hubungannya antara job satisfaction dan 

OCB masih memerlukannya pengujian lanjutan. 

Social Exchange Theory (SET) dicetuskan Blau pada 1964 menjelaskan hubungan timbal balik yang 

saling menguntungkan antara individu dan organisasi (Lestari et al., 2025). Teori ini menyatakan 
bahwa jika sebuah perusahaan memperhatikan kebutuhan karyawannya dan memberikan imbalan 

yang tepat kepada mereka, para karyawan tersebut akan lebih cenderung memberikan kontribusi 

lebih besar bagi perusahaan (Lestari et al., 2025). Komitmen dan motivasi karyawan untuk tetap 
bekerja di suatu organisasi akan sangat tinggi apabila mereka merasa dihargai dan bekerja dalam 

lingkungan yang positif (Aprilianti & Shofiyah, 2024). Berdasarkan perspektif SET, transformational 

leadership dan organizational commitment mampu meningkatkan organizational citizenship 
behavior melalui terciptanya kepuasan kerja pegawai. Hubungan timbal balik tersebut 

menunjukkan bahwa job satisfaction berperan sebagai mekanisme yang menghubungkan perilaku 

organisasi dengan kontribusi sukarela pegawai. 

Hasil penelitian mengenai peran job satisfaction sebagai variabel mediasi masih menunjukkan 

temuan yang berbeda. Pada hubungan antara transformational leadership dan organizational 
citizenship behavior (OCB), penelitian oleh Febrika & Suhana (2024), Andiningtyas et al. (2025), 

serta Arsyadana et al. (2025) memperlihatkan job satisfaction mempunyai peranan jadi variabel 
mediasi antara pengaruhnya transformational leadership pada OCB. Namun, Fahreza et al. (2023) 

menemukan bahwa job satisfaction tidak mampu memediasi hubungan tersebut. 

Ketidakkonsistenan serupa juga terlihat pada hubungan job satisfaction sebagai variabel mediasi 
antara organizational commitment dan organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian oleh 

Saluy et al. (2024) serta Hermawati et al. (2023) membuktikan bahwa job satisfaction memediasi 
pengaruh organizational commitment terhadap OCB, sedangkan studi Sunaris et al. (2022) dan 

Rasyid et al. (2024) tidak adanya efek mediasi tersebut. 

Studi pendahuluan dilakukan terhadap 30 pegawai BBPMP Provinsi Jawa Tengah untuk memperoleh 
gambaran awal mengenai organizational citizenship behavior (OCB). Hasil pra-survei menunjukkan 

bahwa 60% responden menyatakan tidak bersedia menyelesaikan pekerjaan melebihi jam kerja 
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pada dimensi conscientiousness, sedangkan 53,3% responden menyatakan tidak berpartisipasi 

aktif dalam setiap kegiatan instansi pada dimensi civic virtue. Temuan tersebut mengindikasikan 

bahwa perilaku OCB pegawai masih belum optimal, terutama dalam kesediaan memberikan 
kontribusi di luar tugas formal dan keterlibatan dalam kegiatan organisasi. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa masih terdapat ruang untuk meningkatkan perilaku OCB dalam mendukung 
efektivitas pelaksanaan tugas di BBPMP Provinsi Jawa Tengah. Fenomena ini menjadi indikasi awal 

bahwa perilaku OCB pegawai masih memerlukan perhatian lebih lanjut. 

Hasil pra-survei kemudian dikonfirmasi melalui wawancara dengan pihak yang membidangi 
pengelolaan sumber daya manusia di BBPMP Provinsi Jawa Tengah. Informan menjelaskan bahwa 

kesediaan pegawai untuk bekerja di luar jam kerja dipengaruhi oleh kondisi personal dan 
operasional sehingga sebagian pegawai memilih menyelesaikan pekerjaannya pada waktu atau 

tempat yang lebih memungkinkan. Tingkat partisipasi pegawai dalam kegiatan organisasi juga 

masih bervariasi karena dipengaruhi proses penyesuaian organisasi serta karakteristik masing-
masing pegawai. Kegiatan yang memerlukan tanggung jawab tambahan di luar tugas utama masih 

didominasi oleh pegawai yang memperoleh penugasan tertentu. Hasil wawancara tersebut 

memperkuat bahwa perilaku OCB pegawai di BBPMP Provinsi Jawa Tengah masih memerlukan 

penguatan, khususnya pada aspek kontribusi sukarela dan partisipasi aktif dalam organisasi. 

Hasil penelitian terdahulu yang masih menunjukkan inkonsistensi serta fenomena yang ditemukan 
di BBPMP Provinsi Jawa Tengah menunjukkan bahwa hubungan antara transformational leadership, 

organizational commitment, job satisfaction, dan organizational citizenship behavior masih perlu 

dikaji lebih lanjut. Perbedaan utama penelitian ini terletak pada fokus penelitian yang dilakukan 
pada Aparatur Sipil Negara di Balai Besar Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Jawa Tengah. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan hasil penelitian terdahulu dengan menganalisa 
“pengaruh transformational leadership dan organizational commitment terhadap organizational 

citizenship behavior melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi pada ASN di BBPMP Provinsi 

Jawa Tengah”. Adanya harapan pada studi ini bisa memperluas bukti empiris terkait faktornya 

memengaruhi organizational citizenship behavior pada instansi pemerintah. 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Landasan Teori 

Social Exchange Theory (SET) dikemukakan oleh Homans pada tahun 1958 serta dikembangkannya 

oleh Blau pada tahun 1964 untuk menjelaskan hubungan sosial melalui proses pertukaran dan 
timbal balik. Homans (1958) memandang pertukaran sosial pada tingkat individu berdasarkan 

pertimbangan keuntungan dan kerugian dalam suatu hubungan sosial, sedangkan Blau (1964) 

menekankan proses timbal balik serta kemampuan satu pihak memengaruhi pihak lain. Social 
Exchange Theory menjelaskan interaksi sosial sebagai proses pertukaran antara individu dan 

organisasi yang didasarkan pada prinsip timbal balik (Aprilianti & Shofiyah, 2024) Individu 
melakukan tindakan secara sukarela dengan mempertimbangkan reaksi yang bermanfaat dari 

pihak lain serta manfaat yang diharapkan dari suatu hubungan (Ahmad et al., 2023). Individu juga 

menilai hubungan berdasarkan pengorbanan yang dikeluarkan dibandingkan dengan imbalan yang 

didapat dari hubungannya tersebut (Suryawan et al., 2021). 

