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 ABSTRAK 

 

 PENGARUH  KOMITMEN ORGANISASI DAN  ORGANIZATIONAL 

CITIZENSHIP BEHAVIOR TERHADAP  KINERJA  KARYAWAN  

PADA PT. ARTHA CIPTA SELARAS TANJUNG MORAWA 

 
MUHAMMAD RIDHO WIJAYA 

1805160339 

 

Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Email : ridho.wijaya1998@gmail.com  

Perusahaan merupakan salah satu bentuk organisasi yang pada umumnya 

memiliki tujuan tertentu yang ingin dicapai. Tujuan perusahaan tentu akan 

berdampak pada kemajuan suatu organisasinya agar mampu menghadapi 

persaingan. Dalam mencapai tujuan tersebut terdapat banyak faktor yang 

mempengaruhinya salah satunya adalah sumber daya yang ada di dalamnya 

seperti sumber daya manusia. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh komitmen organisasi dan organizational citizenship 

behavior terhadap kinerja karyawan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi pada penelitian ini yaitu seluruh 

karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa. Pengambilan sampel 

menggunakan teknik sampel jenuh yaitu sebanyak 40 karyawan. Analisis data 

menggunakan analisis regresi linear berganda dengan software SPSS. Komitmen 

Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras 

Tanjung Morawa. Organizational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa. Komitmen 

Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa. 
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ABSTRACK 

 

 THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR ON 

 EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. ARTHA  

CIPTA SELARAS TANJUNG MORAWA 

 
MUHAMMAD RIDHO WIJAYA 

1805160339 

 

Management Study, Faculty of Economics and Business 

Muhammadiyah University of North Sumatera 

Email : ridho.wijaya1998@gmail.com  

The company is one form of organization that generally has certain goals to be 

achieved. The company's goals will certainly have an impact on the progress of 

an organization in order to be able to face competition. In achieving this goal 

there are many factors that influence it, one of which is the resources in it such as 

human resources. The purpose of this study was to identify and analyze the effect 

of organizational commitment and organizational citizenship behavior on 

employee performance. The approach used in this study is an associative 

approach. The population in this study are all employees at PT. Artha Cipta 

Selaras Tanjung Morawa. Sampling using saturated sampling technique that is as 

many as 40 employees. Data analysis used multiple linear regression analysis 

with SPSS software. Organizational Commitment influences Employee 

Performance at PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa. Organizational 

Citizenship Behavior influences Employee Performance at PT. Artha Cipta 

Selaras Tanjung Morawa. Organizational Commitment and Organizational 

Citizenship Behavior affect Employee Performance at PT. Artha Cipta Selaras 

Tanjung Morawa. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1.  Latar Belakang Masalah 

Perkembangan yang terjadi di era globalisasi yang sangat pesat sekarang 

ini dimana perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin cepat 

telah membawa perubahan-perubahan dan menciptakan paradigma baru di dalam 

organisasi. Dilihat dengan hadirnya revolusi industri 4.0 yang telah 

mempengaruhi seluruh kegiatan bisnis di dunia termasuk Indonesia. Dalam era 

industri saat ini seluruh perusahaan dituntut agar cepat tanggap dalam melakukan 

perubahan karena persaingan antar perusahaan juga semakin ketat. 

Perusahaan merupakan salah satu bentuk organisasi yang pada umumnya 

memiliki tujuan tertentu yang ingin dicapai. Tujuan perusahaan tentu akan 

berdampak pada kemajuan suatu organisasinya agar mampu menghadapi 

persaingan. Perusahaan didirikan dengan membangun visi dan misi guna 

mencapai tujuan yang telah dibuat. Dalam mencapai tujuan tersebut terdapat 

banyak faktor yang mempengaruhinya salah satunya adalah sumber daya yang ada 

di dalamnya seperti sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu tolak ukur dalam proses 

pencapaian keberhasilan suatu organisasi. Sumber daya manusia menjadi unsur 

pertama dan utama dalam setiap aktivitas yang dilakukan. Dengan demikian, 

manajemen sumber daya manusia memiliki peran yang sangat besar dalam suatu 

organisasi (Hasibuan, 2018). 

Karyawan sebagai sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan 

diharapkan dapat berperan aktif dalam pencapaian tujuan perusahaan. Selain itu 
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dibutuhkan upaya yang maksimal agar suatu perusahaan dapat tumbuh dan 

berkembang dengan kuat agar mampu mengantisipasi setiap perubahan yang 

dapat mengancam suatu perusahaan. Salah satu caranya adalah dengan 

peningkatan kinerja karyawan. Kinerja menjadi hal yang penting bagi perusahaan 

sehingga karyawan diharapkan memiliki kinerja yang optimal yang dapat 

memajukan perusahaan.  

Kinerja adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan dan 

seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi (Mathis & 

Jackson, 2011). Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja yang baik akan meningkatkan 

efektivitas dan efisiensi perusahaan sehingga mampu menjaga keberlangsungan 

organisasi ataupun perusahaan. Berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan salah satunya adalah komitmen organisasi, dengan komitmen organisasi 

yang tinggi akan memberikan pengaruh positif terhadap karyawannya, yaitu 

menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja dan prestasi kerja di perusahaan 

(Robbins, 2012). 

Komitmen organisasi merupakan sebuah sikap yang merefleksikan 

loyalitas karyawan kepada organisasi dan merupakan suatu proses berkelanjutan 

dimana anggota organisasi mengungkapkan perhatian mereka terhadap organisasi, 

terhadap keberhasilan organisasi serta kemajuan yang berkelanjutan (Putra, 2015). 

Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi akan menghasilkan 

performa yang tinggi, rendahnya tingkat absensi dan rendahnya tingkat turnover 
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karyawan. Dalam faktor penentu keberhasilan suatu kinerja pada karyawan 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi (Mathis & Jackson, 2011). 

Selain komitmen organisasi, kinerja juga dipengaruhi oleh organizational 

citizenship behavior (OCB). OCB adalah perilaku diskresioner (sukarela) yang 

bukan merupakan bagian dari persyaratan kerja formal karyawan dan yang 

memberikan kontribusi untuk lingkungan psikologis dan sosial dari tempat kerja 

(Robbins & Judge, 2018). Kinerja suatu perusahaan akan meningkat jika 

karyawan memiliki tingkat OCB yang tinggi juga, dimana karyawan tidak hanya 

melakukan pekerjaan yang telah ditetapkan tetapi juga memberikan kontribusi 

positif bagi perusahaan (Darto, 2014). Organizational citizenship behavior 

tentunya dapat meningkatkan efektivitas perusahaan dalam mencapai tujuannya 

dari perusahaan. Tingkat organizational citizenship behavior dapat dilihat dari 

data keterlambatan karyawan yang mewakili dimensi conscientiousness. 

Karyawan yang berkomitmen tinggi akan memiliki produktivitas tinggi, 

yang akan meningkatkan kinerja karyawan (Luthans, 2016). Dengan tingginya 

tingkat kinerja karyawan akan mendorong munculnya organizational citizenship 

behavior (OCB), yaitu perilaku melebihi apa yang telah distandarkan perusahaan. 

Dengan adanya OCB ini tentunya dapat meningkatkan efektivitas perusahaan 

dalam mencapai tujuan dari perusahaan. 

Sumber daya manusia yang berkualitas dapat dicapai apabila 

organizational citizenship behavior sesuai dengan pekerjaan yang diterima dan 

sesuai kemampuan karyawan miliki. Organizational citizenship behavior yang 

tinggi akan sangat membantu perusahaan dalam menyelesaikan segala kegiatan 
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yang ada di dalamnya. Setiap karyawan yang memiliki organizational citizenship 

behavior akan selalu memberikan kontribusi lebih untuk perusahaan. 

PT. Artha Cipta Selaras merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 

konstruksi seperti pembangunan gedung rumah sakit, perkantoran, sekolah dan 

lain sebagainya. Perusahaan ini berlokasi di Jalan Medan-Tanjung Morawa KM. 

17 No. A-5 Suzuya Plaza-Tanjung Morawa Medan, Sumatera Utara. 

Berdasarkan hasil riset awal dan komunikasi yang penulis lakukan, penulis 

menemuka fenomena yang terjadi di PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa 

yaitu mengenai kinerja karyawan, komitmen organisasi dan organizational 

citizenship behavior (OCB). Terdapat bahwa kinerja karyawan pada PT. Artha 

Cipta Selaras kurang maksimal, hal ini dikarenakan rendahnya kemauan karyawan 

dalam bekerja dan bersaing untuk mencapai posisi yang lebih tinggi lagi karena 

terlalu mudah merasa puas dengan apa yang mereka dapatkan. 

Dalam permasalahan komitmen ditemukan sebagian karyawan  yang 

sering datang terlambat 1-2 jam setelah jam kerja dimulai bahkan ada beberapa 

karyawan yang membolos dan meninggalkan jam kerja. Menjalankan kegiatan di 

dalam perusahaan, dibutuhkan kerjasama antar tim yang baik, namun tidak semua 

karyawan mau diajak berpartisipasi dalam melakukan kegiatan perusahaan, ada 

banyak sekali karyawan yang tidak mau berpartisipasi aktif dalam melakukan dan 

mengikuti peraturan yang telah ditetapkan oleh pihak perusahaan, mereka hanya 

sekedar mendengarkan tanpa menerapkannya sesuai keinginan perusahaan. 

Selanjutnya, terdapat beberapa karyawan lebih mementingkan urusan 

pribadi dibanding urusan dan kepentingan rekan kerja yang lain ataupun 

perusahaan terlebih dalam melakukan pekerjaan yang diluar dari job deskripsi 
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mereka. Organizational citizenship behavior memang tidak terdapat di dalam job 

deskripsi akan tetapi karyawan yang memliki OCB sangat dibutuhkan di dalam 

perusahaan. Karyawan yang memiliki OCB yang baik biasanya akan dengan 

senang hati menolong sesama rekan dalam menyelesaikan tugas namun pada 

kenyataannya hal ini berbanding terbalik dengan perilaku karyawan pada PT. 

Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa karena tidak semua karyawan mau 

membantu menyelesaikan tugas rekan mereka apalagi sampai mengambil alih 

tugas rekan yang sedang berhalangan hadir. Hal ini diperjelas oleh pernyataan 

manager yang mengatakan bahwa beberapa karyawan perusahaan tersebut lebih 

cenderung mengutamakan urusan masing-masing daripada urusan perusahaan. 

Organisasi akan menghasilkan kinerja yang baik bilamana terdapat OCB 

didalamnya. 

 

No. 

  

Dimensi  

Tingkat Kesetujuan    

Jumlah 

Skor  

  

Rata-rata SS  

(5)  

S 

(4) 

KS 

(3) 

TS 

(2)  

STS 

(1)  

1  Kualitas Kerja 3  8  4  4  11  78  2.60  

2  Kuanitas Kerja 2  4  9  6  9  74  2.46  

3  Tanggung Jawab 1  1  8  14  6  67  2.23  

4  Kerjasama 0  0  9  15  6  63  2.01  

5  Inisiatif 0  0  5  15  10  55  1.83  

Skor Rata-Rata Kinerja Karyawan  2.22  

Jumlah Skor = Nilai x Tingkat Kesetujuan  

Rata-rata =  Jumlah skor : Responden  

Jumlah Rata-Rata Skor = Rata-rata : Jumlah Pernyataan  

Sumber : Hasil olah data kuesioner pra-survey oleh penulis (2022) 

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dikemukakan, maka terdapat 

hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas mengenai 

keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Komitmen Organisasi dan Organizational 
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Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Artha Cipta 

Selaras Tanjung Morawa ”. 

1.2.  Identifikasi Masalah 

Dari uraian latar belakang masalah yang terjadi pada PT. Artha Cipta 

Selaras Tanjung Morawa yang telah dijelaskan, maka penulis mengidentifikasikan 

masalah sebagai berikut : : 

1. Rendahnya kemauan karyawan dalam bekerja dan bersaing untuk meraih posisi 

yang lebih tinggi sehingga berdampak pada kinerja. 

2. OCB yang rendah dimana karyawan yang lebih mementingkan tugas-tugas 

sendiri dan kurangnya rasa peduli terhadap sesama rekan kerja sehingga sulit 

untuk melakukan kegiatan kerja sama antar karyawan. 

3. Kurangnya komitmen karyawan dalam memberikan ide atau gagasan yang 

dapat memajukan perusahaan. 

 

1.3.  Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya 

organisasi, motivasi, kemampuan dan lain-lain. Namun dalam penelitian ini 

penulis hanya membatasi permasalahan yang terdapat di perusahaan dengan 

membahas mengenai variabel komitmen organisasi dan organizational citizenship 

behavior dan kinerja karyawan. 

 

1.4.  Rumusan Masalah  

Berdasarkan pada latar belakang yang diuraikan sebelumnya, maka 

penulis merumuskan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut :  
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1. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa ? 

2. Apakah Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa ? 

3. Apakah Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras 

Tanjung Morawa ? 

1.5.   Tujuan Penelitian  

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras 

Tanjung Morawa. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT. Artha Cipta Selaras. 

 

1.6.   Manfaat Penelitian  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut 

: 

1) Manfaat Teoritis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat dalam menambah dan memberikan 

kontribusi bagi perkembangan ilmu pengetahuan khususnya pada bidang 

sumber daya manusia. 
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b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan 

sebagai sumber informasi dan bahan referensi khususnya mengenai pengaruh 

yang signifikan antara Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan PT. Artha Cipta Selaras Tanjung 

Morawa. 

2) Manfaat Praktis 

a. Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran 

serta menentukan langkah-langkah terhadap peningkatan sumber daya manusia 

pada kinerja karyawan PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa. 

b. Sebagai bahan acuan dan rujukan untuk penelitian yang relevan bagi peneliti 

lain. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 
2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Istilah kinerja berasal dari kata bahasa inggris yaitu job performance atau 

actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang 

telah dicapai. Kinerja organisasi pada dasarnya secara keseluruhan tidak terlepas 

dari kinerja sumber daya manusia (SDM) atau karyawan yang ada didalamnya.  

Dengan kata lain upaya peningkatan kinerja organisasi adalah melalui 

peningkatan masing-masing SDM. Pemahaman mengenai kinerja (performance) 

sering kali diartikan sebagai suatu pencapaian yang relevan dengan tujuan 

organisai.  

Kinerja karyawan sebagai potensi yang dimiliki sumber daya manusia 

merupakan suatu kekuatan atau kemampuan untuk menghasilkan sesuatu yang 

bersifat materi ataupun nonmateri sehingga dengan memiliki kinerja yang tinggi, 

maka segala apa yang direncanakan organisasi untuk mencapai tujuannya dapat 

segera terealisasi. Pendapat mengenai kinerja telah banyak dikemukakan oleh para 

ahli dan ilmuan, salah satunya adalah menurut (Hasibuan, 2018) kinerja 

merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman 

dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah gabungan dari tiga faktor penting 

yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas 
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penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja. 

Semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka semakin besarlah kinerja bersangkutan. 

Menurut (Sudaryo et al., 2018) kinerja adalah kesediaan seseorang atau 

kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya 

sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Kinerja 

yang tinggi dari setiap pegawai merupakan hal yang sangat diinginkan. 

(Mangkunegara, 2017) mengatakan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Menurut (Nkereuwem & Alfred, 2016) kinerja adalah suatu istilah umum 

dalam bidang SDM (Sumber Daya Manusia) di mana skill yang dimiliki 

karyawan dalam mencapai sebuah tujuan dari organisasi secara efektif dan efisien. 

Menurut (Iis & Yunus, 2016) menyatakan bahwa kinerja merupakan catatan 

pekerjaan atau aktivitas spesifik yang dicapai selama periode waktu tertentu. 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah 

hasil kerja yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas yang telah 

dibebankan dan menjadi tanggung jawab karyawan, serta mengevaluasi proses 

kinerja yang dilakukan apakah sudah sesuai dengan yang diharapkan untuk 

mencapai tujuan organisasi maupun perusahaan. 

 

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan 

Tujuan dan manfaat penilaian kinerja karyawan ialah penilaian ini 

dilakukan secara objektif tepat dan didokumentasikan secara baik cenderung 

menurunkan potensi penyimpangan yang dilakukan karyawan, melakukan analisis 

kemampuan karyawan secara individu sehingga kinerjanya diharapkan harus 
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bertambah baik sesuai dengan kinerja yang dibutuhkan organisasi. Menurut 

(Hasibuan, 2018) tujuan penilaian adalah sebagai berikut : 

1. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi, 

demosi, pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa. 

2. Untuk mengukur kinerja karyawan yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses 

dalam pekerjaannya. 

3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di dalam 

perusahaan. 

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal 

kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan dan kondisi kerja. 

5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan 

yang berada di dalam organisasi. 

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai 

tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik. 

Manfaat penilaian kinerja menurut (Wibowo, 2017) digunakan untuk 

kepentingan yang lebih luas, yaitu : 

1. Evaluasi tujuan dan sasaran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran 

memberikan umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan tujuan 

sasaran kinerja organisasi diwaktu yang akan datang. 

2. Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai dengan 

rencana, dicari apa penyebabnya. 

3. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan yang 

dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang diharapkan. 
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4. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala dalam 

proses pelaksanaan kinerja 

5. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah 

dilakukan dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah berjalan 

dengan benar. 

6. Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan dan 

berusaha memperbaikinya di kemudian hari. 

 

2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut (Simamora, 2014) terdapat beberapa faktor yang memperngaruhi 

kinerja karyawan di dalam perusahaan, yaitu :  

1. Faktor individual yang terdiri dari: kemampuan, latar belakang dan 

demografi. 

2. Faktor psikologis yang terdiri dari: persepsi, attitude, personality, 

pembelajaran dan motivasi. 

3. Faktor organisasi yang terdiri dari: sumber daya, kepemimpinan, 

penghargaan, struktur, job design. 

Sedangkan kinerja merupakan pengukuran terhadap hasil kerja yang 

diharapkan berupa sesuatu yang optimal. Menurut (Sutrisno, 2016) faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut :  

1. Faktor individual, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan. 

2. Faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja, 

kebebasan berpolitik dan hubungan kemasyarakatan. 
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3. Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketentraman  

kerja, kondisi kerja dan kesempatan untuk maju. 

 

2.1.1.4 Indikator-Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Mangkunegara, 2017) terdapat empat indikator untuk mengukur 

kinerja karyawan, yaitu :  

1) Kualitas kerja  

2) Kuantitas kerja  

3) Kehandalan kerja  

4) Sikap kerja 

Adapun penjelasan dari beberapa indikator di atas adalah sebagai berikut: 

1) Kualitas kerja  

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang 

seharusnya dikerjakan.  

2) Kuantitas kerja  

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu 

harinya. Kuantitas ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu 

masing-masing.  

3) Kehandalan kerja 

Kehandalan kerja adalah kemampuan pemberi jasa dalam memberikan 

layanan yang dijanjikan dengan segera, akurat, dan memuaskan.  

