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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perilaku kepemimpinan dan komitmen
pegawai terhadap efektivitas organisasi pada Kantor Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah (BPKAD) Kota Sorong. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai sebagai responden penelitian.
Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda untuk mengetahui
pengaruh variabel secara parsial maupun simultan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
perilaku kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas organisasi
melalui kemampuan pimpinan dalam memberikan arahan, motivasi, komunikasi, dan
pengambilan keputusan. Komitmen pegawai juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap efektivitas organisasi yang tercermin dari loyalitas, tanggung jawab, dan
keterlibatan pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Secara simultan, perilaku
kepemimpinan dan komitmen pegawai memberikan kontribusi yang signifikan dalam
meningkatkan efektivitas organisasi pada Kantor BPKAD Kota Sorong.

Kata Kunci: perilaku kepemimpinan; komitmen pegawai; efektivitas organisasi; BPKAD Kota Sorong

Abstract

This study aims to analyze the influence of leadership behavior and employee commitment
on organizational effectiveness at the Sorong City Regional Financial and Asset Management
Agency (BPKAD). The study employed a quantitative approach with a survey method,
distributing questionnaires to employees as respondents. The data analysis technique used
was multiple linear regression to determine the influence of variables partially and
simultaneously. The results indicate that leadership behavior has a positive and significant
effect on organizational effectiveness through the leadership's ability to provide direction,
motivation, communication, and decision-making. Employee commitment also has a positive
and significant effect on organizational effectiveness, reflected in employee loyalty,
responsibility, and involvement in achieving organizational goals. Simultaneously,
leadership behavior and employee commitment contribute significantly to improving
organizational effectiveness at the Sorong City BPKAD.

Keywords: leadership behavior; employee commitment; organizational effectiveness; Sorong City
BPKAD
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PENDAHULUAN

Efektivitas organisasi merupakan aspek penting dalam memastikan pencapaian tujuan
kelembagaan, khususnya dalam organisasi sektor publik. Organisasi yang efektif mampu
mengelola sumber daya dengan efisien, meningkatkan kinerja pegawai, dan memberikan
layanan yang optimal kepada masyarakat (Hawing dkk, 2026). Efektivitas organisasi sering
kali diukur melalui kinerja layanan publik, transparansi, dan akuntabilitas dalam pengelolaan
sumber daya. Faktor-faktor yang berkontribusi terhadap efektivitas organisasi, seperti
kepemimpinan dan komitmen pegawai, menjadi perhatian utama dalam pengelolaan institusi
pemerintah.

Perilaku kepemimpinan memainkan peran penting dalam membentuk budaya
organisasi, menentukan strategi operasional, serta mempengaruhi motivasi dan kinerja
pegawai. Kepemimpinan yang efektif memberikan arahan yang jelas, membangun hubungan
kerja yang positif, dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk meningkatkan
produktivitas (Darmawan, 2022). Pemimpin yang mampu menginspirasi dan
memberdayakan pegawai akan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Pendekatan kepemimpinan yang adaptif dan partisipatif dapat membantu
organisasi menghadapi tantangan birokrasi serta meningkatkan efektivitas kebijakan dan
pelayanan publik.

Komitmen pegawai merupakan faktor penting lainnya dalam efektivitas organisasi,
terutama dalam sektor publik di mana loyalitas dan dedikasi sangat dibutuhkan untuk
mencapai tujuan pelayanan publik. Pegawai yang memiliki tingkat komitmen tinggi
cenderung bekerja lebih produktif, memiliki kepuasan kerja yang lebih besar, dan
menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi (Chahyono dkk, 2025). Studi
menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang kuat dapat meningkatkan efisiensi kerja,
mengurangi tingkat turnover, serta memperkuat pencapaian tujuan strategis organisasi
(Chahyono dkk, 2024). Pemahaman yang mendalam mengenai hubungan antara
kepemimpinan dan komitmen pegawai menjadi kunci dalam meningkatkan efektivitas
organisasi di sektor publik.

Lembaga pemerintah daerah, Kantor Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah
(BPKAD) Kota Sorong bertanggung jawab untuk mengelola keuangan daerah secara efisien
dan transparan. Tantangan seperti inefisiensi birokrasi, motivasi karyawan yang rendah, dan
masalah kepemimpinan sering menghambat kinerja yang optimal. Kepemimpinan yang
kurang efektif dapat menghambat proses pengambilan keputusan, memperburuk koordinasi
antarunit, dan menurunkan moral pegawai (Daga dkk, 2024). Komitmen pegawai yang
rendah sering kali dikaitkan dengan kurangnya insentif, beban kerja yang tinggi, serta
kurangnya dukungan dari atasan dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif.