Dalam lingkungan kerja, hubungan antara atasan dan bawahan merupakan salah satu bentuk 

pertukaran sosial yang dapat membentuk sikap dan perilaku pegawai. Sebagai bentuk timbal balik, 
para pemimpin yang memahami kebutuhan karyawan mereka dan memberikan pujian yang tepat 

dapat memotivasi mereka yang merasa didukung dan dihargai untuk menunjukkan fokus yang 
lebih besar serta OCB (Lestari et al., 2025). Ketika para pekerja merasa dihargai dan tertarik pada 

pekerjaan mereka, mereka cenderung ingin tetap bekerja di perusahaan tersebut. (Aprilianti & 

Shofiyah, 2024). Perspektif tersebut dapat menjelaskan hubungan antara transformational 
leadership dan organizational commitment dengan organizational citizenship behavior melalui job 

satisfaction. Perlakuan positif dalam hubungan kerja dapat mendorong kepuasan kerja pegawai 

yang selanjutnya meningkatkan kesediaan untuk memberikan kontribusi sukarela bagi organisasi. 

Pengaruh Transformational Leadership terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Transformational leadership mampu membangun dorongan bagi pegawai untuk menunjukkan 
perilaku sukarela yang melampaui pelaksanaan tugas formal (Lestari et al., 2025). Kepemimpinan 

transformasional juga dapat meningkatkan OCB melalui kemampuan pemimpin memperkuat 
komunikasi, memantau kondisi pegawai, serta mempermudah koordinasi dan konsultasi pekerjaan 

antarpegawai (Dwiyanto et al., 2022). Hubungan kerja yang didukung kepemimpinan yang efektif 

dapat meningkatkan kesediaan pegawai untuk memberikan kontribusi lebih bagi organisasi 
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(Dwiyanto et al., 2022). Temuan tersebut didukung studi Dewi et al. (2022), Hamid et al. (2022), 

dan Saluy et al. (2024) memperlihatkan transformational leadership ada pengaruhnya positif pada  

OCB. Berlandaskan uraiannya tersebut, hal ini hipotesa pertama pada studi ini yakni. 

H1: Transformational Leadership ada pengaruhnya positif pada Organizational Citizenship Behavior 

Pengaruh Organizational Commitment terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Organizational commitment merupakan keinginan kuat pegawai guna tetap menjadi bagian dari 

organisasi yang disertai loyalitas terhadap pekerjaan dan nilai-nilai organisasi (Budiyono & Kasmir, 

2023). Komitmen organisasi juga tercermin melalui kesediaan individu untuk tetap menjadi bagian 
dari organisasi, menerima tujuan dan nilai organisasi, serta berupaya mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan (Sarwanto & Wiwoho, 2025). Komitmen organisasi yang kuat dapat menumbuhkan 
keterikatannya emosional pegawai pada organisasi hingga memberi dorongan guna berperilaku 

OCB (Pratama & Arninda, 2025). Temuan tersebut didukung oleh penelitian Rafli & Ahmadia (2025) 

dan Safitri et al. (2025) yang menunjukkan bahwa organizational commitment ada pengaruhnya 
positif signifikan pada OCB. Berlandaskan uraiannya tersebut, hal ini hipotesa kedua pada studi ini 

yakni. 

H2: Organizational Commitment ada pengaruhnya positif pada Organizational Citizenship Behavior 

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Job satisfaction merujuk pada seorang karyawan memandang pekerjaannya, yang tercermin dari 
seberapa nyaman mereka, seberapa puas mereka dengan pekerjaannya, dan seberapa bersedia 

mereka bekerja keras tanpa merasa terpaksa (Sisko & Yuliaty, 2024). Pegawai mempunyai tingkat 

kepuasan kerja tinggi biasanya memperlihatkan perilaku positif, seperti membantu rekan kerja, 
menjaga etika dan norma kerja, serta bersikap proaktif dalam mendukung aktivitas organisasi 

sebagai bentuk OCB (Sudirman & Arninda, 2025). Kepuasan kerja yang didukung pemanfaatan 
kemampuan secara optimal, penghargaan yang sesuai, lingkungan kerja positif, dan hubungan 

kerja yang baik dapat mendorong pegawai menunjukkan perilaku sukarela yang melebihi tuntutan 

pekerjaan formal (Nalvin et al., 2024). Penelitian Ximenes et al. (2022) juga mendukung bahwa 
job satisfaction ada pengaruhnya positif pada OCB. Berlandaskan uraiannya tersebut, hal ini 

hipotesa ketiga pada studi ini yakni. 

