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Abstract
This research is also motivated by a research gap in previous studies, where many
discuss leadership styles broadly, but there is still minimal research in Indonesian that
explores the relationship between humble leadership and OCB, with trust in leaders as
a mediating variable. The research is a type of quantitative descriptive research with a
causal research design with a population of state civil servants at the Siak Regency
DPRD Secretariat with a population of 150 people and a sample using the census
method. Data collection techniques using questionnaires and distribution using google
forms. The data analysis tool in this study is Structural Equation Modeling (SEM)
processed using SmartPLS 32.9 for data processing. From the findings of this study, it
was found that humble leadership has a positive and insignificant effect on
organizational citizenship behavior (hypothesis 1 is rejected), humble leadership has a
positive and significant effect on trust in leaders (hypothesis 2 is accepted), trust in
leaders is positive and significant on organizational citizenship behavior (hypothesis 3 is
accepted) and humble leadership has a positive and significant effect on organizational
citizenship behavior through trust in leaders (hypothesis 4 is accepted).
Abstrak
Penelitian ini juga dilatarbelakangi oleh research gap dalam studi
sebelumnya, di mana banyak yang membahas gaya kepemimpinan secara
luas, tetapi masih minim penelitian dalam bahasa Indonesia yang
mengeksplorasi hubungan antara humble leadership dan OCB, dengan
kepercayaan pada pemimpin sebagai variabel mediasi. Penelitian
merupakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif dengan desain penelitian
kausalitas dengan populasi adalah aparatur sipil negara pada Sekretariat
DPRD Kabupaten Siak dengan jumlah populasi sebanyak 150 orang dan
sampel dengan metode sensus. Teknik pengumpulan data dengan
menggunakan kuesioner dan penyebaran menggunakan google form. Alat
analisis data pada penelitian ini adalah dengan Structural Equation Modelling
(SEM) diolah menggunakan SmartPLS 32.9 untuk pengolahan data. Dari
temuan penelitian ini ditemukan bahwa humble leadership berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap organizational citizenship behavior
(hipotesis 1 ditolak), humble leadership positif dan signifikan terhadap
kepercayaan kepada pemimpin (hipotesis 2 diterima), kepercayaan kepada
pemimpin positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior
(hipotesis 3 diterima) dan humble leadership berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior melalui kepercayaan
kepada pemimpin (hipotesis 4 diterima).
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1. PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Lingkungan organisasi yang semakin kompleks dan kompetitif menuntut organisasi untuk lebih
responsif dan adaptif demi keberlanjutan {Formatting Citation}. Sumber daya manusia yang berkualitas
menjadi kunci dalam persaingan sehat (Huselid et al., 2005), di mana peran pemimpin sangat penting dalam
membangun kepercayaan dan mendorong kontribusi optimal. Humble leadership, yang menekankan
kerendahan hati dan kepercayaan, menciptakan iklim kerja yang mendukung organizational citizenship
behavior (OCB) (Owens & Hekman, 2016). Gaya kepemimpinan ini meningkatkan kepercayaan bawahan,
membangun hubungan positif dalam tim, serta mendorong motivasi dan keterlibatan karyawan (Kahn,
2021).. Penelitian menunjukkan bahwa kepercayaan pada pemimpin menjadi mekanisme yang
menjembatani hubungan antara humble leadership dan OCB (Allen, 2019).. Namun, masih terdapat
research gap dalam eksplorasi hubungan ini dalam bahasa Indonesia, khususnya dengan populasi aparatur
sipil negara, sehingga menarik untuk diteliti lebih lanjut.