4) Sikap kerja 

Sikap kerja adalah kecendrungan bertindak, berpersepsi, berfikir dan merasa 

dalam objek, ide, situasi atau nilai. 
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Sedangkan menurut (Kasmir, 2016) indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan ada enam, antara lain yaitu :  

1) Kualitas (mutu) 

2) Kuantitas (jumlah) 

3) Waktu (jangka waktu) 

4) Kerja sama antar karyawan 

5) Penekanan biaya 

6) Pengawasan  

Penjelasan indikator kinerja karyawan di atas adalah sebagai berikut: 

1) Kualitas (mutu)  

Kualitas merupakan suatu tingkatan di mana proses atau hasil dari 

penyelesain suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. Makin sempurna 

suatu produk, maka kinerja makin baik, demikan pula sebaliknya jika kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan rendah maka kinerjanya juga rendah. 

2) Kuantitas (jumlah)  

Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari kuantitas 

(jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang.  

3) Waktu (jangka waktu)  

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu minimal dan maksimal yang 

harus dipenuhi.  

4) Kerja sama antar karyawan 

Kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama antar karyawan dan antar 

pimpinan. Hubungan ini sering kali juga dikatakan sebagai hubungan antar 
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perseorangan. Dalam hubungan ini diukur apakah seorang karyawan mampu 

untuk mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan kerja sama 

antara karyawan yang satu dengan karyawan yang lain.  

5) Penekanan biaya  

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah dianggarkan 

sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang sudah dianggarkan 

tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi dari yang sudah 

dianggarkan.  

6) Pengawasan  

Dengan melakukan pengawasan karyawan akan merasa lebih bertanggung 

jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan akan memudahkan 

untuk melakukan koreksi dan melakukan perbaikan secepatnya. 

 

2.1.2 Komitmen Organisasi 

2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan, dengan 

terciptanya komitmen organisasi yang tinggi membuat karyawan mencintai dan 

merasa memiliki perusahaaan, yang diwujudkam dalam bentuk kinerja organisasi 

sebagai rasa cinta pegawai terhadap organisasi. Karyawan yang mempunyai 

komitmen terhadap organisasinya mengembangkan pola pandang yang lebih 

positif terhadap organisasi dan senang hati tanpa paksaan mengeluarkan energi 

ekstra demi kepentingan organisasi serta meningkatkan kinerja perusahaan. 

 Komitmen organisasi karyawan merupakan masalah penting, karena 

masalah  mobilitas dan output yang dihasilkan karyawan sangat mempengaruhi 

langsung terhadap kualitas pelayanan. Karyawan yang memiliki komitmen 
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organisasi yang kuat terhadap perusahaan atau organisasi serta memiliki loyalitas 

dalam bekerja akan berupaya untuk terus mengembangkan diri guna 

meningkatkan prestasi kerjanya. Komitmen organisasi menyiratkan hubungan 

karyawan dengan perusahaan atau organisasi secara aktif. 

 Menurut (Wibowo, 2017) menyebutkan bahwa komitmen pada dasarnya 

adalah merupakan kesediaan seseorang untuk mengikatkan diri dan menunjukkan 

loyalitas pada organisasi karena merasakan dirinya terlibat dalam kegiatan 

organisasi. Komitmen organisasional menurut (Putra, 2015)  merupakan suatu 

keadaaan di mana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan- 

tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi 

tersebut. Komitmen individu yang tinggi terhadap organisasi akan memberikan 

dampak positif bagi kemajuan organisasi, semakin tinggi komitmen individu 

maka semakin basar kontribusinya terhadap organisasi. 

 Menurut  (Adhan et al., 2019) komitmen organisasi secara umum 

merupakan suatu ketentuan yang disetujui bersama dari semua personil dalam 

suatu organisai mengenai pedoman, pelaksanaan, serta tujuan yang ingin dicapai 

bersama di masa yang akan datang. Komitmen dapat tercipta jika individu dan 

organisasi saling mengerti dan memahami hak dan kewajibannya karena tujuan 

organisasi dapat dicapai dengan kolaborasi yang baik antara seluruh individu dan 

organisasi. 

 Menurut (Busro, 2018) komitmen organisasi adalah sikap kerja, emosi, 

keyakinan, kerelaan yang mencerminkan hasrat, kebutuhan, tanggung jawab, 

keberpihakan dan keterlibatan untuk bekerja keras, keinginan yang pasti untuk 

bertahan dalam organisasi dan memberikan usaha yang terbaik, energi serta waktu 
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untuk suatu pekerjaan atau aktivitas. Bekerja dengan komitmen yang tinggi 

cenderung terlihat senang hati dan suka membantu sesama dalam bekerja. 

 Menurut (Robbins, 2012) komitmen organisasi adalah suatu keadaan 

seorang karyawan yang memihak organisasi tertentu serta tujuan dan 

keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Sedangkan menurut (Luthans, 2016) komitmen organisasi merupakan suatu 

keinginan yang kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, yaitu 

keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi, keyakinan tertentu, 

dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dimana ini merupakan sikap yang 

merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di 

mana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya terhadap organisasi dan 

keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan pada organisasi. 

 

2.1.2.2 Manfaat Komitmen Organisasi  

  Menurut (Sapitri, 2016) ada beberapa hal yang menjadi manfaat komitmen 

organisasi, yaitu sebagai berikut : 

1. Turnover 

 Karyawan yang memiliki komitmen tinggi maka keiginannya untuk 

mengundurkan diri atau meninggalkan organisasi akan rendah, begitu pula 

sebaliknya karyawan yang memiliki komitmen yang rendah maka akan dengan 

mudah memiliki niat untuk mengundurkan diri atau keluar dari organisasi. 

2. Ketidakhadiran/tingkat absensi 

 Komitmen organisasi juga mempengaruhi tingkat kehadiran karyawan, 

mereka yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi akan menunjukkan 
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sikap negative terhadap absensi atau ketidakhadiran, mereka selalu mengusahakan 

untu selalu hadir ditempat kerja. 

3. Kinerja karyawan 

 Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan 

cenderung melakukan yang terbaik dalam menyelesaikan setiap tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan, hal ini akan berpengaruh positif terhadap 

kinerjanya di organisasi tersebut. 

  

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

  Menurut (Yucel & Bektas, 2012) ada tiga faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi, yaitu : 

1. Keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi tertentu 

 Individu yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan 

selalu mempertahankan posisinya di organisasi tersebut karena ia tidak rela jika 

harus keluar dari organisasi yang menjadi kepercayaannya. 

2. Keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi 

 Individu yang berkomitmen terhadap organisasi akan memberikan 

kontribusi positifnya untuk memajukan organisasi kebanggaannya dan berusaha 

untuk melampaui target yang ditetapkan oleh organisasi tempatnya bekerja. 

3. Kepercayaan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan 

organisasi. 

 Individu yang memiliki kepercayaan tinggi terhadap organisasi tempatnya 

bekerja akan selalu melakukan yang terbaik untuk memajukan organisasinya, ia 

akan menganggap organisasi itu miliknya sendiri dan akan selalu memberikan 
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yang terbaik. Ia juga akan menerima segala aturan dan nilai-nilai yang telah 

ditetapkan di organisasi tersebut. 

  Sedangkan menurut (Darmadi, 2018) faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi antara lain sebagai berikut : 

1. Investasi 

 Individu yang memiliki investasi jangka panjang terhadap perusahaan akan 

lebih mengutamakan tujuan perusahaan daripada tujuan pribadi karena merasa 

pencapaian tujuan perusahaaan akan lebih menguntungkan. 

2. Mobilitas kerja 

 Kesediaan tenaga kerja dalam menerima peralihan pekerjaan akan sangat 

membantu individu dalam mengembangkan karir untuk menguasasi lebih dari 

satu pekerjaan. 

3. Hubungan sosial 

 Semakin baik hubungan sosial yang tercipta diantara karyawan maupun 

atasan maka semakin nyaman dan cinta individu dengan perusahaan, individu 

yang memiliki hubungan sosial yang kurang baik cenderung akan merasa asing 

dan tidak nyaman dengan pekerjaannya. 

 

2.1.2.4 Indikator-Indikator Komitmen Organisasi  

 Menurut (Robbins, 2012) ada tiga indikator utama komitmen organisasi 

adalah sebagai berikut : 

1)  Affective commitment 

2) Continuance commitment 

3) Normative commitment 
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Adapun penjelasan dari beberapa indikator di atas adalah sebagai berikut : 

1) Affective commitment (Komitmen afektif).  

 Merupakan perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan dalam nilai-

nilainnya. 

2) Continuance commitment (Komitmen berkelanjutan).  

 Merupakan nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi 

bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut. 

3) Normative commitment (Komitmen normatif).  

 Merupakan kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk alasan moral 

dan etis. 

 Sedangkan menurut (Mukhtar et al., 2016) indikator komitmen organisasi 

adalah sebagai berikut : 

1)  Kesesuaian visi pribadi dengan institusi 

2) Berpartisipasi aktif pada institusi 

3) Merasakan kenyamanan berada dalam institusi 

 Adapun penjelasan dari beberapa indikator di atas adalah sebagai berikut : 

1)  Kesesuaian visi pribadi dengan institusi 

 Ketika karyawan memiliki visi yang sejalan dengan organisasi maka akan 

mendukung keduanya dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh masing-

masing pihak yang bersangkutan. 

2)  Berpartisipasi aktif pada institusi 
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 Individu yang berkomitmen tidak hanya ikut-ikutan saja dalam segala 

kegiatan organisasi, tapi juga mampu berperan aktif memberikan ide-ide dan 

gagasan bagi kemajuan perusahaan. 

3)  Merasakan kenyamanan berada dalam institusi 

 Ketika individu telah merasa nyaman dengan pekerjaannya maka ia akan 

sulit untuk meninggalkan pekerjaannya. 