H3: Job Satisfaction ada pengaruhnya positif pada Organizational Citizenship Behavior 

Pengaruh Transformational Leadership terhadap Job Satisfaction 

Transformational leadership dipandang mampu meningkatkan kepuasan kerja pegawai melalui 
keterlibatan pegawai dalam pengambilan keputusan sehingga pemimpin dapat memahami 

kebutuhan dan harapan pegawai dengan lebih baik (Sabtoni et al., 2024). Peningkatan kepuasan 

kerja pegawai dalam organisasi juga dipengaruhi oleh efektivitas penerapan kepemimpinan 
transformasional (Saluy et al., 2024). Kepemimpinan transformasional yang diterapkan secara 

konsisten dapat menciptakan hubungan kerja yang harmonis dan saling mendukung sehingga 
meningkatkan rasa nyaman serta kepuasan pegawai dalam melaksanakan tugas (Suryawan et al., 

2021). Penelitian Budiyono & Kasmir (2023) menunjukkan bahwa transformational leadership ada 

pengaruhnya positif signifikan pada job satisfaction. Berlandaskan uraiannya tersebut, hal ini 

hipotesa keempat pada studi ini yakni. 

H4: Transformational Leadership ada pengaruhnya positif pada Job Satisfaction 

Pengaruh Organizational Commitment terhadap Job Satisfaction 

Organizational commitment mendorong kebahagiaan di tempat kerja karena karyawan yang sangat 

berkomitmen sering kali merasa lebih memiliki ikatan dengan organisasi, benar-benar tertarik pada 
pekerjaan mereka, dan bertanggung jawab dalam mencapai tujuan organisasi (Siregar & Yasmin, 

2025). Komitmen organisasi yang tinggi juga dapat membuat pegawai merasakan kepuasan kerja 

yang lebih baik karena adanya rasa memiliki terhadap organisasi serta keyakinan bahwa kontribusi 
yang diberikan dihargai (Sarwanto & Wiwoho, 2025). Kondisi tersebut mendorong pegawai bekerja 

dengan lebih antusias dan menikmati pekerjaannya (Sarwanto & Wiwoho, 2025). Penelitian 
Budiyono & Kasmir (2023) serta Nam & Lan (2022) menunjukkan bahwa organizational 

commitment ada pengaruhnya positif signifikan pada job satisfaction. Berlandaskan uraiannya 

tersebut, hal ini hipotesa kelima pada studi ini yakni. 
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H5: Organizational Commitment ada pengaruhnya positif pada Job Satisfaction 

Pengaruh Transformational Leadership terhadap Organizational Citizenship Behavior 

dengan Job Satisfaction sebagai Variabel Mediasi 

Transformational leadership tidak hanya mempunyai dampak langsung pada OCB, namun dapat 

memengaruhi OCB melalui job satisfaction sebagai jalur mediasi. Penelitian Arsyadana et al. (2025) 
menunjukkan bahwa pemimpin yang mampu memberikan motivasi, membangun komunikasi yang 

baik, serta mendukung pengembangan pegawai dapat meningkatkan kepuasan kerja yang 

kemudian mendorong munculnya perilaku OCB. Temuan tersebut didukung oleh Sofiah & Sholihah 
Husna (2025) menyatakan bahwa penerapan kepemimpinan transformasional secara efektif dapat 

membuat para pekerja lebih bahagia dengan pekerjaan mereka, yang pada gilirannya dapat 
memicu perilaku OCB. Hal ini juga diperkuat oleh Andiningtyas et al. (2025) yang menemukan 

bahwa job satisfaction berperan sebagai penghubung antara transformational leadership dan OCB 

melalui mekanisme apresiasi serta kepuasan kerja pegawai. Berlandaskan uraiannya tersebut, hal 

ini hipotesa kelima pada studi ini yakni. 

H6: Job Satisfaction memediasi pengaruh Transformational Leadership pada Organizational 

Citizenship Behavior 

Pengaruh Organizational Commitment terhadap Organizational Citizenship Behavior 

dengan Job Satisfaction sebagai Variabel Mediasi 

Organizational commitment tidak hanya mempunyai pengaruhnya langsung pada perilaku kerja 

pegawai, namun bisa meningkatkannya organizational citizenship behavior (OCB) melalui peran 

mediasi job satisfaction. Hal ini terjadi karena pegawai yang memiliki loyalitas, rasa memiliki 
terhadap organisasi, serta keselarasan dengan tujuan organisasi cenderung merasakan kepuasan 

kerja yang lebih tinggi. Penelitian Sarwanto & Wiwoho (2025) menunjukkan bahwa organizational 
commitment dapat meningkatkan OCB melalui peningkatan kepuasan kerja, karena kondisi 

tersebut mendorong pegawai untuk melakukan perilaku yang melebihi tuntutan formal pekerjaan. 

Temuan tersebut didukung oleh Hermawati et al. (2023) yang juga menemukan bahwa job 
satisfaction menjadi penghubung antara organizational commitment dan OCB karena perubahan 

perilaku yang dipengaruhi komitmen organisasi dan kepuasan kerja dapat menentukan kualitas 

perilaku OCB sumber daya manusia dalam organisasi. Berlandaskan uraiannya tersebut, hal ini 

hipotesa kelima pada studi ini yakni. 

H7: Job Satisfaction memediasi pengaruh Organizational Commitment pada Organizational 

Citizenship Behavior 

METODE PENELITIAN 

Studi ini memakai pendekatannya kuantitatif dengan metodologi survei dan tingkat eksplanasi 
bersifat kausalitas. Pendekatan kuantitatif digunakan untuk menguji pengaruh transformational 

leadership dan organizational commitment terhadap organizational citizenship behavior (OCB), baik 
langsung serta tidak langsung melalui job satisfaction jadi variable mediasi. Menurut (Sugiyono, 

2023), jenis metode penelitian kuantitatif terdiri atas metode survei dan eksperimen. Penelitian 

survei dengan tingkat eksplanasi kausalitas memandang hubungan antarvariabel sebagai 
hubungan sebab-akibat untuk menganalisis pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. Studi ini dilaksanakan di Balai Besar Penjaminan Mutu Pendidikan (BBPMP) Provinsi Jawa 

Tengah dengan objek penelitian yaitu pegawai ASN BBPMP Provinsi Jawa Tengah. 