Perilaku kepemimpinan memengaruhi proses pengambilan keputusan, budaya
organisasi, dan keterlibatan karyawan, sedangkan komitmen pegawai berperan dalam
membentuk etika kerja dan kualitas layanan publik (Karim dkk, 2026). Analisis komprehensif
terhadap elemen-elemen ini diperlukan untuk memahami dampaknya terhadap efektivitas
organisasi di dalam BPKAD Kota Sorong. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
organisasi sektor publik yang memiliki kepemimpinan yang adaptif serta pegawai yang
berkomitmen tinggi cenderung mencapai kinerja yang lebih baik dalam aspek transparansi,
efisiensi, dan kualitas layanan (Ruslan dkk, 2025). Kajian ini bertujuan untuk mengeksplorasi
bagaimana kepemimpinan dan komitmen pegawai dapat ditingkatkan guna memperbaiki
efektivitas organisasi di lembaga pemerintah daerah (Rachmadana dkk, 2024).

Studi sebelumnya telah menyoroti pentingnya kepemimpinan dan komitmen dalam
mencapai efektivitas organisasi, namun masih ada kesenjangan penelitian dalam memahami
bagaimana faktor-faktor ini berinteraksi dalam lembaga pemerintah tertentu di Indonesia.
Hubungan antara perilaku kepemimpinan, komitmen Pegawai, dan efektivitas organisasi,
penelitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan empiris yang dapat berkontribusi pada
peningkatan manajemen sektor publik.
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Efektivitas organisasi di lembaga sektor publik sering dipengaruhi oleh pendekatan
kepemimpinan yang membentuk budaya tempat kerja dan keterlibatan karyawan. Studi
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara positif mempengaruhi
efektivitas organisasi dengan menumbuhkan motivasi dan inovasi di antara pegawai
(Wahyuni dkk, 2025). Komitmen karyawan telah ditemukan untuk memediasi hubungan
antara kepemimpinan dan kinerja organisasi, menunjukkan peran pentingnya dalam
mencapai tujuan kelembagaan. Banyak lembaga pemerintah, birokrasi birokrasi dan
kurangnya kemampuan beradaptasi kepemimpinan tetap menjadi tantangan yang
menghambat kinerja optimal (Sukmawati dkk, 2025). Secara khusus, di Indonesia, penelitian
menunjukkan bahwa efektivitas kepemimpinan di kantor pengelolaan keuangan daerah
sering terhambat oleh sumber daya yang terbatas dan implementasi kebijakan yang tidak
memadai.

Penelitian ini penting karena memberikan bukti empiris tentang dampak perilaku
kepemimpinan dan komitmen Pegawai terhadap efektivitas organisasi di lembaga
pemerintah. Dengan berfokus pada BPKAD Kota Sorong, penelitian ini menawarkan
wawasan praktis yang dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja pelayanan publik. Studi
sebelumnya telah menekankan peran kepemimpinan dan komitmen dalam organisasi sektor
swasta tetapi penelitian terbatas telah mengeksplorasi faktor-faktor ini di sektor publik
Indonesia. Studi ini bertujuan untuk menjembatani kesenjangan ini dan berkontribusi pada
badan pengetahuan yang ada dengan memberikan rekomendasi yang disesuaikan dengan
tantangan yang dihadapi oleh lembaga keuangan regional.

METODOLOGI

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif.
Penelitian ini termasuk eksplanatory research, yang menganalisis pengaruh Pengaruh
perilaku kepemimpinan dan komitmen berpengaruh terhadap efektivitas organisasi di Kantor
BPKAD Kota Sorong. Penelitian dilakukan pada Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua
Barat Daya yang diproyeksi dari penilaian kinerja pegawai. Metode yang digunakan adalah
survei dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data utama (Ghozali, 2018).
Responden yang diambil sampel adalah pegawai.

Populasi adalah seluruh pegawai Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat Daya.
Jumlah populasi sebanyak 41 pegawai. Teknik penarikan sampel menggunakan sampel jenuh
(sensus) yaitu semua populasi dijadikan sampel. Sehingga, sampel penelitian sebanyak 41
pegawai.

Uji validitas menunjukkan tingkat keakuratan suatu indikator mengukur konstruk
tertentu.  Dalam  uji  pengukuran validitas terdapat dua macam yaitu
Pertama, mengkorelasikan antar skor butir pertanyaan (item) dengan total item. Kedua,
mengkorelasikan antar masing-masing skor indikator item dengan total skor konstruk. Jika
nilai positif dan r hitung > r tabel maka item dapat dinyatakan valid. Uji validitas digunakan
untuk menguji kuesioner yang akan disebarkan kepada responden.

Reliabilitas adalah ukuran mengenai konsistensi internal dari indikator-indikator
sebuah konstruk yang menunjukkan derajat sampai dimana masing-masing indikator itu
mengindikasikan sebuah konstruk yang umum dengan kata lain bagaimana hal-hal yang
spesifik saling membantu dalam menjelaskan sebuah fenomena yang umum (Sugiono, 2021).