Dalam sebuah organisasi pemerintahan, kepemimpinan memiliki peran krusial dalam menentukan
kesuksesan atau kegagalan pelaksanaan tugas dan penyelenggaraan pemerintah. Kepemimpinan yang baik,
didukung oleh organisasi yang kuat, akan menghasilkan efektivitas dan inovasi, sementara kepemimpinan
yang buruk dapat menyebabkan keruntuhan kinerja birokrasi (Afny, U., 2019). Saat ini, organisasi
memandang manusia sebagai sumber daya penting bagi kelangsungan hidup dan keberhasilan mereka
(Rubel et al., 2018). Humble leadership merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan pada kerendahan
hati, di mana pemimpin menunjukkan kerentanan dan menghargai kontribusi pengikutnya. Gaya
kepemimpinan ini dapat menciptakan hubungan yang kuat dan saling percaya antara pemimpin dan
pengikut (Owens & Hekman, 2016). Penelitian menunjukkan bahwa humble leadership dapat meningkatkan
kepercayaan pengikut terhadap pemimpin, yang selanjutnya mendorong perilaku organizational citizenship
behavior (OCB) di antara karyawan (Caza, B. B., 2021).

Humble leadership juga berperan dalam membentuk nilai-nilai dan tujuan pengikut, serta
meningkatkan keterlibatan mereka dalam kegiatan organisasi (Caza, B. B., 2021). Hal ini penting untuk
mendorong OCB, yang ditandai dengan perilaku altruistik dan partisipasi aktif dalam kegiatan organisasi
yang tidak diharapkan (Podsakoff et al., 2000). Berdasarkan pengamatan, fenomena yang sering terjadi
dalam organisasi pemerintahan adalah kurangnya pelatihan mengenai keterampilan humble leadership bagi
pemimpin ASN. Seringkali, ASN lebih terfokus pada pelatihan teknis daripada pengembangan
keterampilan kepemimpinan. Kebijakan dan sistem yang tidak mendukung, seperti aturan yang ketat dan
hierarki yang kuat, dapat menghambat penerapan humble leadership (Q. Wang, 2019).

Selain itu, ketidakpastian politik juga menjadi faktor yangi mengganggu implementasi humble leadership.
Lingkungan politik yang tidak stabil dapat membuat pemimpin ASN merasa tidak aman dalam
memperkenalkan perubahan yang signifikan. Dalam konteks ini, kepercayaan terhadap pemimpin menjadi
elemen kunci. Pemimpin yang menunjukkan kerendahan hati—melalui tindakan seperti menerima umpan
balik, mengakui keterbatasan, dan memberi penghargaan atas kontribusi tim—dapat membangun
hubungan yang lebih kokoh dan memperoleh kepercayaan yang lebih besar di antara pengikutnya. Tingkat
kepercayaan ini sangat penting karena memungkinkan pemimpin untuk menciptakan budaya organisasi
yang adaptif meskipun berada di tengah ketidakpastian politik. Dengan kepercayaan yang kuat, pemimpin
dan tim dapat lebih fokus pada inovasi dan perbaikan berkelanjutan, tanpa terganggu oleh ketidakstabilan
politik yang ada di sekitar mereka.

Organizational citizenship behavior dipandang sebagai faktor penting yang meningkatkan produktivitas
dan efektivitas organisasi (Meyer et al., 1993 dalam Jehanzeb & Mohanty, 2020). OCB dapat melibatkan
jam kerja tambahan dan meningkatkan citra organisasi (Lepine et al., 2002 dalam Khaola & Rambe, 2021).
Namun, sering kali keterlibatan dalam OCB tidak diakui secara formal dalam sistem penghargaan, yang
dapat menyebabkan frustrasi di kalangan ASN. Komitmen organisasi juga berperan penting dalam
meningkatkan keterlibatan ASN. Menurut O'Reilly dan Chatman (1986), komitmen organisasi merupakan
keterikatan psikologis individu terhadap organisasi. Fenomena yang sering ditemukan di lapangan adalah
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tingginya rotasi pegawai dalam ASN, terutama yang disebabkan oleh ketidakpastian politik. Hal ini dapat
menghambat pembentukan komitmen jangka panjang terhadap organisasi (Meyer et al., 1993; Allen et al.,
2017 dalam Almaududi Ausat et al., 2022). Leadership telah terbukti berkolerasi dengan OCB (Podsakoff et
al., 2000 dalam Khaola & Rambe, 2021), tetapi penelitian mengenai humble leadership dan OCB masih
terbatas. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa kepercayaan kepada pemimpin dapat memediasi
hubungan antara humble leadership dan OCB (Owens & Hekman, 2016;Xu, Y., 2023). Oleh karena itu,
terdapat gap penelitian yang perlu dijelajahi lebih lanjut mengenai pengaruh humble leadership terhadap OCB
dan peran komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dalam hubungan ini.