Istilah “populasi” pada studi adalah sekelompok orang atau benda yang dipilih untuk diteliti karena 

memiliki kualitas dan ciri-ciri tertentu. Berdasarkan hal tersebut, peneliti dapat menarik kesimpulan 
(Sugiyono, 2023). Populasi studi ini mencakup keseluruhan pegawai di BBPMP Provinsi Jawa 

Tengah. Berdasarkan data Divisi Kepegawaian tahun 2026, jumlah pegawai aktif di BBPMP Provinsi 

Jawa Tengah sebanyak 193 pegawai. Populasi tersebut termasuk populasi terhingga karena jumlah 
elemennya dapat diketahui dan dihitung secara pasti. Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Maret 

hingga Agustus 2026. 

Sampel adalah bagiannya dari jumlah serta karakteristiknya dimiliki oleh populasi pada studi 

(Sugiyono, 2023). Pengambilan sample dilakukan karena peneliti memiliki keterbatasan biaya, 

tenaga, dan waktu untuk meneliti keseluruhan populasi. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian 
ini menggunakan rumus Yamane dengan sampling error sebesar 5% untuk memperoleh jumlah 

sampel yang representatif. Berlandaskan temuan perhitungannya, terdapat jumlah sample dipakai 
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pada studi ini adalah yakni 130 pegawai. Sampel penelitian tersebut berasal dari pegawai ASN 

BBPMP Provinsi Jawa Tengah. 

Pendapat Sugiyono (2023), datanya didapat langsung dari lapangan disebut data primer, 
sedangkan data sekunder merupakan data yang diperoleh dari dokumen atau arsip yang relevan. 

Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari kuesioner dan wawancara kepada pegawai ASN 
BBPMP Jawa Tengah. Kuesioner disusunnya berlandaskan indikator tiap variabel penelitian dan 

tanggapan responden diukurnya memakai skala Likert 1-5 untuk menilai sikap, pandangan, serta 

persepsi terhadap fenomena sosial (Sugiyono, 2023). Wawancara digunakan untuk memperoleh 
informasi awal mengenai permasalahan penelitian dan menggali informasi secara lebih mendalam 

terkait fenomena yang diteliti (Sugiyono, 2023). Peneliti menggunakan jenis wawancara tidak 
terstruktur, yakni teknik pengumpulan data yang bersifat fleksibel. Data sekunder dalam penelitian 

ini bersumber dari bahan pustaka berupa buku, artikel, situs web, jurnal, dan publikasi ilmiah 

terdahulu yang relevan. 

HASIL PENELITIAN 

1. Deskripsi Penelitian 

Penelitian ini melibatkan 130 responden adalah pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Balai 
Besar Penjaminan Mutu Pendidikan (BBPMP) Provinsi Jawa Tengah. Karakteristik responden dalam 

penelitian ini dideskripsikan berdasarkan usia, masa kerja, dan posisi atau jabatan. Berlandaskan 
usia, responden didominasi oleh kelompok 41-50 tahun ada 66 orang (50,8%). Kelompok usia di 

atas 50 tahun menjadi kelompok terbesar kedua dengan 49 orang (37,7%), sedangkan kelompok 

usia ≤30 tahun merupakan kelompok paling sedikit dengan 1 orang (0,8%). Komposisi tersebut 

memperlihatkan mayoritas responden ada pada kelompok usia 41 tahun ke atas. 

Berlandaskan masa kerja, mayoritas responden mempunyai masa kerja lebih dari 10 tahun, yakni 
ada 106 orang (81,5%). Responden dengan masa kerja 6–10 tahun ada 18 orang (13,8%), 

sedangkan masa kerja 1-5 tahun ada 6 orang (4,6%). Distribusi tersebut menunjukkan bahwa 

sebagian besar responden telah memiliki pengalaman kerja lebih dari 10 tahun di lingkungan 
instansi. Berdasarkan posisi atau jabatan, responden didominasinya oleh pelaksana ada 65 orang 

(50%). Responden dengan jabatan fungsional ada 64 orang (49,2%), sedangkan posisi struktural 

hanya ada 1 orang (0,8%). 

Komposisi responden berdasarkan usia, masa kerja, dan posisi atau jabatan menunjukkan bahwa 

sampel penelitian didominasi oleh pegawai dengan usia 41 tahun ke atas dan masa kerja lebih dari 
10 tahun. Karakteristik tersebut juga memperlihatkan bahwa responden sebagian besar berada 

pada posisi pelaksana dan fungsional. Kelompok usia dan masa kerja yang dominan 

memperlihatkan responden mempunyai latar pengalaman kerja yang relatif panjang dalam 
menjalankan tugas di instansi. Distribusi posisi atau jabatan menunjukkan bahwa responden 

penelitian terutama berasal dari pegawai pelaksana dan fungsional. 

2. Outer Model 

Inilah model pengukuran, yang juga dikenal sebagai outer model, yang menggambarkan hubungan 

antara konstruk laten dengan indikator-indikator yang mewakilinya dalam analisis PLS-SEM. Melalui 
uji validitas dan reliabilitas, outer model ini dievaluasi untuk menilai seberapa baik indikator-

indikator tersebut dapat mengukur variabel-variabel yang menjadi fokus penelitian (Ghozali & 

Kusumadewi, 2023). 
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Gambar 1 Outer Model 

3. Uji Validitas 

Pengujian validitas konvergen dilaksanakan guna memastikannya bahwa konstruk dan indikatornya 

dipakai bisa mengukur variabel studi secara memadai (Ghozali & Kusumadewi, 2023). Konstruk 

dinyatakan memenuhi kriteria validitas konvergen apabila nilai Average Variance Extracted (AVE) 
> 0,50 dan nilai outer loadings > 0,70. Pengujian validitas konvergen pada studi ini dilaksanakan 

memakai SmartPLS 4.0 dan hasilnya disajikan pada Tabel 1 dan Tabel 2 sebagai berikut. 