Acuan nilai batas yang digunakan mengacu pada Ferdinand (2002) bahwa nilai batas
tingkat reliabilitas yang dapat diterima adalah construct reliability 0,7, walaupun angka itu
bukanlah ukuran yang “mati”. Artinya, bila penelitian yang dilakukan bersifat eksploratori,
maka nilai di bawah 0,7 pun masih dapat diterima sepanjang disertai dengan alasan empirik
yang terlihat dalam proses eksplorasi. Disamping itu, juga mengacu nilai Croanbach” s alpha
dari 6 - 7 mempunyai keterandalan sedang.

Metode analisis data menggunakan analisis deskriptif dan analisis regresi berganda.
Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui sebaran penilaian responden untuk setiap
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variabel penelitian. Hasil ini memberikan gambaran mengenai kondisi sebenarnya dari
pengembangan sumber daya manusia dan kinerja pengawai. Sedangkan, Analisis regresi
digunakan untuk melihat pengaruh dari setiap varaibel independent (bebas) terhadap
variabel dependen (terikat).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi responden dalam penelitian ini memberikan gambaran mengenai
karakteristik individu yang menjadi sumber data penelitian. Informasi mengenai karakteristik
responden penting untuk memahami latar belakang sosial dan demografis yang dapat
mempengaruhi persepsi serta penilaian responden terhadap variabel yang diteliti.

Tabel 1. Identitas responden

Identitas responden Frequency Percent
Jenis Kelamin Laki-laki 17 41.5
Perempuan 24 58.5
< 30 Tahun 14 34.1
Usia 31 - 40 Tahun 16 39.0
41 - 50 Tahun 11 26.8
Total 41 100.0
SMA 3 7.3
o Diploma 2 49
Pendidikan Safjana 34 82.9
Pascasarjana 2 4.9
<5 Tahun 10 244
Masa kerja 6 - 10 Tahun 16 39.0
11 - 15 Tahun 15 36.6
Staf 25 61.0
Subbag 11 26.8
Jabatan Kepala Bidang 3 7.3
Pelaksana 1 24
Sekertaris 1 2.4

Sumber: Hasil penelitian, 2026.

Tabel 2. Uji Validitas perilaku kepemimpinan berorientasi tugas

Pearson

Pernyataan Correlation Keterangan
Saya selalu menyelesaikan tugas yang diberikan tepat waktu 802" Valid
Saya berusaha memastlkan setiap pekerjaan selesai sesuai 801 Valid
standar yang ditetapkan
Saya mempljlorltaskan pe:*nyelesman tugas meskipun 619~ Valid
menghadapi tekanan kerja
Sz.iya bekerja dengan fokus untuk mencapai target yang telah 756" Valid
ditentukan
Saya memfihaml dengan jelas tujuan pekerjaan yang menjadi 601" Valid
tanggung jawab saya
Saya l?eru.paya me.mngkatkan hasil kerja agar tujuan 694 Valid
organisasi tercapai
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa membuang 628" Valid
waktu
Saya menggunakan sumber daya kerja secara optimal 513" Valid
Saya mencari cara kerja yang lebih efektif dalam 691" Valid
menyelesaikan tugas

Sumber: Hasil penelitian, 2026.
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Tabel 3. Uji Validitas perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan

Pearson
Pernyataan Correlation Keterangan
Saya menjalin komunikasi yang baik dengan rekan kerja .656™ Valid
Saya mudah berinteraksi dengan rekan kerja dalam lingkungan kerja .764™ Valid
Saya terbuka dalam berdiskusi mengenai pekerjaan dengan rekan kerja .840™ Valid
Saya memberlkan dukungan kepada rekan kerja yang mengalami 755 Valid
kesulitan
Saya peduli terhadap perasaan rekan kerja 711" Valid
Saya bersedia membantu rekan kerja ketika mereka membutuhkan .759™ Valid
Saya berusaha menjaga hubungan kerja yang harmonis 821" Valid
Saya menghindari konflik yang dapat merusak hubungan kerja 435" Valid
Saya menghargai perbedaan pendapat di lingkungan kerja .685™ Valid
Sumber: Hasil penelitian, 2026.
Tabel 4. Uji Validitas komitmen afektif
Pearson

Pernyataan Correlation Keterangan
Saya merasa mem%hkl ikatan emosional dengan organisasi 773 Valid
tempat saya bekerja
Saya merasa bangga menjadi bagian dari organisasi ini 757" Valid
Saya merasa senang bekerja di organisasi ini 610™ Valid
Nilai-nilai organisasi sesuai dengan nilai pribadi saya 691" Valid
Saya percaya pada visi dan misi organisasi 577 Valid
Saya mendukung nilai-nilai yang dianut organisasi 402" Valid
Saya berkomitmen untuk membantu organisasi mencapai 785+ Valid
tujuannya
Tujuan organisasi menjadi motivasi saya dalam bekerja 742" Valid
Saya merasa bertanggung jawab atas pencapaian tujuan 504 Valid
organisasi