Berdasarkan permasalahan yang telah dijelaskan, penelitian ini mengajukan pertanyaan: Apakah
humble leadership berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior? Jika ya, apakah kepercayaan
kepada pemimpin memediasi hubungan antara humble leadership dan organizational citizenship behavior. ?

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka dapat dirumuskan beberapa pertanyaan pada

penelitian ini, yaitu :
a. Apakah humble leadership berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior.
b. Apakah humble leadership berpengaruh terhadap kepercayaan kepada pemimpin.
c. Apakah kepercayaan kepada pemimpin berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior.
d. Apakah humble leadership berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior melalui kepercayaan

kepada pemimpin.

1.3. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh humble leadership terhadap organizational citizenship behavior.
b. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh humble leadership terhadap kepercayaan kepada pemimpin.
c. Untuk menguji dan menganalisis kepercayaan kepada pemimpin terhadap organizational citizenship

behavior.
d. Untuk menganalisis pengaruh humble leadership terhadap organizational citizenship behavior melalui

kepercayaan kepada pemimpin.

2. TELAAH PUSTAKA
Social Exchange Theory

Teori bawahan dalam penelitian ini adalah Teori Pertukaran Sosial, yang pertama kali dikemukakan
Blau pada tahun 1964. Teori interaksi sosial yang dibahas menjelaskan bagaimana karyawan yang berbeda
saling melengkapi. Menurut teori interaksi sosial, ada hubungan antara perilaku dan lingkungan yang
memiliki efek saling menguatkan. Teori yang mendasari berwawasan ekologis ketika ada pertimbangan
tentang bagaimana lingkungan memengaruhi aktor dan lingkungan (Mighfar, 2015) Teori ini merupakan
perpanjangan dari aliran pemikiran behaviorisme, dimana keriuhan masa kini adalah kondisi operan (Ritzer,
George, and Douglas, 2004) dalam kasus Mighfar (2015). Menurut Sudut Pandang Pertukaran Sosial, orang
dapat memutuskan ikatan hubungan dengan memisahkan syarat-syarat perjanjian yang tidak terucapkan
(Mighfar, 2015). Bagi manusia, prinsip dasar keadilan sosial adalah "keadilan distributif"; prinsip ini
menyatakan bahwa investasi harus sesuai dengan aliran pendapatan.

Humble Leadership
Humble leadership, atau kepemimpinan rendah hati, adalah pendekatan kepemimpinan yang

menekankan pentingnya kerendahan hati dan kesediaan untuk belajar dari orang lain. Pemimpin yang
rendah hati tidak hanya mengakui keterbatasan diri mereka, tetapi juga menghargai kontribusi anggota tim
dan menciptakan lingkungan yang terbuka untuk umpan balik. Menurut Owens & Hekman (2016), humble
leadership membantu membangun kepercayaan dan kolaborasi di dalam tim, yang pada gilirannya
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berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi. Pemimpin yang menunjukkan sikap rendah hati
biasanya lebih mampu membangun hubungan yang kuat dan saling menghormati dengan anggota tim
mereka. Karakteristik utama dari humble leadership meliputi kesediaan untuk mendengarkan, mengakui
kesalahan, dan berbagi kekuasaan. Pemimpin yang rendah hati menunjukkan sikap empati dan perhatian
terhadap kebutuhan karyawan, yang membuat mereka lebih terbuka terhadap masukan dan kritik. Sosik, J.
J. (2021) menyatakan bahwa perilaku ini tidak hanya menciptakan atmosfer kerja yang positif tetapi juga
memotivasi karyawan untuk berkontribusi lebih dalam dan mengembangkan keterlibatan yang lebih tinggi.
Dengan mendemonstrasikan kerendahan hati, pemimpin mampu mempengaruhi dan menginspirasi
karyawan untuk berperilaku lebih proaktif dalam mencapai tujuan organisasi.