Tabel 1 Hasil Outer Loading 

 

Instrum
en 

 

Transformationa
l Leadership 

 

Organization
al 

Commitment 

 

Job 
Satisfaction 

 

Organization
al Citizenship 

Behavior 

 

Keteranga
n 

TL1 0.752    Valid 

TL 2 0.748    Valid 

TL 3 0.753    Valid 

TL 4 0.749    Valid 

TL 5 0.762    Valid 

TL 6 0.772    Valid 

TL 7 0.750    Valid 

TL 8 0.740    Valid 

TL 9 0.783    Valid 

OC1  0.759   Valid 

OC2  0.757   Valid 

OC3  0.786   Valid 

OC4  0.747   Valid 

OC5  0.752   Valid 

OC6  0.750   Valid 

JS1   0.839  Valid 

JS2   0.836  Valid 
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JS3   0.810  Valid 

JS4   0.822  Valid 

JS5   0.733  Valid 

JS6   0.802  Valid 

JS7   0.761  Valid 

JS8   0.771  Valid 

JS9   0.739  Valid 

JS10   0.767  Valid 

JS11   0.740  Valid 

JS12   0.751  Valid 

JS13   0.724  Valid 

JS14   0.744  Valid 

JS15   0.729  Valid 

JS16   0.744  Valid 

JS17   0.722  Valid 

JS18   0.716  Valid 

JS19   0.769  Valid 

OCB1    0.735 Valid 

OCB2    0.739 Valid 

OCB3    0.713 Valid 

OCB4    0.730 Valid 

OCB5    0.730 Valid 

OCB6    0.785 Valid 

OCB7    0.757 Valid 

OCB8    0.771 Valid 

OCB9    0.720 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan SmartPLS 4.0, seluruh konstruk dalam penelitian ini 

dinyatakan valid karena nilai outer loadings pada seluruh indikator telah memenuhi statistical cut-

off value, yaitu > 0,70. Temuan memperlihatkan indikatornya dipakai sudah memenuhi kriterianya 

validitas konvergen serta bisa merepresentasikannya konstruk diukur. 

Tabel 2 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

 
 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

 

Keterangan 

 

Transformation

al Leadership 

0.573  
Valid 

 

Organizationa

l Commitment 

0.575  

Valid 

 

Job Satisfaction 
0.586 

 

Valid 

 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

0.552  

Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2026 
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Berlandaskan hasil pengujian, seluruh variable studi, yakni transformational leadership, 

organizational commitment, job satisfaction, dan organizational citizenship behavior, memiliki nilai 

AVE > 0,50 sesuai dengan statistical cut-off value. Temuan memperlihatkan keseluruhan variabel 
sudah memenuhi kriterianya validitas konvergen berlandaskan nilainya AVE. Maka dari itu, 

konstruk dipakai pada studi ini dikatakan mampu menjelaskan indikator-indikator yang 

merepresentasikannya secara valid. 

4. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas konstruk dalam penelitian ini dievaluasi melalui nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 
Reliability untuk menilai konsistensi indikator dalam mengukur konstruk penelitian (Ghozali & 

Kusumadewi, 2023). 

Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas 

 
 

Cronbach’

s Alpha 

 

Composite 
Reliability  

 

Keterangan 

 

Transformation
al Leadership 

0.907 0.923  

Reliable 

 

Organizationa
l Commitment 

0.853 0.890  
Reliable 

 

Job Satisfaction 
0.960 0.964 

 

Reliable 

 

Organizational 

Citizenship 
Behavior 

0.898 0.917  
Reliable 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

Temuan pengujian reliabilitas memperlihatkan keseluruhan variabel studi ini mempunyai nilainya 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability melebihi 0,70. Temuan memperlihatkan keseluruhan 

konstruknya pada studi ini sudah memenuhi kriterianya reliabilitas yang sudah ditetapkan. 

5. Uji Validitas Diskriminan 

Dalam studi ini, Kriteria Fornell-Larcker digunakan untuk memeriksa validitas diskriminan. Hal ini 

dilaksanakan dengan melaksanakan perbandingan akar kuadrat dari AVE untuk tiap konstruk 

dengan nilai asosiasi dari konstruk-konstruk lainnya. 

Tabel 4 Nilai Fornell-Larcker 

 
 

Transformational 

Leadership 

 

Organizational 

Commitment 

 

Job 

Satisfaction 

 

Organizational 

Citizenship 
Behavior 

 

Transformational 
Leadership 

0.757    

 

Organizational 
Commitment 

0.659 0.758   

 

Job Satisfaction 
0.749 0.646 0.765  

 

Organizational 

Citizenship 
Behavior 

0.653 0.603 0.704 0.743 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

Melihat hal tersebut bisa dikatakan nilainya akar kuadrat AVE pada setiap konstruknya lebih besar 

dibanding dengan nilainya korelasi antarkonstruk lainnya. Temuan memperlihatkan 
transformational leadership, organizational commitment, job satisfaction, serta organizational 

citizenship behavior sudah memenuhi kriterianya validitas diskriminan berlandaskan Fornell-

Larcker Criterion. 
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6. Uji Inner Model 

Dengan memakai nilainya R-square serta Goodness of Fit (GoF), dilakukan evaluasi model internal 

guna melihat seberapa baik model struktural tersebut dapat menjelaskan hubungan antar variabel 
studi. Nilainya R-square memperlihatkan seberapa baik variabel eksogen dapat menjelaskan 

variabel endogen dan variabel mediasi. Nilai yang mendekati 1 berarti variabel-variabel tersebut 
dapat diprediksi dengan lebih akurat. Sementara itu, nilai GoF digunakan untuk mengevaluasi 

tingkat kesesuaian keseluruhan model penelitian secara simultan. Hasil pengujian inner model pada 

studi ini disajikan pada Tabel 5 yakni. 