 

2.1.3 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

2.1.3.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Organizational citizenship behavior (OCB) pertama kali diperkenalkan oleh 

Organ. Menurut (Luthans, 2016) organizational citizenship behavior (OCB) 

merupakan sebagai suatu perilaku individu yang bersifat diskreasioner, tidak 

secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal dan secara 

agregat mempromosikan berfungsinya organisasi secara efektif. Menurut 

(Mohamed, 2016) mendefinisikan OCB sebagai jenis perilaku individu yang 

memotivasi karyawan untuk pergi di luar level kerja apa yang diharapkan dari 

mereka oleh organisasi dan deskripsi pekerjaan, manfaat apa baik organisasi 

maupun karyawan.  

 Menurut (Robbins & Judge, 2018) organizational citizenship behavior 

(OCB) adalah perilaku diskresioner (sukarela) yang bukan merupakan bagian dari 

persyaratan kerja formal karyawan dan yang memberikan kontribusi untuk 

lingkungan psikologis dan sosial dari tempat kerja. Organisasi yang sukses 

memiliki karyawan yang melalukan pekerjaan lebih dari tugas mereka pada 

umumnya atau karyawan yang memiliki kinerja diluar ekspektasi organisasi. 
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 Menurut (Lubis, 2015) OCB adalah perilaku karyawan yang bersedia 

bekerja melebihi peran atau tugas yang diwajibkan dan tidak secara langsung 

diakui oleh sistem reward. OCB ini muncul atas kemauan individu sendiri dalam 

membantu sesama maupun mengerjakan tugas-tugas perusahaan tanpa adanya 

perintah langsung oleh atasan. 

 Menurut (McShane & Glinow, 2018) mendefinisikan organizational 

citizenship behavior (OCB) sebagai bentuk kerja sama dan bantuan kepada orang 

lain yang mendukung konteks sosial dan psikologis organisasi. Beberapa perilaku 

kewargaan organisasi diarahkan kepada individu, seperti membantu rekan kerja 

dengan masalah pekerjaan mereka, menyesuaikan jadwal kerja anda untuk 

mengakomodasi rekan kerja, menunjukkan rasa hormat yang tulus terhadap rekan 

kerja, dan berbagi sumber daya (persediaan, teknologi, staf) dengan rekan kerja. 

 

2.1.3.2 Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Organizational citizenship behavior (OCB) diperlukan oleh perusahaan agar 

menimbulkan suasana yang lebih harmonis antar kolega dengan sikap tolong 

menolong yang tinggi. Karyawan akan lebih saling menghargai ketika mereka 

merasa dihargai oleh sesama. 

 Menurut (Diana, 2012) beberapa manfaat OCB bagi karyawan adalah 

sebagai berikut : 

1.  Meningkatkan produktivitas rekan kerja. 

2. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan 

karyawan terbaik. 
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3. Menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi secara 

keseluuhan. 

4. Membantu menghemat energi sumber daya yang langka untuk memelihara 

fungsi kelompok. 

5. Menjadi sarana efektif untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok 

kerja. 

6. Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. 

7. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan 

lingkungan. 

8. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan 

karyawan terbaik. 

 Sedangkan menurut (Organ et al., 2012)  manfaat organizational citizenship 

behavior (OCB) didalam perusahaan/organisasi adalah sebagai berikut : 

1. Meningkatkan sosial dan psikologis lingkungan yang dapat mendukung kinerja 

tugas di dalam perusahaan. 

2. Meningkatkan efisiensi organisasi melalui keterkaitannya dengan efisiensi   

operasi, kepuasan pelanggan, kinerja keuangan dan pertumbuhan pendapatan. 

 

2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship  

           Behavior (OCB) 

 Menurut (Hutahayan, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi OCB adalah 

sebagai berikut : 

1. Kepemimpinan transformasional 
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 Dapat mendorong bawahan untuk melakukan sesuatu dengan lebih baik 

serta membangkitkan semangat bekerja setiap anggotanya. 

2. Budaya organizational 

 Menjadi sutu sistem yang dipatuhi bersama dengan karakteristik yang 

menjadi acuan organisasi. 

3. Imbalan 

 Semakin besar imbalan yang diterima oleh karyawan memungkinkan 

karyawan tersebut lebih mencintai pekerjaannya dengan sepenuh hati dalam 

melakukan tugas dan tanggung jawabnya selama bekerja. 

4. Komitmen organizational 

 Ketika seseorang telah memihak kepada suatu organisasi, maka 

keinginannya untuk terus mempertahankan posisi dan status keanggotaannya juga 

akan tinggi karena individu tersebut telah yakin akan tujuan organisasi tersebut. 

 Menurut (Sena, 2011) faktor- faktor yang mempengaruhi OCB antara lain 

sebagi berikut :  

1. Kepuasan kerja 

 Karyawan yang merasa puas akan memberikan sesuatu kembali kepada 

organisasi yang telah memperlakukannya dengan baik sehingga tercipta hubungan 

yang baik antar organisasi dan karyawan. 

2. Komitmen organisasi 

 Karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi akan merasa 

bahagia menjadi bagian dari organisasi dan akan terus mempertahankan posisinya. 

3. Keterlibatan kerja 
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 Pada keterlibatan kerja terdapat penilaian subjektif seseorang terhadap 

pekerjaan yang dilakukannya. 

4. Motivasi 

 Motivasi yang terus menerus didapatkan oleh karyawan akan memicu 

semangatnya dalam melakukan semua kegiatan operasional perusahaan. 

5. Dukungan kepemimpinan 

 Dukungan yang diberikan oleh pemimpin akan dapat menimbulkan sikap 

positif terhadap pekerjaan dan organisasi, serta mempunyai keinginan untuk 

membantu sesama rekan dan akan lebih kooperatif. 

    

2.1.3.4 Indikator-Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Menurut (Lubis, 2015) indikator OCB yang digunakan untuk mengukur 

variabel ini adalah sebagai berikut : 

1) Sportmanship  

2) Civic vertue  

3) Conscientiousness 

4) Altruism 

Adapun penjelasan dari indikator di atas adalah sebagai berikut : 

1)  Sportmanship (Sikap sportif) 

 Yakni sikap jujur dan adil dalam bekerja sama dan menjalankan tugas yang 

dimiliki seseorang sehingga dapat meningkatkan OCB seseorang. 

2)  Civic vertue (Moral kemasyarakatan) 

 Yakni perilaku karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang 

ditetapkan oleh perusahaan. 
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3)  Conscientiousness (Kesadaran) 

 Conscientiosness seseorang yang tinggi memiliki kesungguhan hati dan 

keyakinan yang tinggi dalam mencapai tujuan. 

4)  Altruism (Kepedulian) 

 Orang yang memiliki altruism yang tinggi cenderung mendahulukan 

kepentingan orang lain dari pada kepentingan diri sendiri dan biasanya mereka 

akan suka membantu orang lain. 

 Sedangkan menurut (Sahertian, 2010) indikator organizational citizenship 

behavior adalah sebagai berikut : 

1)  Helping behavior 

2) Sportmanship 

3) Organizational loyality 

4) Organizational compliance 

5) Individual initiative 

6) Civic virtue 

7) Self development 

Adapun penjelasan dari beberapa indikator di atas adalah sebagai berikut : 

1)  Helping behavior 

 Yaitu kebiasaan seorang individu dalam menolong sesama dan sering 

menawarkan bantuan kepada rekan kerjanya. 

2)  Sportsmanship 

 Yaitu sikap jujur dan adil yang dimiliki oleh seorang individu dalam 

melakukan segala kegiatan di dalam perusahaan. 
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3)  Organizational loyalty 

 Yaitu kesetiaan individu terhadap perusahaan dimana individu tersebut akan 

mempertahankan posisinya untuk menjadi bagian dari perusahaan tersebut serta 

mampu mengutamakan kepentingan perusahaan daripada kepentingan pribadi. 

4)  Organizational compliance 

 Yaitu sifat kerelaan yang dimiliki oleh individu dalam menerima segala 

keputusan yang diberikan oleh atasan dan bersedia ditugaskan dimanapun untuk 

kepentingan perusahaan. 

5)  Individual initiative 

 Yaitu kemampuan individu memberikan ide dan inisiatifnya dalam 

melakukan kegiatan perusahaan maupun dalam menyelesaikan masalah yang 

terjadi. 

6)  Civic virtue 

 Yaitu kemampuan individu dalam mematuhi segala peraturan dan kebijakan 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

7)  Self development 

 Yaitu kemampuan individu dalam mengembangkan dirinya di dalam 

perusahaan dan menguasai lebih dari satu bidang untuk menunjang efektivitas dan 

efisiensi pekerjaan yang akan meningkatkan hasil kinerjanya. 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

  Komitmen organisasi dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap 

organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan 
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pekerjaan dan organisasinya (Luthans, 2016). Komitmen organisasi merupakan 

keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, dengan kata lain, 

ini merupakan sikap merefleksikan kinerja karyawan pada perusahaan dan proses 

berkelanjutan dimana karyawan mengekspresikan perhatiannya terhadap 

perusahaan dan keberhasilannya serta kemajuan yang berkelanjutan. 

  Dengan adanya komitmen organisasi yang tinggi maka akan mudah bagi 

perusahaan untuk mencapai target yang telah ditetapkan, hal ini berbanding lurus 

dengan totalitas kemampuan berpikir dan peran aktif dalam menyelesaikan beban 

tugas dan masalah pekerjaan yang muncul. Oleh sebab itu hal ini akan membuat 

orang yang memiliki komitmen tinggi menjadi lebih dihargai dan diinginkan oleh 

berbagai pihak. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa komitmen organisai 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari hasil 

penelitian (Daulay et al., 2019), (Muis et al., 2018), (Jufrizen et al., 2017), 

(Jufrizen et al., 2018),  (Adhan et al., 2019), (Lubis, 2015), (Putra, 2015), 

(Novelia et al., 2016), (Rosmiati et al., 2017), (Hikmah & Susanta, 2018), 

(Miswar & Setiawan, 2019), (Latief et al., 2019), (Hardani et al., 2018), (Said et 

al., 2021). Dengan komitmen organisasi yang baik maka karyawan akan selalu 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab secara cepat, sistematis dan efisien 

sehingga karyawan akan lebih produktif. 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1  

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
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2.2.2 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja  

          Karyawan 

  Variabel-variabel pembentuk OCB sangat berkaitan dengan kinerja 

karyawan. Ini merupakan hal yang sangat penting yang dibutuhkan dalam rangka 

menunjang pencapaian tujuan organisasi (Titisari, 2014). 

  Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang akan melalukan 

lebih dari sekedar tugas biasa mereka yang akan memberikan kinerja yang 

melebihi harapan. Dalam dunia kerja yang dinamis seperti sekarang ini, dimana 

tugas semakin sering dikerjakan dalam tim dan fleksibilitas sangatlah penting, 

organisasi menjadi sangat membutuhkan karyawan yang mampu menampilkan 

OCB yang baik, seperti membantu individu lain dalam tim dan juga memajukan 

diri untuk melakukan pekerjaan ekstra. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa 

organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dapat dilihat dari penelitian yang dilakukan (Daulay et al., 2022) 

(Jufrizen et al., 2020), (Sakti et al., 2020), (Lubis, 2015), (Suzanna, 2017), 

(Hikmah & Susanta, 2018), (Novelia et al., 2016), (Said et al., 2021), (Darto, 

2014).  

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2  

Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja Karyawan 
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2.2.3 Pengaruh Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship  

         Behavior terhadap Kinerja Karyawan  

 Kinerja karyawan menjadi pondasi utama dalam memaksimalkan kinerja 

perusahaan dan menjaga kelangsungan hidup perusahaan. Perusahaan selalu 

berusaha memaksimalkan kinerja karyawannya dalam menjalankan setiap 

kegiatan operasional perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

 Komitmen organisasi merupakan sikap individu dimana ia akan selalu 

mengerahkan yang terbaik untuk organisasi tempatnya bekerja karena ia merasa 

telah menjadi bagian dari organisasi tersebut, hal ini dilakukan sebagai salah satu 

bentuk loyalitas karyawan terhadap organisasi. Orang yang memiliki komitmen 

tinggi akan melakukan segala sesuatu dengan lebih optimal dibanding orang yang 

memiliki komitmen rendah. Oleh sebab itu organisasi harus mengutamakan dan 

mensejahterakan karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadapnya yang 

akan sangat membantu dalam mencapai target-target organisasi/perusahaan. 

Semakin tinggi komitmen individu terhadap organisasi maka semakin loyal dan 

maksimal kinerjanya di dalam organisasi tersebut (Sakti et al., 2020). 

 Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan suatu perilaku 

alamiah seseorang dimana secara sukarela membantu pekerjaan orang lain diluar 

job description dari perusahaan. Hal ini dilakukan dengan senang hati tanpa 

mengharapkan imbalan dari pihak manapun. Semakin tinggi OCB yang dimiliki 

oleh seseorang maka semakin tinggi pula kinerjanya di perusahaan sehingga target 

perusahaan akan tercapai secara optimal (Sena, 2011). Hasil penelitian yang 

dilakukan (Sahertian, 2010), (Ticoalu, 2013) (Novelia et al., 2016), (Hikmah & 

Susanta, 2018), (Hardani et al., 2018), (Sakti et al., 2020), (Said et al., 2021) yang 
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menyatakan bahwa komitmen organisasi dan organizational citizenship behavior 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.    

 Berdasarkan uraian di atas dan berdasarkan penelitian terdahulu yang telah 

dilakukan beberapa ahli, maka kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.3 Paradigma Penelitian 

2.3 Hipotesis 

Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang ada 

pada rumusan masalah penelitian (Juliandi et al., 2015). Berdasarkan Batasan 

masalah dan rumusan masalah yang telah dikemukakan di atas, maka hipotesis 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa. 

2. Ada pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa. 
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3. Ada pengaruh Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship 

Behavior terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Artha Cipta Selaras Tanjung 

Morawa. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 
3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan 

pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk 

mengetahui bahwa adanya hubungan atau pengaruh diantara kedua variabel 

(variabel bebas dan variabel terikat). Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai 

metode yang berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk menilai pada 

umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan dengan metode kuantitatif karena data 

penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik. Metode ini 

disebut Instrumen pengumpulan data yang digunakan seperti angket, daftar 

wawancara dan lainnya (Sugiyono, 2018a). 

 

3.2 Definisi Operasional 

  Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang 

menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi : 

1. Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). 
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Tabel 3.1 Indikator Kinerja Karyawan 

No Indikator 

1 Kualitas kerja 

2 Kuantitas kerja 

3 Kehandalan kerja 

4 Sikap kerja 

        Sumber : (Mangkunegara, 2017) 

2. Komitmen Organisasi 

 Komitmen organisasi merupakan kesediaan seseorang untuk mengikatkan 

diri dan menunjukkan loyalitas pada organisasi karena merasakan dirinya terlibat 

dalam kegiatan organisasi (Wibowo, 2017). 

Tabel 3.2 Indikator Komitmen Organisasi 

No Indikator 

1 Kesesuaian visi pribadi dengan institusi 

2 Berpartisipasi aktif pada institusi 

3 Merasakan kenyamanan berada dalam institusi 

        Sumber : (Mukhtar et al., 2016) 

3. Organizational Citizenship Behavior 

 Organizational citizenship behavior (OCB) sebagai bentuk kerja sama dan 

bantuan kepada orang lain yang mendukung konteks sosial dan psikologis 

organisasi (McShane & Glinow, 2018). 

Tabel 3.3 Indikator Organizasional Citizenship  Behavior 

No Indikator 

1 Sportmanship (Sikap sportif) 

2 Civic vertue (Moral kemasyarakatan) 

3 Conscientiousness (Kesadaran) 

4 Altruism (Kepedulian) 

        Sumber : (Lubis, 2015) 
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian  

3.3.1  Tempat Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Artha Cipta  Selaras, yang berlokasi di 

Tj. Morawa A, Kabupaten Deli Serdang, Sumatera Utara 20362. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian dilaksanakan dari bulan Mei 2022 sampai dengan 

September 2022. Untuk rincian pelaksanaan penelitian dapat dilihat pada tabel 

berikut : 

Tabel 3.4 Waktu Penelitian 

No Kegiatan Penelitian Waktu Penelitian 

Mei Juni Juli  Agustus  September  

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pra Riset                     

2 Pengajuan Judul                     

3 Penulisan Proposal                     

4 Bimbingan Proposal                     

5 Seminar Proposal                     

6 Pengumpulan Data                     

7 Penulisan Skripsi                     

8 Bimbingan Skripsi                     

9 Sidang Meja Hijau                     

 

3.4  Teknik Pengambilan  Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2018a) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT. 

Artha Cipta Selaras yang berjumlah 40 orang. 
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Tabel 3.5 Populasi Penelitian 

Bagian Jumlah 

Bagian keuangan 4 

Bagian administrasi 8 

Bagian teknik 15 

Bagian gudang 4 

Estimator 3 

Arsitek 2 

Security 4 

Jumlah karyawan 40 

 

3.4.2  Sampel 

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik oleh populasi 

tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 

ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, dan waktu maka 

peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu (Sugiyono, 

2018b). Maka sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 40 

orang berdasarkan jumlah karyawan tetap di PT. Artha Cipta Selaras. 

Penentuan sampel dalam penelitian ini mengggunakan Nonprobability 

Sampling yaitu teknik sampel jenuh dimana penentuan sampel bila seluruh 

anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

  Menurut (Juliandi et al., 2015) pengumpulan data adalah proses untuk 

menelusuri dan mengambil data-data yang diperlukan untuk dianalisis agar 

masalah penelitian terpecahkan. Pengumpulan data merupakan teknik yang 

relevan bagi penelitian untuk penggumpulan data-data. Dalam penelitian ini 

teknik pengumpulan data yang digunakan adalah : 
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1. Wawancara  

Wawancara yaitu pengumpulan data dilakukan dengan cara tanya jawab 

secara langsung kepada pihak perusahaan PT. Artha Cipta Selaras tentang 

masalah yang diteliti untuk memperoleh informasi yang mendalam tentang 

beberapa informasi yang relevan dengan penelitian yang sifatnya tidak struktur. 

2. Angket/Kuesioner 

Teknik pengumpulan data dengan memberikan lembar pertanyaan atau 

pernyataan yang disusun untuk mengetahui pendapat responden penelitian tentang 

suatu variabel yang diteliti. Kuesioner yang diberikan kapada para responden 

diukur degan skala likert yang terdiri dari jumlah opsi sebanyak lima jawaban, 

setiap jawaban diberi bobot nilai. 

Tabel 3.6 Skala Likert 

Notasi Pertanyaan Bobot 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

KS Kurang Setuju 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

3. Studi Dokumentasi 

Merupakan teknik pengumpulan data dengan cara melihat data-data yang 

berasal dari masa lalu atau data yang sudah ada. 

3.6 Teknik Analisis Data 

Analisis data berguna untuk mengetahui dan menjawab rumusan masalah 

pada penelitian ini dengan menggunakan data-data yang telah diperoleh. Analisis 

data yang digunakan adalah analisis data kuantitatif hal itu dikarenakan pada 

penelitian ini data yang diolah merupakan data yang berupa angka-

angka/numerik. Pada penelitian ini menggunakan regresi linear berganda yaitu 
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suatu model penelitian dimana terdapat lebih dari satu variable bebas yang 

mempengaruhi variable terikat pada penelitian tersebut. 