Norma Subjektif
Norma subjektif merupakan persepsi seseorang terhadap tekanan sosial di lingkungannya yang

memengaruhi keputusan untuk melakukan atau tidak melakukan suatu perilaku, serta berhubungan dengan
keputusan normatif yang dirasakan dari perilaku tersebut (Hamilton K, 2016:43). Norma subjektif juga
mencerminkan pengaruh sosial yang mendorong seseorang untuk bertindak, di mana individu akan lebih
cenderung memiliki keinginan terhadap suatu objek atau perilaku jika ia merasa dipengaruhi oleh orang-
orang di sekitarnya atau yakin bahwa lingkungannya mendukung tindakannya (Thompson, 2020:43). Selain
itu, norma subjektif berkaitan dengan keyakinan individu dalam mematuhi arahan atau anjuran dari orang-
orang di sekitarnya dalam suatu aktivitas, termasuk dalam pengambilan keputusan yang bisa didasarkan
pada pertimbangan sendiri atau atas pengaruh orang lain yang dianggap penting (Tjahjono dan Ardi,
2018:43). Norma subjektif juga berfungsi sebagai referensi sosial dalam memilih suatu tindakan, di mana
kekuatan sosial seperti reward atau punishment, rasa senang terhadap individu tertentu, tingkat pengalaman
yang dimiliki seseorang, serta keinginan individu tersebut menjadi bagian dari norma subjektif (Fishbein
dan Ajzen, 1975). Sejauh mana seseorang memiliki motivasi untuk mengikuti pandangan orang lain
terhadap perilaku yang akan dilakukannya juga menjadi aspek utama dari norma subjektif (Fishbein dan
Ajzen, 1975 dalam Jogiyanto, 2017:48). Norma subjektif berfungsi sebagai harapan yang dipersepsikan
individu di mana satu atau lebih orang di sekitarnya, seperti saudara atau teman sejawat, menyetujui
perilaku tertentu dan memotivasi individu untuk mematuhinya (Fishbein dan Ajzen, 1975 dalam Jogiyanto,
2017:49). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa norma subjektif adalah respon individu terhadap
berbagai tekanan sosial dan pengetahuan yang diperoleh dalam proses pengambilan keputusan mengenai
suatu tindakan.

Kepercayaan pada Pemimpin
Menurut Robbins (2011) kepercayaan adalah ekspektasi atau pengharapan positif bahwa orang lain

tidak akan melalui kata-kata, tindakan, dan kebijakan serta bertindak secara oportunistik. Dua unsur
penting dari definisi di atas adalah bahwa kepercayaan menyiratkan familiaritas dan resiko. Robbins (2011)
menambahkan kepercayaan merupakan atribut utama yang dikaitkan dengan kepemimpinan dan jika
kepercayaan luntur dampaknya bisa serius terhadap kinerja kelompok. Kepercayaan adalah harapan kata,
janji atau penyataan dari orang lain daat diandalkan (Poon, 2006 dalam Qiu et al., 2019). Kepercayaan juga
bisa didefenisikan sebagai keadaan psikologis yang mencangkup kerentanan individu berdasarkan prediksi
positif dari niat orang lain (Dirks dan Ferrin, 2002 dalam Qiu et al., 2019). Walumbwa (2005) berpendapat
bahwa kepemimpinan otentik berfokus pada pembentukan hubungan otentik antara pemimpin dan
pengikut yang ditandai dengan kepercayaan dan integritas. Kepercayaan pengikut terhadap pemimpin dapat
dianggap sebagai salah satu faktor yang paing memberikan pengaruh.