Tabel 5 Hasil R-Square dan Goodness of Fit 

 
 

R-Square 
 

GoF 
 

Keterangan 
 

Job Satisfaction (Z) 0.602 0.594 Kuat 
 

Organizational Citizenship Behavior (Y) 0.551 0.551 Kuat 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

Melihat hal tersebut bisa dikatakan R-square pada variabel job satisfaction besaran 0,602 atau 

60,2%. Nilainya tersebut memperlihatkan job satisfaction bisa diberi penjelasan transformational 
leadership dan organizational commitment besarannya 60,2%, lalu sisa 39,8% diberi penjelasan 

variabel lainnya di luar model. Sementara itu, nilai R-square pada organizational citizenship 
behavior besarannya 0,551 atau 55,1%, ini dikatakan variabel tersebut bisa diberi penjelasan oleh 

transformational leadership, organizational commitment, dan job satisfaction besarannya 55,1%, 

lalu 44,9% angka sisa diberi penjelasan oleh variabel lainnya di luar model. Berlandaskan 
kriterianya R-square, kedua nilainya tersebut berada pada kategorinya moderat karena berada di 

atas 0,50 dan belum mencapai 0,75. Temuan memperlihatkan model mempunyai kemampuan 

penjelasan yang cukup pada variabel job satisfaction dan organizational citizenship behavior. 

Nilai GoF pada job satisfaction sebesar 0,594 dan pada organizational citizenship behavior besaran 

0,551. Kedua nilainya tersebut berada di atas 0,36 sehingga termasuk dalam kategori besar atau 
kuat berdasarkan kriteria GoF. Temuan memperlihatkan model studi mempunyai tingkatan 

kesesuaian baik berlandaskan nilai Goodness of Fit. Nilai GoF tersebut juga memperlihatkan model 

mampu merepresentasikan hubungan antarvariabel penelitian dengan tingkat kesesuaian yang 

kuat. 

7. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilaksanakan guna menguji pengaruh langsung transformational leadership, 

organizational commitment, dan job satisfaction terhadap organizational citizenship behavior, serta 

pengaruh transformational leadership dan organizational commitment terhadap job satisfaction dan 
pengaruh tidak langsung melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi. Pengujian hipotesis 

dilakukan dengan melihat nilai p-value dan t-statistic yang diperoleh melalui hasil pengujian 

menggunakan SmartPLS 4.0. Hipotesa dikatakan diterima bila nilainya p-value ≤ 0,05 serta 
nilainya t-statistic > 1,645. Nilainya original sample digunakan untuk melihat arah pengaruh 

antarvariabel dalam model studi. Temuan pengujian hipotesa pada studi ini diperlihatkan pada 

table 

Tabel 6 Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis 
 

Original 

Sample 

T-

statistic 

P 

Values 

Kesimpulan 

Transformational Leadership -> 
Organizational Citizenship Behavior 

 

0.210  
 

2.190 
 

0.014 
 

H1 diterima 

Organizational Commitment -> 
Organizational Citizenship Behavior 

 

0.191 
 

1.712 
 

0.043 
 

H2 diterima 

Job Satisfaction -> Organizational 

Citizenship Behavior 

 

0.423 
 

2.907 
 

0.002 
 

H3 diterima 

Transformational Leadership ->  Job 

Satisfaction 

 

0.571 
 

7.113 
 

0.000 
 

H4 diterima 

Organizational Commitment -> Job 
Satisfaction 

 

0.270 
 

3.276 
 

0.001 
 

H5 diterima 
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Transformational Leadership ->  Job 
Satisfaction -> Organizational Citizenship 

Behavior 

 
0.242 

 
2.496 

 
0.006 

 
H6 diterima 

Organizational Commitment -> Job 

Satisfaction -> Organizational Citizenship 

Behavior 

 

0.114 

 

2.179 

 

0.015 

 

H7 diterima 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

Melihat hal tersebut bisa dikatakan seluruh hipotesis studi dinyatakan diterima karena masing-

masing hubungan memiliki nilai p-value di bawah 0,05 dan t-statistic di atas 1,645. 

H1: Transformational Leadership berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior 

TEmuan memperlihatkan transformational leadership ada pengaruhnya positif signifikan pada 

organizational citizenship behavior, dengan nilainya original sample yakni 0,210, t-statistic besaran 
2,190, dan p-value besaran 0,014. Temuan memperlihatkan makin baik penerapan 

transformational leadership, makin tinggi pula perilaku organizational citizenship behavior pegawai. 

H2: Organizational Commitment berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Temuan memperlihatkan organizational commitment ada pengaruhnya positif signifikan pada 

organizational citizenship behavior, dengan nilainya original sample besaran 0,191, t-statistic 
besaran 1,712, serta p-value besaran 0,043. Temuan memperlihatkan peningkatan organizational 

commitment diikuti oleh peningkatan perilaku organizational citizenship behavior pegawai. 

H3: Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Temuan memperlihatkan job satisfaction ada pengaruhnya positif signifikan pada organizational 

citizenship behavior, dengan nilainya original sample besaran 0,423, t-statistic besaran 2,907, 

serta p-value besaran 0,002. Temuan memperlihatkan makin tinggi kepuasan kerja pegawai, makin 

tinggi pula kecenderungan pegawai menunjukkan perilaku organizational citizenship behavior. 

H4: Transformational Leadership berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

Temuan memperlihatkan transformational leadership ada pengaruhnya positif signifikan pada job 

satisfaction, dengan nilainya original sample besaran 0,571, t-statistic besaran 7,113, serta p-value 

besaran 0,000. Temuan memperlihatkan penerapan transformational leadership makin baik 

berkaitan dengan peningkatan kepuasan kerja pegawai. 