3.6.1  Model Regresi Linier Berganda 

  Regresi linier berganda didasarkan pada pengaruh dua atau lebih variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis linear 

berganda. 

Y = α + 𝛽1 𝑋1 + 𝛽2 𝑋2 + + e 

Dimana : 

Y         =  Kinerja 

𝑋1            =  Komitmen Organisasi 

𝑋2        =  Organizational Citizenship Behavior 

𝛼          =  Konstanta 

𝛽1,2 =  Besaran koefisien regresi masing-masing variabel 

𝑒            =  Standar error 

 

3.6.2 Uji Instrumen Penelitian 

1. Uji Validitas 

 Validitas menurut Sugiyono (2018) menunjukan derajat ketepatan antara 

data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh 

peneliti. Untuk mencari validitas sebuah item kuesioner, kita mengkorelasikan 

skor item dengan total item-item tersebut. Jika koefisien antara item dengan total 

item sama atau diatas 0,3 maka item tersebut dinyatakan valid, tetapi jika nilai 

korelasinya dibawah 0,3 maka item tersebut dinyatakan tidak valid.. Kriteria 

pengujian validitas adalah:  

1.Jika r hitung positif dan r hitung > r tabel maka pernyataan tersebut valid. 

2.Jika r hitung negatif atau r hitung < r tabel maka pernyataan tersebut tidak valid. 

Dengan n = 40, df = n-2 = 40-2= 38, maka a = 0.05 diperoleh rtabel = 0,3120. 
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         Tabel 3.7 

          Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi (X1) 

 

Item r tabel Sig. 

r 

hitung Keterangan 

X1.1 0,3120 0,000 0,594 Valid 

X1.2 0,3120 0,000 0,796 Valid 

X1.3 0,3120 0,000 0,804 Valid 

X1.4 0,3120 0,000 0,823 Valid 

X1.5 0,3120 0,000 0,590 Valid 

X1.6 0,3120 0,000 0,609 Valid 

 

Berdasarkan perhitungan di atas, dapat dilihat bahwa nilai r hitung 

dari seluruh item pernyataan untuk variabel Komitmen Organisasi (X1) 

lebih besar dari r tabel. Dengan demikian dapat disimpulkan  semua hasil 

adalah valid. 

 

Tabel 3.8 

Hasil Uji Validitas Organizational Citizenship Behaviour (X2) 

 

Item r tabel Sig. 

r 

hitung Keterangan 

X2.1 0,3120 0,000 0,408 Valid 

X2.2 0,3120 0,000 0,528 Valid 

X2.3 0,3120 0,000 0,566 Valid 

X2.4 0,3120 0,000 0,660 Valid 

X2.5 0,3120 0,000 0,737 Valid 

X2.6 0,3120 0,000 0,728 Valid 

X2.7 0,3120 0,000 0,390 Valid 
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X2.8 0,3120 0,000 0,625 Valid 

 

Berdasarkan perhitungan di atas, dapat dilihat bahwa nilai r hitung 

dari seluruh item pernyataan untuk variabel OCB (X2) lebih besar dari r 

tabel. Dengan demikian dapat disimpulkan  semua hasil adalah valid. 

Tabel 3.9 

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 

 

Item r tabel Sig. 

r 

hitung Keterangan 

Y.1 0,3120 0,000 0,724 Valid 

Y.2 0,3120 0,000 0,609 Valid 

Y.3 0,3120 0,000 0,532 Valid 

Y.4 0,3120 0,000 0,578 Valid 

Y.5 0,3120 0,000 0,673 Valid 

Y.6 0,3120 0,000 0,578 Valid 

Y.7 0,3120 0,000 0,716 Valid 

Y.8 0,3120 0,000 0,580 Valid 

 

Berdasarkan perhitungan di atas, dapat dilihat bahwa nilai r hitung 

dari seluruh item pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) lebih 

besardari r tabel. Dengan demikian dapat disimpulkan  semua hasil adalah 

valid. 

 

 

 

 

 

 

 



41 
 

 

2. Uji  Reliabilitas 

Ghozali (2016) menyatakan bahwa reliabilitas adalah alat untuk mengukur 

suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian reliabilitas 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah One Shot atau pengukuran sekali saja, 

dimana pengukuranya hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan 

pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Reliabilitas 

diukur dengan uji statistik Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variabel 

dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2016).  

Tabel 3.10 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Variabel Reliabilitas 

Coefficient 

Cronbach 

Alpha 

Nilai 

Alpha 

Keterangan 

Komitmen 

Organisasi (X1) 

6 

Pertanyaan 

0,800 0,60 Reliabel 

OCB (X2) 8 

Pertanyaan 

0,717 0,60 Reliabel 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

8 

Pertanyaan 

0,775 0,60 Reliabel 

 

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan nilai Crobach Alpha>0,60 maka 

dapat disimpulkan bahwa instrument data pada penelitian ini dinyatakan reliabel. 

3.6.3  Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik bertujuan untuk melihat apakah model regresi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah model yang terbaik. Jika hasilnya baik 

maka layak dijakan sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan 

pemecahan masalah (Juliandi et al., 2015). 

 



42 
 

 

1) Normalitas 

 Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas dan 

variabel terikat berdistribusi normal atau tidak. Ada dua cara mendeteksi 

apakah residual memiliki distribusi normal atau tidak dengan : 

a. Analisis Grafik 

Analisis grafik yang digunakan untuk menguji normalitas adata dalam 

penenlitian ini menggunakan grafik histrogram dan probability plot Menurut 

Ghozali (2018) grafik histogram digunkan untuk membandingkan antara data 

observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Untuk 

histogram, apabila grafik histogram menggambarkan pola distribusi yang 

tidak menceng ke kanan dan ke kiri, tetapi tepat ditengah seperti bentuk 

lonceng maka hasil tersebut menunjukkan bahwa data terdistribusi secara 

normal. Kemudian probability plot digunkan untuk membandingkan 

distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dan 

distribusi normal. Dasar pengambilan keputusan uji normalitas: 

1) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.  

2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti 

arah garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola 

distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi 

normalitas 

b. Analisis Statistik  
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Adanya keraguan atas hasil analisis grafik uji normalitas, maka 

digunakan uji analisis statistik untuk memastikan hasil uji normalitas data. 

Menurut Ghozali (2016) uji statistik digunakan untuk lebih meyakinkan 

bahwa data yang digunakan terdistribusi dengan normal. Analisis statistik 

menggunakan uji statistik non parametrik Kolmogorov Smirnov (K-S). Uji ini 

dapat dilihat dengan membandingkan Z hitung dengan Z tabel, dengan 

kriteria sebagai beriku:  

1) Jika Z hitung (Kolmogorov Smirnov) < Z table (1,96), atau angka 

signifikan > taraf signifikansi (α) 0,05; maka distribusi data dikatakan 

normal. 

2) Jika Z hitung (Kolmogorov Smirnov) > Z table (1,96), atau angka 

signifikan < taraf signifikansi (α) 0,05 distribusi data dikatakan tidak 

normal. 

2) Multikolinearitas 

Multikolinearitas Digunakan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi yang 

kuat antara variabel-variabel independen yang di ikut sertakan dalam 

pembentukan model. Untuk mendeteksi apakah regresi linier mengalami 

multikolinearitas dapat diperiksa menggunakan Variance Infation Factor (VIF) 

untuk masing-masing variabel independen, yaitu jika variabel independen 

mempunyai nilai VIF <10 dan tolerance > 0,1 berarti tidak terjadi 

multikolinearitas (Juliandi et al., 2015). 

3) Heterokedastisitas 

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika 
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variasi residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas, dan jika varians berbeda di sebut heterokedastisitas (Juliandi et 

al., 2015). Gejala Heteroskedastisitas dapat dilihat dengan menggunakan grafik 

Scatterplot. Apabila data yang berbentuk titik-titik tidak membentuk suatu pola 

atau menyebar, maka model regresi tidak terkena heteroskedastisitas. 

3.6.4   Pengujian Hipotesis 

3.6.3.1  Uji Parsial (Uji t) 

Pengujian uji t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau 

independen variabel, apakah variabel Komitmen Organisasi (X1) dan 

Organizational Citizenship Behavior (X2) mempunyai pengaruh yang positif serta 

signifian terhadap variabel terikat atau dependen variabel Kinerja Karyawan (Y). 

Untuk mengetahui tingkat sigifikan dapat dilakukan uji t dengan rumus 

sebagai berikut : 

t = 
𝑟 √𝑛−2

√𝑟2
 

Sumber : (Sugiyono, 2018a) 

Keterangan :   

t = 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 yang dikonsultasikan dengan tabel t 

r = Korelasi parsial yang ditemukan 

n = Jumlah sampel 

Kriteria pengujian : 

1) Jika nilai sig-2 tailed < taraf signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 ditolak, 

sehingga ada pengaruh signifikan antara variabel X dan Y.  

2) Sedangkan jika sig-2 tailed > taraf signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 

diterima, sehingga tidak ada pengaruh signifikan antar variabel X dan Y. 
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3.6.3.2    Uji Simultan (Uji F) 

Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas 

atau independen variabel (X1) mempunyai pengaruh yang positif atau negatif, 

serta signifikan terhadap variabel terikat atau depenen variabel (Y). Untuk  

menguji signifikan koefisien kolerasi ganda dapat dihitung dengan rumus sebagai 

berikut : 

Fh = 
𝑅2/ 𝑘

( 1−𝑅2)/(𝑛−𝑘−1)
 

Sumber : (Sugiyono, 2018b) 

Keterangan : 

F    = Tingkat signifikan 

𝑅2  = Koefisien kolerasi ganda  

𝑘   = Jumlah variabel independen 

𝑛   = Jumlah sampel 

Kriteria pengujian : 

1) Jika sig < 0,05 berarti H0 ditolak (bahwa variabel bebas berpengaruh  

 terhadap variabel terikat).  