Organizational Citizenship Behavior
Organizational citizenship behavior didefenisikan sebagai perilaku individu yang diakui sebagai sebuah

sistem penghargaan formal yang eksplisit dan akan mendorong fungsi sebuah organisasi lebih efektif dalam
mencapai tujuan (Nugraha, 2021). Menurut Magdalena et al. (2020) dalam Nugraha (2021) organizational
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citizenship behavior merupakan perilaku sukarela individu perilaku yang tidak terkait langsung dengan sistem
perhargaan namaun memilik kontribusi terhadap efektifitas dalam sebuah organisasi. Organizational
citizenship behavior adalah perilaku seorang karyawan yang bukan karena tuntutan tugasnya tetapi dadasi oleh
sikap sukarela (Nugraha, 2021). Organ (1988) dalam Jehanzeb dan Mohanty (2020) menyimpulkan bahwa
organizational citizenship behavior adalah sebuah aktivitas terkait pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan yang
bersifat diskresi, tidak secara langsung atau eksplisit diakui berdasarkan ruang lingkup uraian tugas , sanksi
kontrak atau system imbalan formal dan secara agregat mendorong berfungsinya secara efesien dan efektif
organisasi. Organizational citizenship behavior adalah ssesuatu yang tidak berwujud yang berbentuk perilaku di
tempat kerja terhadap rekan kerja dan organisasi yang melebihi perilaku wajar yang memberikan manfaat
pada organisasi (Massoudi et al., 2020)

3. METODE PENELITIAN
Metode yang digunakan

Penelitian yang dilakukan merupakan jenis penelitian kuantitatif dengan desain penelitian kausalitas.
Menurut Anwar Sanusi (2016), desain penelitian kausalitas adalah desain penelitian yang disusun untuk
meneliti kemungkinan adanya sebab akibat antar variabel. Desain penelitian kausalitas dianggap sesuai
dengan penelitian ini karena penelitian kausalitas digunakan untuk memahami variabel mana yang
mempengaruhi (variabel bebas) dan variabel mana yang merupakan akibat (variabel terikat), serta untuk
mengetahui hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat dalam penelitian ini.

Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Daerah Kabupaten Indragiri Hilir. Penelitian ini menghabiskan waktu

selama 4 bulan dimulai dari proses penyiapan proposal, pengumpulan data awal, melakukan studi
kepustakaan, mendesain model penelitian, mengumpulkan data dari kuisioner.

Populasi dan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2014). Pada penelitian ini populasi adalah aparatur sipil negara pada Sekretariat DPRD
Kabupaten Siak dengan jumlah populasi sebanyak 150 orang. Adapun penentuan jumlah sampel yang
digunakan oleh penulis dalam penelitian ini adalah dengan metode sensus berdasarkan pada ketentuan yang
dikemukakan oleh Sugiyono (2014), yang mengatakan bahwa: “Sampling jenuh adalah teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain dari sampel jenuh adalah
sensus.” Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode sampel jenuh.
Metode sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan menjadi
sampel.

Teknik Pengumpulan Data/Informasi
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan

kuesioner atau angket. Pertanyaan yang diberikan kepada responden yaitu bersifat terbuka dan tertutup.
Pada tipe tertutup responden diminta untuk memilih jawaban dari serangkaian alternatif yang disediakan
oleh peneliti. Sedangkan pada tipe terbuka, responden diminta untuk menjawab pertanyaan kemudian
menguraikan jawaban tersebut sesuai dengan apa yang dipersepsikan atau dirasakan oleh responden.
Pertanyaan dalam kuesioner terbagi menjadi dua bagian, yaitu pertanyaan identitas responden berisi
pertanyaan-pertanyaan mengenai data diri responden, bagian kedua yaitu pertanyaan variabel yang berisi
pernyataan dan pertanyaan seputar variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini. Pertanyaan-
pertanyaan tertutup dapat diukur dengan menggunakan metode skala likert (rentang 1 sampai 7). Ada
beberapa alasan peneliti menggunakan skala likert 7 poin yaitu dari skala tiga sampai sebelas skala tujuh
yang paling sering digunakan. Kemudian Skala Likert 9 poin atau 13 poin akan membuat reponden menjadi
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lebih sulit untuk membedakan setiap poin skala dan responden sulit dalam mengolah informasi (Hair et al.,
2010). Untuk keperluan analisis ini, maka jawaban dalam skala Likert (rentang 1 sampai 7).
Analisis SEM-PLS

Pada penelitian ini menggunakan metode analisis SEM-PLS, varibel yang diteliti merupakan variabel
laten dan terdapat variabel mediasi dengan alat SmartPLS. Pengujian hipotesis menggunakan teknik analisis
Partial Least Square (PLS).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Analisis Partial Least Square (PLS) adalah metode pengujian hipotesis yang digunakan dalam
penelitian ini. Perangkat lunak SmartPLS versi 32.9 digunakan untuk melakukannya. SmartPLS
memungkinkan peneliti menyusun dan mengelola model struktural dengan mudah, menjadikannya alat
yang dapat diandalkan untuk mengevaluasi hubungan antar variabel. Ini adalah alasan mengapa metode
PLS dipilih untuk menangani model yang kompleks dan sensitivitas data yang rendah.

Gambar 1. Hasil Model Penelitian
Sumber: Data Olahan, 2024

Pengaruh humble leadership terhadap kepercayaan kepada pemimpin memiliki nilai path coefficient
terbesar sebesar 21,275, seperti yang ditunjukkan dalam skema dalam model, yang dapat dilihat pada
gambar 4.2 di atas. Nilai terendah adalah 0,606 dalam pengaruh humble leadership terhadap organizational
citizenship behavior. Semua variabel dalam model ini memiliki coefficient jalan yang positif, menurut penjelasan
hasil. Ini menunjukkan bahwa pengaruh yang lebih besar antara variabel independen dan variabel
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dependen ditunjukkan oleh nilai coefficient jalan yang lebih tinggi pada satu variabel independen
dibandingkan dengan variabel dependen.

Tabel 1 : Uji Hipotesis
Hipotesis Original

‘Sample
(O)

Sampel
Mean
(M)

T Statistics
(|O/STDEV|)