H5: Organizational Commitment berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

Temuan memperlihatkan organizational commitment ada pengaruhnya positif signifikan pada job 

satisfaction, dengan nilainya original sample besaran 0,270, t-statistic besaran 3,276, dan p-value 

besaran 0,001. Temuan memperlihatkan makin tinggi komitmen pegawai pada organisasi, makin 

tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. 

H6: Job Satisfaction memediasi pengaruh Transformational Leadership terhadap Organizational 

Citizenship Behavior 

Temuan memperlihatkan job satisfaction mampu memediasinya pengaruh transformational 

leadership pada organizational citizenship behavior, dengan nilainya original sample besaran 0,242, 
t-statistic besaran 2,496, dan p-value besaran 0,006. Temuan memperlihatkan transformational 

leadership bisa meningkatkan organizational citizenship behavior melalui peningkatan job 

satisfaction pegawai. 

H7: Job Satisfaction memediasi pengaruh Organizational Commitment terhadap Organizational 

Citizenship Behavior 

Temuan memperlihatkan job satisfaction mampu memediasinya pengaruh organizational 

commitment pada organizational citizenship behavior, dengan nilainya original sample besaran 

0,114, t-statistic besaran 2,179, serta p-value besaran 0,015. Temuan memperlihatkan 
peningkatan organizational commitment dapat mendorong organizational citizenship behavior 

melalui peningkatan job satisfaction. 
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PEMBAHASAN 

Temuan memperlihatkan transformational leadership ada pengaruhnya positif pada organizational 

citizenship behavior (OCB). Artinya, a pemimpin yang mampu menginspirasi para karyawannya, 
membantu mereka berkomunikasi dengan jelas, dan membantu mereka mencapai potensi penuh 

mereka, dapat mendorong para karyawan untuk melakukan hal-hal di luar tugas rutin mereka. 
Dalam konteks BBPMP Provinsi Jawa Tengah, penerapan kepemimpinan transformasional tercermin 

melalui dorongan kepada pegawai untuk saling membantu rekan kerja, menjaga hubungan kerja 

yang harmonis, serta mendukung berbagai kegiatan organisasi melalui interaksi kerja yang lebih 
positif. Kondisi tersebut sejalan dengan Social Exchange Theory, yang menjelaskan bahwa 

perlakuan positif dari pemimpin akan dipandang sebagai bentuk hubungan timbal balik, sehingga 
mendorong pegawai guna memberi kontribusinya lebih kepada organisasi. Temuan ini konsisten 

dengan studi Dewi et al. (2022), Hamid et al. (2022), dan Saluy et al. (2024) yang juga 

menemukan bahwa transformational leadership ada pengaruhnya positif pada OCB. 

Temuan memperlihatkan organizational commitment berpengaruh positif terhadap OCB. Hal ini 

berarti makin tinggi keterikatan, loyalitas, dan rasa memiliki pegawai pada organisasi, maka makin 

besar pula kecenderungannya mereka untuk memberikan kontribusi yang melampaui tuntutan 
formal pekerjaan. Dalam lingkungan BBPMP Provinsi Jawa Tengah, kondisi ini dapat terlihat dari 

kesediaannya pegawai guna membantu rekan kerja, menjaga hubungannya kerja yang baik, serta 
berpartisipasi dalam kegiatan yang mendukung kepentingan organisasi. Kondisi ini sejalan dengan 

Social Exchange Theory, yang menjelaskan bahwa keterikatan positif antara pegawai dan 

organisasi mendorong munculnya perilaku timbal balik berupa kontribusi ekstra bagi organisasi. 
Temuan ini sejalan dengan penelitian Pratama & Arninda (2025), Rafli & Ahmadia (2025), dan 

Safitri et al. (2025) yang menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh positif 

terhadap OCB. 

Hasil penelitian berikutnya menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh positif terhadap OCB. 

Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki perasaan dan penilaian positif terhadap 
pekerjaannya cenderung lebih bersedia memberikan kontribusi tambahan bagi lingkungan kerja. 

Dalam konteks BBPMP Provinsi Jawa Tengah, kepuasan kerja dapat ditunjukkan melalui kesediaan 

untuk membantu rekan kerja, menjaga hubungan baik dengan orang lain, serta berpartisipasi 
dalam kegiatan kerja. Situasi-situasi ini sejalan dengan Social exchange theory, yang menyatakan 

bahwa ketika karyawan memiliki pengalaman positif di tempat kerja, mereka cenderung bertindak 
dengan cara yang bermanfaat bagi perusahaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Nalvin et al. 

(2024), Sudirman & Arninda (2025), dan Ximenes et al. (2022) yang juga menemukan bahwa job 

satisfaction berpengaruh positif terhadap OCB. 

Selanjutnya, temuan memperlihatkan transformational leadership ada pengaruhnya positif pada 

job satisfaction. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang memberikan motivasi, perhatian, 
dukungan, serta keterlibatan kepada pegawai dapat meningkatkan kepuasan terhadap pekerjaan 

yang dijalankan. Dalam konteks BBPMP Provinsi Jawa Tengah, kualitas komunikasi, koordinasi, dan 

hubungan kerja antara pimpinan dan pegawai dapat membentuk pengalaman kerja yang positif. 
Kondisi tersebut selaras dengan Social Exchange Theory, bisa memberi penjelasan dukungan dan 

perlakuan positif dari pimpinan dapat mendorong respons positif pegawai terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. Temuan ini adanya kesesuaian dengan studi Sabtoni et al. (2024), Budiyono & Kasmir 
(2023), dan Saluy et al. (2024) yang menunjukkan bahwa transformational leadership ada 

pengaruhnya positif pada job satisfaction. 

Temuan memperlihatkan organizational commitment ada pengaruhnya positif pada job satisfaction. 