Sumber: Hasil penelitian, 2026.
Tabel 5. Uji Validitas komitmen berkelanjutan
Pearson

Pernyataan Correlation Keterangan
Saya menyadari konsekuensi jika meninggalkan organisasi ini 572" Valid
Saya mempertlml?angkan banyak hal sebelum memutuskan 609" Valid
keluar dari organisasi
Saya merasa keputusan untuk tetap bekerja di sini adalah pilihan 609" Valid
yang rasional
Saya akan kehilangan manfaat finansial jika keluar dari )

o .620™ Valid

organisasi
Gaji d.an t}l.n]?lngan menjadi alasan saya tetap bekerja di 746" Valid
organisasi ini
Faktor keuangan mempengaruhi keputusan saya untuk bertahan 727" Valid
Saya a.kar} kehilangan hubungan sosial jika meninggalkan 744+ Valid
organisasi
Hubungan dengan rekan kerja membuat saya bertahan 744" Valid
It;;rllil:jl;ngan sosial kerja menjadi pertimbangan saya untuk tetap 637 Valid

Sumber: Hasil penelitian, 2026.
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Deskripsi Variabel Penelitian
Tabel 6. Kategori nilai rerata variabel penelitian

Interval Kategori
1<Mean<1.80 Sangat tidak sesuai/sangat tidak baik
1.80 < Mean < 2.60 Tidak sesuai/tidak baik
2.60 < Mean < 3.40 Cukup baik/cukup sesuai
3.40 < Mean <4.20 Baik/sesuai
4.20 < Mean < 5,00 Sangat baik/sangat sesuai

Sumber: Hasil penelitian, 2026.

Tabel 7. Deskripsi perilaku kepemimpinan berorientasi tugas

Pernyataan Rerata Keterangan
Saya selalu menyelesaikan tugas yang diberikan tepat waktu 4.00 Baik
Saya berusaha memastikan setiap pekerjaan selesai sesuai standar .
. 417 Baik
yang ditetapkan
Saya memprioritaskan penyelesaian tugas meskipun menghadapi .
. 3.68 Baik
tekanan kerja
Se.aya bekerja dengan fokus untuk mencapai target yang telah 429 Sangat baik
ditentukan
Saya memahami dengan jelas tujuan pekerjaan yang menjadi .
tanggung jawab saya 437 Sangat baik
Saya be.rupaya meningkatkan hasil kerja agar tujuan organisasi 429 Sangat baik
tercapai
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa membuang waktu 4.24 Sangat baik
Saya menggunakan sumber daya kerja secara optimal 4.46 Sangat baik
tSj;/ez:smencarl cara kerja yang lebih efektif dalam menyelesaikan 437 Sangat baik
Rerata variabel perilaku kepemimpinan berorientasi tugas 421 Sangat baik
Sumber: Hasil penelitian, 2026.
Uji Hipotesis

Variabel independen yang dianalisis meliputi perilaku kepemimpinan berorientasi
tugas, perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan, komitmen afektif, komitmen
berkelanjutan, dan komitmen normatif. Sementara itu, variabel dependen dalam penelitian ini
adalah efektivitas organisasi.

Tabel 8. Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 738 545 480 4.280
a. Predictors: (Constant), X5, X2, X4, X1, X3
Sumber: Hasil penelitian, 2026.

Pembahasan
Perilaku kepemimpinan dan komitmen organisasi secara bersama berpengaruh terhadap
efektivitas organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan dan komitmen organisasi
secara simultan berpengaruh terhadap efektivitas organisasi. Temuan ini menunjukkan
bahwa keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan tidak hanya ditentukan oleh satu
faktor tunggal, tetapi merupakan hasil dari interaksi berbagai elemen organisasi, khususnya
kepemimpinan dan tingkat keterikatan pegawai terhadap organisasi. Secara konseptual,
efektivitas organisasi merujuk pada kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan yang
telah ditetapkan dengan memanfaatkan sumber daya yang dimiliki secara optimal (Karim
dkk, 2023). Organisasi yang efektif tidak hanya mampu menghasilkan output yang sesuai
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dengan target, tetapi juga mampu menciptakan sistem kerja yang efisien serta lingkungan
kerja yang mendukung produktivitas pegawai. Konteks organisasi publik, efektivitas
organisasi sering dikaitkan dengan kualitas pelayanan, efisiensi penggunaan sumber daya,
serta kemampuan organisasi dalam merespons kebutuhan masyarakat (Karim dkk, 2021).

Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa perilaku kepemimpinan dan komitmen
pegawai secara bersama-sama berperan dalam membentuk efektivitas organisasi. Perilaku
kepemimpinan merupakan pola tindakan yang dilakukan oleh seorang pemimpin dalam
mempengaruhi, mengarahkan, serta memotivasi anggota organisasi untuk mencapai tujuan
bersama (Karim dkk, 2025). Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas,
membangun komunikasi yang baik, serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif akan
mendorong pegawai untuk bekerja secara lebih efektif.

Temuan penelitian ini sejalan dengan pandangan bahwa efektivitas organisasi
merupakan hasil dari kombinasi berbagai faktor internal organisasi, termasuk kepemimpinan
dan keterlibatan pegawai. Kepemimpinan yang efektif mampu membangun motivasi kerja
pegawai, sedangkan komitmen organisasi memastikan bahwa pegawai memiliki keterikatan
emosional serta tanggung jawab terhadap organisasi (Hasniati dkk, 2023). Organisasi sektor
publik seperti BPKAD Kota Sorong, keberadaan pemimpin yang mampu mengarahkan
pegawai serta tingkat komitmen pegawai yang tinggi menjadi faktor penting dalam
meningkatkan kualitas kinerja organisasi (Karim dkk, 2023). Pegawai yang merasa terlibat dan
memiliki rasa tanggung jawab terhadap organisasi akan berupaya memberikan kinerja
terbaik, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara lebih efektif. Dengan demikian, hasil
penelitian ini menegaskan bahwa efektivitas organisasi tidak dapat dilepaskan dari peran
kepemimpinan dan komitmen pegawai. Keduanya saling melengkapi dalam menciptakan
lingkungan kerja yang produktif serta mendukung pencapaian tujuan organisasi secara
optimal.

Perilaku kepemimpinan berorientasi tugas tidak berpengaruh signifikan terhadap
efektivitas organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan yang berorientasi pada

tugas tidak berpengaruh signifikan terhadap efektivitas organisasi. Temuan ini menunjukkan
bahwa fokus pemimpin pada penyelesaian pekerjaan dan pencapaian target kerja belum tentu
mampu meningkatkan efektivitas organisasi secara langsung. Perilaku kepemimpinan
berorientasi tugas merupakan perilaku yang menekankan pada perencanaan pekerjaan,
pengorganisasian tugas, serta pengawasan terhadap pelaksanaan pekerjaan untuk
memastikan bahwa tujuan organisasi dapat tercapai secara efisien (Rustamadji dkk, 2023;
Suriani dkk, 2024). Pemimpin yang memiliki orientasi tugas biasanya menekankan
pentingnya struktur kerja yang jelas, pembagian tugas yang terorganisir, serta pencapaian
target kerja yang telah ditetapkan.
Secara teoritis, pendekatan kepemimpinan yang berorientasi pada tugas sering dikaitkan
dengan peningkatan produktivitas kerja. Pemimpin yang memberikan arahan yang jelas serta
mengawasi pelaksanaan pekerjaan dapat membantu pegawai dalam menyelesaikan tugas
secara lebih terstruktur. Pendekatan ini memiliki keterbatasan apabila tidak diimbangi
dengan perhatian terhadap aspek hubungan interpersonal dalam organisasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa orientasi tugas semata tidak cukup untuk
meningkatkan efektivitas organisasi. Hal ini dapat disebabkan oleh karakteristik organisasi
sektor publik yang tidak hanya bergantung pada efisiensi kerja, tetapi juga pada kerja sama
tim, komunikasi, serta keterlibatan pegawai dalam proses organisasi (Pahmi dkk, 2023; Irianti
dkk, 2024). Fokus yang terlalu besar pada pencapaian target kerja dapat menimbulkan tekanan
kerja bagi pegawai serta mengurangi keterlibatan emosional mereka terhadap organisasi.
Selain itu, efektivitas organisasi tidak hanya ditentukan oleh pencapaian target kerja, tetapi
juga oleh kemampuan organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif serta
mendukung perkembangan pegawai. Kepemimpinan yang hanya berfokus pada
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penyelesaian tugas belum tentu mampu meningkatkan efektivitas organisasi secara
menyeluruh.

Temuan ini memperlihatkan bahwa dalam organisasi sektor publik, pendekatan
kepemimpinan yang terlalu menekankan aspek tugas perlu diimbangi dengan pendekatan
lain yang lebih memperhatikan hubungan kerja serta motivasi pegawai. Pemimpin yang
hanya berfokus pada pencapaian target kerja tanpa memperhatikan kebutuhan pegawai dapat
menghadapi kesulitan dalam membangun keterlibatan pegawai dalam organisasi (Bahtiar
dkk, 2021; Karim dkk, 2024). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan
berorientasi tugas bukan merupakan faktor utama yang menentukan efektivitas organisasi.
Efektivitas organisasi lebih dipengaruhi oleh kombinasi berbagai faktor lain yang berkaitan
dengan hubungan kerja, komitmen pegawai, serta budaya organisasi.

Perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan tidak berpengaruh signifikan terhadap
efektivitas organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan yang berorientasi pada
hubungan tidak berpengaruh signifikan terhadap efektivitas organisasi. Temuan ini
menunjukkan bahwa meskipun hubungan interpersonal dalam organisasi penting,
keberadaannya tidak secara langsung menentukan tingkat efektivitas organisasi. Perilaku
kepemimpinan berorientasi hubungan merupakan pendekatan kepemimpinan yang
menekankan pada interaksi sosial, dukungan emosional, serta pembangunan hubungan yang
harmonis antara pemimpin dan anggota organisasi (Boateng & Peprah, 2024). Pemimpin yang
menerapkan pendekatan ini biasanya berupaya menciptakan suasana kerja yang nyaman,
membangun komunikasi yang terbuka, serta memberikan dukungan kepada pegawai dalam
menjalankan tugasnya.

Teori kepemimpinan transformasional, hubungan yang baik antara pemimpin dan
bawahan dapat meningkatkan motivasi kerja serta keterlibatan pegawai dalam organisasi.
Pegawai yang merasa dihargai dan didukung oleh pemimpinnya cenderung menunjukkan
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi serta memiliki loyalitas yang lebih besar terhadap
organisasi (Colbert dkk, 2014; Asrianto dkk, 2026). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
orientasi hubungan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap efektivitas organisasi.
Kondisi ini dapat disebabkan oleh fakta bahwa hubungan interpersonal yang baik belum tentu
diikuti oleh peningkatan kinerja organisasi secara langsung. Hubungan yang terlalu berfokus
pada aspek sosial dapat mengurangi ketegasan dalam pengambilan keputusan atau
pengawasan terhadap pekerjaan. Selain itu, efektivitas organisasi merupakan konsep yang
kompleks yang dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti struktur organisasi, budaya kerja,
serta sistem dan prosedur yang diterapkan (Karim dkk, 2025). Hubungan interpersonal yang
baik dalam organisasi tidak secara otomatis menjamin tercapainya efektivitas organisasi.

Temuan ini menunjukkan bahwa pendekatan kepemimpinan yang berorientasi
hubungan perlu diimbangi dengan kemampuan manajerial yang kuat dalam mengelola
pekerjaan dan mengarahkan pegawai. Pemimpin yang hanya berfokus pada hubungan
interpersonal tanpa memperhatikan pencapaian tujuan organisasi dapat menghadapi
kesulitan dalam meningkatkan efektivitas organisasi (Bass, 1990; Fatmawati dkk, 2024).
Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa perilaku kepemimpinan
berorientasi hubungan bukan merupakan faktor utama yang menentukan efektivitas
organisasi. Efektivitas organisasi lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang berkaitan
dengan komitmen pegawai, sistem organisasi, serta budaya kerja yang mendukung
pencapaian tujuan organisasi.
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Komitmen afektif berpengaruh terhadap efektivitas organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh terhadap
efektivitas organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa keterikatan emosional pegawai
terhadap organisasi menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja dan efektivitas
organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen afektif yang tinggi cenderung menunjukkan
loyalitas, keterlibatan kerja, serta kesediaan untuk memberikan kontribusi terbaik bagi
organisasi. Secara konseptual, komitmen afektif merupakan bentuk komitmen yang
didasarkan pada keterikatan emosional individu terhadap organisasi. Komitmen afektif
mengacu pada keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi yang mendorong mereka
untuk tetap bekerja karena merasa terhubung dengan nilai dan tujuan organisasi (Irianti dkk,
2024; Jumri dkk, 2025). Keterikatan tersebut tidak hanya membuat pegawai bertahan dalam
organisasi, tetapi juga mendorong mereka untuk terlibat secara aktif dalam mencapai tujuan
organisasi.

Temuan penelitian ini juga memperkuat pandangan bahwa efektivitas organisasi tidak
hanya dipengaruhi oleh faktor struktural atau sistem kerja, tetapi juga oleh aspek psikologis
pegawai. Pegawai yang merasa bangga menjadi bagian dari organisasi, percaya pada visi dan
misi organisasi, serta memiliki kesesuaian nilai dengan organisasi akan menunjukkan tingkat
keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan. Keterlibatan tersebut kemudian berkontribusi
pada peningkatan produktivitas, kualitas kerja, serta pencapaian tujuan organisasi secara
keseluruhan.