P
Values

Ket

Humble Leadership >
Organizational Citizenship Behavior

0,085 0,092 0,606 0,545 Ditolak

Humble Leadership >
Kepercayaan kepada Pemimpin

0,862 0,860 21,275 0,000 Diterima

Kepercayaan kepada Pemimpin >
Organizational Citizenship Behavior

0,500 0,508 3,475 0,000 Diterima

Humblel Leadership >
Kepercayaan kepada
Pemimpin >Organizational Performance

0,431 0,439 3,262 0,001 Diterima

Sumber: Data olahan 2024

Pengaruh Humble Leadership Terhadap Organizational Citizenship Behavior
Hipotesis pertama menguji apakah humble leadership berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
organizational citizenship behavior. Dari hasil ini dinyatakan humble leadership memiliki t- statistik sebesar 0,606
dan p value 0,545 terhadap organizational citizenship behavior. Nilai koefesien beta dengan arah positif dan
dengan nilai P-value > dari 0,05 (tidak signifikan) menunjukan bahwa humble leadership berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap organizational citizenship behavior (hipotesis 1 ditolak).
Pengaruh Humblel Leadership Terhadap Kepercayaan kepada Pemimpin
Hipotesis kedua menguji apakah humble leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepercayaan
kepada pemimpin. Dari hasil ini dinyatakan humble leadership memiliki koefesien beta sebesar 21,275 dan p
value 0,000 terhadap kepercayaan kepada pemimpin. Nilai koefesien beta dengan arah positif dan dengan
nilai P-value < dari 0,05 (signifikan) menunjukkan bahwa kualitas humble leadership dan signifikan terhadap
kepercayaan kepada pemimpin (hipotesis 2 diterima).
Pengaruh Kepercayaan kepada Pemimpin terhadap Organizational Citizenship Behavior
Hipotesis ketiga menguji apakah kepercayaan kepada pemimpin berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior. Dari hasil ini dinyatakan kepercayaan kepada pemimpin memiliki
koefesien beta sebesar 3,745 dan p value 0,000 terhadap organizational citizenship behavior. Nilai koefesien beta
dengan arah positif dan dengan nilai P-value < dari 0,05 (signifikan) menunjukkan bahwa kualitas
kepercayaan kepada pemimpin positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (hipotesis 3
diterima).
Pengaruh Humble Leadership Terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui
Kepercayaan kepada Pemimpin
Hipotesis keempat menguji apakah humble leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior melalui kepercayaan kepada pemimpin. Dari hasil ini dinyatakan humble
leadership memiliki koefesien beta sebesar 3,262 dan p value 0,001 terhadap organizational citizenship behavior
melalui kepercayaan pada pemimpin. Nilai koefesien beta dengan arah positif dan dengan nilai P-value <
dari 0,05 (signifikan) menunjukkan bahwa humble leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior melalui kepercayaan kepada pemimpin (hipotesis 4 diterima).

5. KESIMPULAN
Penelitian ini memberikan kontribusi yang signifikan dalam bidang ilmu manajemen, khususnya dalam
pemahaman mengenai organizational citizenship behavior. Studi ini bertujuan untuk mengeksplorasi bagaimana
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kepemimpinan yang rendah hati dapat mempengaruhi kepercayaan terhadap pemimpin dan dampaknya
terhadap perilaku kewargaan organisasi. Selain itu, penelitian ini juga mengkaji peran mediasi kepercayaan
kepada pemimpin dalam hubungan tersebut. Temuan dari penelitian ini dapat memberikan wawasan
penting bagi pihak pemerintahan dalam merancang strategi untuk mencegah penurunan perilaku
kewargaan organisasi. Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa:
a. Humble leadership tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior responden cenderung

untuk menganggap bahwa peran pemimpin yang rendah hati tidak secara langsung mempengaruhi
perilaku kewargaan organisasi mereka, meskipun pemimpin menunjukkan sifat-sifat rendah hati
seperti kesediaan untuk belajar dan mengakui kekurangan diri.

b. Humble leadership berpengaruh terhadap kepercayaan kepada pemimpin, responden cenderung untuk
mempercayai bahwa pemimpin yang rendah hati mampu membangun hubungan yang lebih kuat dan
transparan dengan tim, meningkatkan keyakinan terhadap kompetensi dan niat baik pemimpin.

c. Kepercayaan kepada pemimpin berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior, responden
cenderung untuk menunjukkan untuk menunjukkan sikap yang lebih proaktif dan mendukung
organisasi, berkontribusi lebih pada kegiatan di luar tugas formal mereka, serta berpartisipasi dalam
upaya yang meningkatkan keberhasilan tim dan organisasi.

d. Humble leadership berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior melalui kepercayaan kepada
pemimpin, untuk menyadari bahwa pemimpin yang rendah hati menciptakan lingkungan yang
mendukung dan memotivasi karyawan untuk bertindak dengan lebih positif, yang pada akhirnya
meningkatkan perilaku kewargaan organisasi mereka.