Hal ini memperlihatkan rasa memiliki, keterlibatan, dan keselarasan pegawai dengan tujuan 

organisasi dapat membentuk penilaian yang lebih positif terhadap pekerjaan yang dijalankan. 
Dalam konteks BBPMP Provinsi Jawa Tengah, pegawai yang mempunyai komitmen tinggi pada 

organisasi cenderung merasa lebih terikat dengan pekerjaannya sehingga pengalaman kerja yang 
diperoleh dapat dirasakan secara lebih positif. Hubungan tersebut selaras dengan Social Exchange 

Theory, yang memandang keterikatan positif antara pegawai dan organisasi sebagai hubungan 

timbal balik yang dapat membentuk sikap positif terhadap pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan 
penelitian Siregar & Yasmin (2025), Sarwanto & Wiwoho (2025), Budiyono & Kasmir (2023), dan 

Nam & Lan (2022) yang juga menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh positif 

terhadap job satisfaction. 

Selain pengaruh langsung, temuan memperlihatkan job satisfaction memediasi pengaruh 

transformational leadership pada OCB. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional tidak hanya berkaitan dengan perilaku OCB secara langsung, tetapi juga melalui 

peningkatan kepuasan kerja pegawai. Dalam konteks BBPMP Provinsi Jawa Tengah, kepemimpinan 
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yang memberikan motivasi, komunikasi yang baik, dukungan, dan perhatian dapat menciptakan 

pengalaman kerja yang positif sehingga mendorong pegawai memberikan kontribusi di luar tugas 

formal. Hubungan tersebut selaras dengan Social Exchange Theory, memaparkan perlakuan positif 
dari pimpinan dapat membentuk sikap positif pegawai terhadap pekerjaannya yang kemudian 

diwujudkan melalui kontribusi bagi organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Andiningtyas 
et al. (2025), Arsyadana et al. (2025), dan Febrika & Suhana (2024) yang menunjukkan bahwa 

job satisfaction dapat memediasi pengaruh transformational leadership pada OCB. 

Temuan berikutnya memperlihatkan job satisfaction memediasinya pengaruh organizational 
commitment terhadap OCB. Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan pegawai terhadap organisasi 

dapat meningkatkannya kepuasan kerja lalu akan memunculkan perilaku OCB. Dalam konteks 
BBPMP Provinsi Jawa Tengah, rasa memiliki dan keterlibatan terhadap organisasi dapat berkaitan 

dengan pengalaman kerja yang lebih positif sehingga mendorong pegawai memberikan kontribusi 

di luar tuntutan formal. Hubungan tersebut selaras dengan Social Exchange Theory, memberi 
penjelasan hubungannya positif antara pegawai dan organisasi dapat menghasilkan sikap positif 

terhadap pekerjaan yang kemudian diwujudkan melalui perilaku yang memberikan manfaat bagi 

organisasi. Temuan ini sejalan dengan studi Hermawati et al. (2023) dan Saluy et al. (2024) yang 
menunjukkan bahwa job satisfaction berperan sebagai variabel mediasi antara organizational 

commitment dan OCB. 

KESIMPULAN 

Melihat temuan studi yang telah dilakukan mengenai pengaruh transformational leadership dan 

organizational commitment terhadap organizational citizenship behavior melalui job satisfaction 

pada pegawai BBPMP Provinsi Jawa Tengah, bisa dibuat simpulan transformational leadership, 
organizational commitment, dan job satisfaction ada pengaruhnya positif pada organizational 

citizenship behavior. Transformational leadership dan organizational commitment juga ada 
pengaruhnya positif pada job satisfaction pegawai. Temuan memperlihatkan makin baik 

kepemimpinan transformasional, makin kuat komitmen organisasi, serat semakin tinggi 

kepuasan kerja, maka semakin tinggi pula kecenderungan pegawai menunjukkan perilaku OCB. 
Temuan ini memperlihatkan OCB pegawai berkaitan dengan faktor kepemimpinan, keterikatan 

terhadap organisasi, dan kepuasan terhadap pekerjaan.  

Hubungan langsung tersebut juga diperkuat oleh hasil pengujian peran job satisfaction sebagai 

variabel mediasi dalam model. Job satisfaction terbukti mampu memediasi pengaruh 

transformational leadership pada organizational citizenship behavior. Selain itu, job satisfaction 
juga memediasi pengaruh organizational commitment pada organizational citizenship behavior. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi 

tidak hanya berhubungan langsung dengan OCB, namun melalui peningkatannya kepuasan kerja 
pegawai. Kepuasan kerja berperan sebagai penghubung yang mendorong terbentuknya perilaku 

sukarela pegawai dalam mendukung organisasi. 

SARAN 

Keterbatasan yang terdapat dalam penelitian ini memberikan kesempatan bagi peneliti selanjutnya 

untuk mengembangkan penelitian secara lebih luas. Studi ini mempunyai keterbatasannya karena 
hanya dilaksanakan pada satu konteks organisasi, yaitu BBPMP Provinsi Jawa Tengah, sehingga 

hasil penelitian belum dapat menggambarkan kondisi pada instansi lainnya dengan karakteristik 
yang berbeda. Nilai R-square pada variabel organizational citizenship behavior sebesar 55,1%, 

sehingga masih terdapat 44,9% faktor lain di luar model yang dapat memengaruhi OCB. Studi 

selanjutnya ada saran guna memperluasnya objek studi pada sektor swasta maupun organisasi 
lainnya untuk melihat konsistensi hubungan antarvariabel pada konteks yang berbeda. Penelitian 

berikutnya juga dapat menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi organizational 
citizenship behavior, seperti motivasi kerja, moral pegawai, dan budaya organisasi. Penambahan 

variabel tersebut dapat memberikan pemahaman yang lebih menyeluruh mengenai faktor-faktor 

yang memengaruhi OCB. 
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