Hubungan antara komitmen afektif dan efektivitas organisasi juga dapat dijelaskan
melalui konsep keterlibatan pegawai dalam organisasi (Nazarian dkk, 2021: Karim dkk, 2024).
Pegawai yang terlibat dalam pekerjaan dan memiliki komitmen terhadap organisasi dapat
memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi, termasuk peningkatan produktivitas
serta tingkat pergantian karyawan yang lebih rendah. Dengan demikian, komitmen afektif
tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga memberikan dampak positif terhadap
stabilitas dan keberlanjutan organisasi.

Komitmen berkelanjutan tidak berpengaruh terhadap efektivitas organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen berkelanjutan tidak berpengaruh
signifikan terhadap efektivitas organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa keberadaan
pegawai dalam organisasi yang didasarkan pada pertimbangan rasional atau kebutuhan
semata tidak selalu mampu meningkatkan efektivitas organisasi. Komitmen berkelanjutan
merupakan bentuk komitmen yang muncul karena adanya pertimbangan mengenai
konsekuensi yang akan timbul apabila seseorang meninggalkan organisasi (Meyer dkk, 2002;
Pahmi dkk, 2023). Komitmen berkelanjutan berkaitan dengan kesadaran pegawai terhadap
konsekuensi finansial maupun sosial yang mungkin terjadi apabila mereka keluar dari
organisasi. Pegawai tetap bertahan dalam organisasi bukan karena keterikatan emosional atau
kewajiban moral, tetapi lebih karena mempertimbangkan manfaat dan kerugian yang akan
diperoleh.

Perspektif teori komitmen organisasi, komitmen berkelanjutan seringkali dianggap
sebagai bentuk komitmen yang bersifat instrumental. Komitmen kontinu terjadi ketika
karyawan tetap berada dalam organisasi karena adanya pertimbangan biaya atau risiko yang
tinggi jika mereka keluar. Keberadaan pegawai dalam organisasi lebih didorong oleh
kebutuhan pribadi daripada keinginan untuk berkontribusi terhadap organisasi. Kondisi
tersebut dapat menjelaskan mengapa komitmen berkelanjutan tidak memberikan pengaruh
signifikan terhadap efektivitas organisasi dalam penelitian ini. Pegawai yang bertahan dalam
organisasi karena alasan ekonomi atau keterbatasan alternatif pekerjaan tidak selalu
menunjukkan tingkat motivasi kerja yang tinggi. Akibatnya, kontribusi yang diberikan
terhadap organisasi juga cenderung terbatas. Pegawai dengan komitmen berkelanjutan
biasanya tidak memiliki keterikatan emosional yang kuat terhadap organisasi. Mereka
mungkin tetap bekerja di organisasi, tetapi tidak selalu menunjukkan antusiasme atau inisiatif
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dalam meningkatkan kinerja organisasi (Mowday dkk, 1979). Hal ini berbeda dengan pegawai
yang memiliki komitmen afektif, yang umumnya lebih bersemangat dalam menjalankan tugas
serta lebih aktif dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Komitmen normatif berpengaruh terhadap efektivitas organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen normatif berpengaruh terhadap
efektivitas organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa perasaan kewajiban moral pegawai
untuk tetap bekerja dan berkontribusi dalam organisasi dapat memberikan dampak positif
terhadap kinerja organisasi. Komitmen normatif merupakan bentuk komitmen yang berkaitan
dengan perasaan kewajiban moral individu terhadap organisasi. Komitmen normatif
berhubungan dengan perasaan kewajiban pegawai untuk tetap bekerja di organisasi
(Notanubun, 2020). Pegawai yang memiliki komitmen normatif merasa bahwa mereka
memiliki tanggung jawab untuk tetap berkontribusi dalam organisasi karena adanya nilai-
nilai loyalitas dan etika kerja.

Konteks organisasi, komitmen normatif seringkali berkembang melalui proses
sosialisasi organisasi serta internalisasi nilai-nilai organisasi oleh pegawai. Pegawai yang telah
lama bekerja dalam organisasi atau memiliki pengalaman positif dalam organisasi biasanya
akan mengembangkan rasa tanggung jawab moral terhadap organisasi tersebut. Rasa
tanggung jawab ini kemudian mendorong mereka untuk tetap memberikan kontribusi yang
optimal bagi organisasi. Komitmen normatif berkaitan dengan nilai-nilai etika dan loyalitas
pegawai terhadap organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen normatif merasa bahwa
mereka harus tetap berkontribusi dan bekerja secara maksimal karena hal tersebut merupakan
bentuk tanggung jawab moral terhadap organisasi (Pahmi & Busman, 2022). Dengan
demikian, komitmen normatif dapat menjadi salah satu faktor yang mendorong pegawai
untuk bekerja secara lebih disiplin dan bertanggung jawab.