Hasil penelitian juga memberikan dukungan tambahan mengenai pentingnya fungsi dari humble
leadership untuk membentuk organizational citizenship behavior. Terakhir, penelitian saat ini diharapkan dapat
menjadi katalisasi dalam memberikan perhatian yang lebih untuk penelitian-penelitian yang akan datang
dari para akademisi dan praktisi dalam menjelaskan fungsi dari ethical leadership dan organizational citizenship
behavior.

5.2. Saran
Peneliti ingin memberikan beberapa rekomendasi melalui penelitian ini, antara lain:

a. Pernyataan “pemimpin saya bersedia mengakui kesalahan dan kekurangan yang dimiliki” yang
menerima penilaian terendah. Pemimpin perlu secara aktif menunjukkan kerendahan hati dengan
mengakui kesalahan mereka dan belajar dari pengalaman tersebut. Pelatihan atau workshop mengenai
kepemimpinan yang rendah hati dapat diadakan untuk membantu pemimpin memahami pentingnya
kesadaran diri dan keterbukaan dalam meningkatkan hubungan dengan tim. Selain itu, menciptakan
lingkungan yang aman untuk diskusi dan feedback, serta memberi contoh perilaku yang mengakui
kekurangan, dapat meningkatkan pengakuan terhadap kesalahan di tempat kerja dan memperbaiki
kualitas kepemimpinan.

b. Pernyataan "jika saya menceritakan masalah kepada pemimpin saya, saya tahu dia akan merespons
secara konstruktif dan penuh perhatian" yang mendapatkan penilaian terendah. Untuk meningkatkan
kepercayaan, pemimpin harus lebih responsif dan menunjukkan perhatian yang lebih besar terhadap
masalah yang disampaikan oleh karyawan. Pemimpin perlu berkomunikasi secara terbuka mengenai
langkah-langkah yang akan diambil setelah menerima umpan balik atau masalah, serta memberikan
tanggapan yang konstruktif dan mendukung. Program pelatihan untuk pemimpin dalam keterampilan
komunikasi dan manajemen konflik dapat membantu mereka merespons lebih baik terhadap
kekhawatiran karyawan dan memperkuat hubungan yang lebih saling percaya.

c. Pernyataan “saya memiliki toleransi dan sportifitas yang tinggi terhadap organisasi tanpa mengeluh”
yang mendapatkan penilaian terendah. Untuk meningkatkan OCB, manajer perlu menciptakan
lingkungan yang mendukung keterlibatan karyawan di luar tugas formal mereka. Menghargai
kontribusi karyawan melalui pengakuan, memberikan kesempatan bagi mereka untuk berpartisipasi
dalam inisiatif organisasi, dan menyediakan insentif untuk perilaku kewargaan dapat meningkatkan
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motivasi karyawan. Program pengembangan yang mengutamakan kepemimpinan yang inklusif dan
pemberdayaan karyawan dapat meningkatkan keterlibatan mereka dalam meningkatkan kinerja
organisasi.

d. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel lainnya dalam menentukan faktor-faktor tambahan
yang dapat mempengaruhi hubungan antara humble leadership, kepercayaan kepada pemimpin, dan
organizational citizenship behavior, seperti faktor budaya organisasi, gaya komunikasi, atau motivasi
intrinsik karyawan, untuk memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai dinamika
perilaku kewargaan organisasi.

e. Selain humble leadership yang dirasakan oleh ASN harus baik, pentingnya kepercayaan kepada pemimpin
juga memberikan dampak menguatkan organizational citizenship behavior yang ada, penting untuk sebuah
organisasi untuk dapat meningkatkan humble leadership dan kepercayaan kepada pemimpin sehingga
organizational citizenship behavior dapat lebih baik dan memudahkan organisasi mencapai tujuanya dengan
baik.

Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, namun demikian

masih memiliki keterbatasan yaitu:
a. Pada Penelitian ini hanya menggunakan variabel humble leadership dan kepercayaan kepada pemimpin

dalam menentukan metode organizational citizenship behavior.
b. Penelitian ini hanya berfokus pada ASN Sekretariar DPRD SIAK.
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