2) Jika sig > 0,05 berarti H0 diterima (bahwa variabel bebas tidak berpengaruh 

terhadap variabel terikat). 

3.6.3.3   Koefisien Determinasi 

Koefisien Determinasi (𝑅2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan variabel bebas dalam menerangkan variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai 𝑅2 semakin kecil (mendekati 

nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
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dibutuhkan untuk memprediksi variabel terikat atau memiliki pengaruh yang 

besar dengan rumus determinasi sebagai berikut : 

D = 𝑅2 x 100% 

Sumber : (Sugiyono, 2018b) 

Dimana :  

D         = Koefisien determinasi 

R         = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat 

100%  = Persentasi kontribusi 

Untuk mempermudah peneliti dalam mengolah dan menganalisis data 

penelitian, peneliti menggunakan bantuan program komputer yaitu Statistical 

Program For Social Science (SPSS). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN  

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel Komitmen Organisasi (X1), 8 

pernyataan untuk variabel Organizational Citizenship Behaviour (X2), 8 

pernyataan untuk variabel Budaya Organisasi Organisasi (Z), 6 pernyataan untuk 

variabel Kinerja Karyawan (Y). Angket diberikan kepada 40 responden sebagai 

sampel penelitian dengan menggunakan skala Likert berbentuk tabel ceklis. 

Tabel 4.1 

Skala Pengukuran Likert 

Jawaban Skor 

Sangat Tidak Setuju 1 

Tidak Setuju 2 

Kurang Setuju 3 

Setuju 4 

Sangat Setuju 5 

 

Pada tabel di atas berlaku untuk menghitung variabel X1 dan X2 yaitu 

variabel bebas, dan Y yaitu variabel terikat. Dengan demikian skor angket dimulai 

dari skor 1 sampai 5. 

Penulis telah merangkum hasil penyebaran kuesioner sebanyak kepada 40 

responden sehingga data dapat diolah dan dianalisis lebih lanjut untuk penelitian 

ini. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

4.1.2 Identitas Responden 

a. Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
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Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 

1. Laki – Laki 32 80% 

2. Perempuan 8 20% 

Total 40 100% 

     (Sumber : Data Primer, Diolah Tahun 2022) 

Jumlah responden pada Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa responden pada PT. 

Artha Cipta Selaras didominasi oleh karyawan laki-laki yaitu berjumlah 32 orang 

atau setara dengan 80% dari keseluruhan responden.  

b. Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No. Status Jumlah Responden Persentase 

1. SMA 22 55% 

2. D3 6 15% 

3. S1 12 30% 

Total 40 100% 

     (Sumber : Data Primer, Diolah Tahun 2022) 

Jumlah responden pada Tabel 4.3 diketahui dari segi pendidikan terakhir 

responden PT. Artha Cipta Selaras didominasi oleh karyawan Strata-I yaitu 

berjumlah 22 orang atau setara dengan 55% dari keseluruhan responden. 

c. Identitas Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No. Status Jumlah Responden Persentase 

1. 25-30 tahun 9 22,5% 

2. 31-40 tahun 25 62,5% 

3. > 41 tahun 6 15% 

Total 40 100% 

     (Sumber : Data Primer, Diolah Tahun 2022) 

Jumlah responden pada Tabel 4.4 memperlihatkan bahwa responden pada 

PT. Artha Cipta Selaras didominasi oleh karyawan yang berusia diantara 31-40 
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tahun sebanyak 25 karyawan atau setara dengan 62,5% dari keseluruhan 

responden. 

d. Identitas Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4.5 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No. Status Jumlah Responden Persentase 

1. <5 Tahun 7 17,5% 

2. 6-10 Tahun 28 70% 

3. > 11 Tahun 5 12,5% 

 40 100% 

     (Sumber : Data Primer, Diolah Tahun 2022) 

Jumlah responden pada Tabel 4.5 memperlihatkan bahwa responden pada 

PT. Artha Cipta Selaras didominasi oleh karyawan yang sudah bekerja selama 6-

10 tahun yaitu berjumlah 28 orang atau setara dengan 70% dari keseluruhan 

responden. 

4.1.3 Deskripsi Hasil Penelitian 

 Variabel-variabel dari penelitian ini terdiri dari tiga variabel, yaitu 

Komitmen Organisasi (X1), OCB (X2), dan Kinerja Karyawan (Y). Deskripsi 

data setiap pernyataan menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap 

setiap item pernyataan yang diberikan penulis kepada responden. Berdasarkan 

evaluasi dari jawaban yang ada pada pernyataan variabel bebas mengenai 

kompetensi pada PT. Artha Cipta Selaras. 

Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Variabel Komitmen Organisasi (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 20 50 18 45 2 5 0 0 0 0 40 100 

2 23 57,5 13 32,5 4 10 0 0 0 0 40 100 

3 18 45 15 37,5 5 12,5 2 5 0 0 40 100 
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   Sumber : Data diolah oleh peneliti (2022) 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden karyawan “Setiap karyawan merasa bertanggung jawab 

atas perkembangan perusahaan”, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju yaitu sebesar 50%. 

2) Jawaban responden karyawan “Setiap karyawan mendukung visi dan tujuan 

perusahaan.”, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 

57,5%. 

3) Jawaban responden karyawan “Saya akan tetap bekerja di perusahaan karena 

membutuhkan pekerjaan ini”, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebesar 45%. 

4) Jawaban responden karyawan “Saya akan tetap bekerja di perusahaan ini 

karena perusahaan telah memberikan banyak manfaat dan keuntungan”, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju dan setuju yaitu masing-masing 

sebesar 42,5%. 

5) Jawaban responden karyawan “Saya bangga menjadi anggota/karyawan pada 

perusahaan”, mayoritas responden menjawab sangat setuju dan setuju yaitu 

masing-masing sebesar 47,5%. 

6) Jawaban responden karyawan “Saya merasa aman dan nyaman bekerja di 

perusahaan.”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 50%. 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Variabel Organizational Citizenship Behaviour (X2) 

4 17 42,5 17 42,5 4 10 1 2,5 1 2,5 40 100 

5 19 47,5 19 47,5 1 2,5 1 2,5 0 0 40 100 

6 17 42,5 20 50 2 5 1 2,5 0 0 40 100 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 18 45 20 50 2 5 0 0 0 0 40 100 

2 11 27,5 23 57,5 5 12,5 1 2,5 0 0 40 100 

3 16 40 17 42,5 6 15 1 2,5 0 0 40 100 

4 17 42,5 20 50 3 7,5 0 0 0 0 40 100 

5 17 42,5 21 52,5 1 2,5 1 2,5 0 0 40 100 

6 18 45 20 50 2 5 0 0 0 0 40 100 

7 24 60 15 37,5 1 2,5 0 0 0 0 40 100 
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   Sumber : Data diolah oleh peneliti (2022) 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden karyawan “Pemberian reward sangat memotivasi untuk 

bekerja lebih giat”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 50%. 

2) Jawaban responden karyawan “Pemberian penghargaan komunikasi dalam 

organisasi sangat mempengaruhi semangat kerja”, mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu sebesar 57,5%. 

3) Jawaban responden karyawan “Setiap karyawan terus melatih untuk saling 

menjaga hubungan komunikasi dengan rekan kerja”, mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu sebesar 42,5%. 

4) Jawaban responden karyawan “Setiap karyawan dalam penyelesaian 

pekerjaan saling membantu”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 50%. 

5) Jawaban responden karyawan “Saya selalu berfikir positif dan mentoliresi 

pekerjaan yang diberikan”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 52,5%. 

6) Jawaban responden karyawan “Saya merasa tertantang untuk setiap pekerjaan 

yang rumit dan bekerja sama”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 50%. 

7) Jawaban responden karyawan “Bekerja dalam tim agar pekerjaan yang 

dihasilkan memuaskan”, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 

sebesar 60%. 

8) Jawaban responden karyawan “Bekerja sama agar tepat waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan”, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebesar 55%. 

Tabel 4.8 

Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

8 22 55 16 4 2 5 0 0 0 0 40 100 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 12 30 20 50 6 15 2 5 0 0 40 100 

2 19 47,5 19 47,5 2 5 0 0 0 0 40 100 
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   Sumber : Data diolah oleh peneliti (2022) 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden karyawan “Saya bekerja dengan teliti untuk 

meminimalisir kesalahan”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 50%. 

2) Jawaban responden karyawan “Hasil kerja yang saya lakukan sesuai 

dengan standart mutu yang telah ditetapkan”, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju  dan setuju yaitu masing-masing sebesar 47,5%. 

3) Jawaban responden karyawan “Saya datang ke kantor dengan tepat waktu 

dan pulang sesuai dengan jam kantor”, mayoritas responden menjawab 

setuju yaitu sebesar 50%. 

4) Jawaban responden karyawan “Saya mampu berinovasi dan 

menyelesaikan pekerjaan dalam jumlah banyak”, mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu sebesar 52,5%. 

5) Jawaban responden karyawan “Saya dapat mengatasi jika terjadi kendala-

kendala dalam melaksanakan pekerjaan”, mayoritas responden menjawab 

setuju yaitu sebesar 42,5%. 

6) Jawaban responden karyawan “Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan”, mayoritas responden menjawab 

setuju yaitu sebesar 55%. 

7) Jawaban responden karyawan “Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu”, mayoritas responden menjawab sangat setuju dan 

setuju yaitu sebesar 42,5%. 

8) Jawaban responden karyawan “Saya dapat bekerja dengan baik dalam 

individu maupun kelompok”, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju dan setuju yaitu sebesar 47,5%. 