Pegawai yang memiliki komitmen normatif biasanya menunjukkan perilaku kerja yang
lebih konsisten dan bertanggung jawab. Mereka tidak hanya bekerja untuk memenubhi
kewajiban formal, tetapi juga berusaha menjaga reputasi serta keberlangsungan organisasi.
Sikap tersebut dapat memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan efektivitas
organisasi. Selain itu, komitmen normatif juga dapat memperkuat stabilitas organisasi karena
pegawai memiliki kesadaran untuk tetap bertahan dan mendukung organisasi dalam jangka
panjang. Kondisi ini dapat membantu organisasi dalam mempertahankan sumber daya
manusia yang berpengalaman serta mengurangi tingkat pergantian pegawai. Hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa komitmen normatif memiliki peran penting dalam meningkatkan
efektivitas organisasi. Pegawai yang memiliki rasa tanggung jawab moral terhadap organisasi
cenderung bekerja dengan penuh dedikasi serta berusaha memberikan kontribusi terbaik bagi
organisasi.

Variabel yang dominan berpengaruh terhadap efektivitas organisasi adalah Komitmen
afektif

Berdasarkan hasil penelitian, variabel yang paling dominan mempengaruhi efektivitas
organisasi adalah komitmen afektif. Temuan ini menunjukkan bahwa keterikatan emosional
pegawai terhadap organisasi merupakan faktor utama yang mendorong peningkatan
efektivitas organisasi. Komitmen afektif mencerminkan hubungan emosional antara pegawai
dan organisasi. Komitmen afektif merupakan keterikatan emosional pegawai terhadap
organisasi yang membuat mereka merasa menjadi bagian dari organisasi tersebut. Pegawai
dengan komitmen afektif yang tinggi tidak hanya bertahan dalam organisasi, tetapi juga
memiliki keinginan kuat untuk berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi.

Dominannya pengaruh komitmen afektif terhadap efektivitas organisasi menunjukkan
bahwa faktor psikologis memiliki peranan yang sangat penting dalam menentukan
keberhasilan organisasi. Pegawai yang merasa terhubung secara emosional dengan organisasi
cenderung memiliki tingkat motivasi kerja yang lebih tinggi serta menunjukkan loyalitas yang
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kuat terhadap organisasi (Zahli, 2024). Pegawai dengan komitmen afektif yang tinggi
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik serta memberikan kontribusi yang lebih
besar terhadap inovasi organisasi. Selain itu, mereka juga lebih bersedia untuk melakukan
upaya ekstra dalam menyelesaikan pekerjaan serta membantu organisasi dalam mencapai
tujuannya.

Dominannya pengaruh komitmen afektif dalam penelitian ini juga mengindikasikan
bahwa organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang mampu menumbuhkan
keterikatan emosional pegawai (Yulk, 2008). Hal tersebut dapat dilakukan melalui penguatan
budaya organisasi, peningkatan komunikasi internal, serta pemberian kesempatan bagi
pegawai untuk berkembang dan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Dengan
demikian, komitmen afektif dapat dianggap sebagai faktor strategis dalam meningkatkan
efektivitas organisasi. Organisasi yang mampu membangun keterikatan emosional pegawai
terhadap organisasi akan memiliki sumber daya manusia yang lebih loyal, termotivasi, serta
berkomitmen dalam mencapai tujuan organisasi

SIMPULAN

Perilaku kepemimpinan berorientasi tugas, perilaku kepemimpinan berorientasi
hubungan, komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap efektivitas organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa
kombinasi antara perilaku kepemimpinan dan komitmen pegawai secara bersama-sama
mampu menjelaskan variasi efektivitas organisasi. Perilaku kepemimpinan berorientasi tugas
tidak berpengaruh signifikan terhadap efektivitas organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa
fokus pada penyelesaian tugas dan pencapaian target kerja belum secara langsung
menentukan tingkat efektivitas organisasi.

Perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan tidak berpengaruh signifikan terhadap
efektivitas organisasi. Artinya, meskipun hubungan kerja yang harmonis penting dalam
organisasi, namun dalam penelitian ini faktor tersebut belum memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap efektivitas organisasi. Komitmen afektif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap efektivitas organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan emosional
pegawai terhadap organisasi, seperti rasa bangga, loyalitas, dan rasa memiliki terhadap
organisasi, mampu meningkatkan efektivitas organisasi.

Komitmen berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan terhadap efektivitas organisasi.
Hal ini menunjukkan bahwa keputusan pegawai untuk tetap bertahan dalam organisasi
karena pertimbangan manfaat atau konsekuensi yang diperoleh belum memberikan
kontribusi langsung terhadap peningkatan efektivitas organisasi. Komitmen normatif tidak
berpengaruh signifikan terhadap efektivitas organisasi. Dengan demikian, perasaan
kewajiban moral untuk tetap berada dalam organisasi belum menjadi faktor utama yang
menentukan efektivitas organisasi dalam penelitian ini.
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