 

3 15 37,5 20 50 5 12,5 0 0 0 0 40 100 

4 16 40 21 52,5 3 7,5 0 0 0 0 40 100 

5 14 35 17 42,5 7 17,5 2 5 0 0 40 100 

6 16 4 22 55 2 5 0 0 0 0 40 100 

7 17 42,5 17 42,5 4 10 1 2,5 0 0 40 100 

8 19 47,5 19 47,5 1 2,5 1 2,5 0 0 40 100 
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4.2 Analisis Data 

4.2.1 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis ini bertujuan  untuk mengetahui arah hubungan antara variabel 

komitmen organisasi dan OCB terhadap kinerja karyawan apakah masing-masing 

variabel independen berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai 

dari variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 

penurunan. 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.653 4.597  .360 .721   

X1 .581 .144 .493 4.040 .000 .714 1.401 

X2 .494 .152 .395 3.238 .003 .714 1.401 

a. Dependent Variable: Y 

 

Dari tabel di atas, sehingga didapatkan persamaan sebagai berikut : 

Y = 1,653+0,581X1+0,494X2+e 

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa : 

a. Variabel komitmen organisasi dan OCB mempunyai arah koefisien yang 

bertanda positif terhadap kinerja karyawan. 

b. Koefisien komitmen organisasi memberikan nilai sebesar 0,581 yang 

berarti bahwa meningkatnya komitmen organisasi dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. 

c. Koefisien OCB memberikan nilai sebesar 0,494 yang berarti bahwa 

meningkatnya OCB dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
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4.2.2 Uji Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji 

kelayakan atas model regresi yang digunakan dalam penelitian ini. Pengujian ini 

juga dimaksudkan untuk memastikan bahwa didalam model regresi yang 

digunakan tidak terdapat multikolonearitas, heteroskedastisitas dan autokolerasi 

serta untuk memastikan bahwa data yang dihasilkan berdistribusi normal 

(Ghozali, 2016). 

1.  Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui variabel dependen dan 

independen berdistribusi normal atau tidak.  

    

Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas Grafik P-Plot 

Berdasarkan grafik probability plot pada gambar di atas menunjukkan 

bahwa grafik normal probability plot terlihat data menyebar disekitar garis 

normal dan mengikuti arah garis diagonal menunjukkan pola berdistribusi 

normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
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Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas Grafik Histogram 

Gambar di atas menampilkan grafik yang menunjukkan bahwa data sudah 

berdistribusi normal. Karena dapat dilihat dari grafik histogram yang 

menunjukkan data simetris yang tidak melenceng ke kanan, kiri, dan membentuk 

lonceng terbalik. 

Dalam penelitian ini uji normalitas didukung dengan Kolmogorov-Smirnov 

Test. Data tersebut didistribusikan normal, apabila signifikansi (Sig.) lebih besar 

dari signifikansi 0.05 (sig>α) dan diperkuat dengan grafik histogram dan p-plot. 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 40 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.33436207 

Most Extreme Differences Absolute .089 

Positive .089 



56 
 

 

Negative -.077 

Test Statistic .089 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Pada tabel di atas menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,200> 0,05 

dapat disimpulkan data responden dari penelitian yang dilakukan menunjukkan 

berdistribusi normal. 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.  

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara melihat grafik 

scatterplot. 
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Gambar 4.3 Hasil Grafik Scatterplot 

Dari grafik scatterplot setelah transformasi data gambar 4.3 di atas dapat 

dilihat bahwa titik-titik telah menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu 

Y yang artinya model regresi tidak lagi mengalami masalah heterokedastisitas. 

3. Uji Multikolinearitas 

Pengujian ini dilakukan untuk menentukan terjadi atau tidaknya 

multikolinearitas di dalam model regresi yang dapat dilihat dari nilai Variance 

Infactor Factor (VIF) dan nilai Tolerance yang diperoleh. Dengan kriteria jika 

nilai tolerance> 0,10 dan nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada 

multikolinearitas dan apabila jika nilai tolerance< 0,10 dan nilai VIF > 10, maka 

dapat disimpulkan bahwa ada multikolinearitas. Berikut hasil dari uji  

multikolinearitas sebagai berikut: 
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Tabel 4.11 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.653 4.597  .360 .721   

X1 .581 .144 .493 4.040 .000 .714 1.401 

X2 .494 .152 .395 3.238 .003 .714 1.401 

a. Dependent Variable: Y 
 

Pada tabel 4.11 diatas dapat dilihat bahwa semua variabel memiliki nilai 

VIF sebesar lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance variabel lebih besar dari 0,1. 

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa model persamaan regresi dalam 

penelitian ini tidak mengalami masalah multikolinearitas. 

 

4.2.3  Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis secara parsial (uji t) dilakukan untuk mengetahui 

variabel bebas berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. 

Pengaruh variabel independen dalam penelitian ini yaitu komitmen organisasi dan 

organizational citizenship behavior dan kinerja karyawan  (variabel dependen) 

secara terpisah atau parsial. 

a. Uji t 

Pengujian hipotesis secara parsial (uji t) dilakukan untuk menguji 

bagaimana pengaruh variabel komitmen organisasi dan OCB terhadap variabel 

kinerja karyawan secara terpisah atau parsial. Berikut adalah hasil pengujian 

hipotesis secara parsial : 
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Tabel 4.12 

Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.653 4.597  .360 .721   

X1 .581 .144 .493 4.040 .000 .714 1.401 

X2 .494 .152 .395 3.238 .003 .714 1.401 

a. Dependent Variable: Y 

 

 Dari tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Nilai signifikansi Komitmen Organisasi (X1) sebesar 0,000<0,05 dan t 

hitung 4.040 > t tabel  1,68385 menunujukkan bahwa Komitmen 

Organisasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Maka, hipotesis Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (H1) diterima. 

2. Nilai signifikansi Organizational Citizenship Behaviour (X2) sebesar 

0,003<0,05 dan t hitung 3,238 > t tabel 1,68385 menunujukkan bahwa 

Organizational Citizenship Behaviour (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Maka, hipotesis Organizational Citizenship 

Behaviour berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (H2) diterima. 

b. Uji F 

Pengujian statistik F dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) 

secara simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat (Y). 
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Tabel 4.13 

Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 328.454 2 164.227 28.592 .000b 

Residual 212.521 37 5.744   

Total 540.975 39    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang ditunjukkan dalam tabel di atas 

diperoleh nilai signifikansi 0,000 yang nilainya lebih kecil dari 0,05 dan F hitung 

28,592 > 4,02 F tabel. Ini menunjukkan bahwa model regresi pada penelitian ini 

layak digunakan untuk memprediksi Kinerja Karyawan. Maka dapat disimpulkan 

bahwa Kinerja Karyawan secara simultan (bersama–sama) dipengaruhi oleh 

Komitmen Organisasi dan OCB sehingga H3 dapat diterima. 

4.2.4 Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen. Berikut ini disajikan hasil 

koefisien determinasi sebagai berikut : 

Tabel 4.14 

Hasil Koefisien Determinasi (R²) 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .779a .607 .586 2.39662 1.694 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

Pada tabel di atas diperoleh nilai koefisien determinasi R² = 0,607 artinya 

variabel Komitmen Organisasi dan OCB mempunyai pengaruh terhadap Kinerja 
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Karyawan. Nilai R² = 0,607 berarti kinerja karyawan mampu dijelaskan oleh 

variabel Komitmen Organisasi dan OCB sebesar 60,7%, sedangkan sisanya 

sebesar 39,3% dapat dijelaskan oleh variabel lainnya diluar lingkup penelitian. 

 

4.2.5 Analisis Data 

4.2.5.1 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian statistik  secara parsial nilai signifikan 

sebesar 0,000<0,05 menunjukan bahwa variabel komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari hasil ini menunjukkan 

adanya persamaan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh  menyatakan  

komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Daulay et al., 2019), (Muis et al., 

2018), (Jufrizen et al., 2017), (Jufrizen et al., 2018),  (Adhan et al., 2019), (Lubis, 

2015), (Putra, 2015), (Novelia et al., 2016), (Rosmiati et al., 2017), (Hikmah & 

Susanta, 2018), (Miswar & Setiawan, 2019), (Latief et al., 2019), (Hardani et al., 

2018), (Said et al., 2021) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.     

Komitmen organisasi dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap 

organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan 

pekerjaan dan organisasinya (Luthans, 2016). Komitmen organisasi merupakan 

keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, dengan kata lain, 

ini merupakan sikap merefleksikan kinerja karyawan pada perusahaan dan proses 

berkelanjutan dimana karyawan mengekspresikan perhatiannya terhadap 

perusahaan dan keberhasilannya serta kemajuan yang berkelanjutan. 
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Dengan adanya komitmen organisasi yang tinggi maka akan mudah bagi 

perusahaan untuk mencapai target yang telah ditetapkan, hal ini berbanding lurus 

dengan totalitas kemampuan berpikir dan peran aktif dalam menyelesaikan beban 

tugas dan masalah pekerjaan yang muncul. Oleh sebab itu hal ini akan membuat 

orang yang memiliki komitmen tinggi menjadi lebih dihargai dan diinginkan oleh 

berbagai pihak. Komitmen Organisasi menggambarkan hubungan diantara 

individu dengan organisasi, jika seorang karyawan memiliki komitmen organisasi 

yang tinggi, maka karyawan tersebut akan mempunyai kesetiaan, kepercayaan dan 

loyalitas pada organisasi dimana ia bekerja.  

Komitmen Organisasi merupakan suatu ketentuan yang disetujui bersama 

dari semua personil dalam suatu organisasi mengenai pedoman, pelaksanaan serta 

tujuan yang ingin dicapai bersama dimasa yang akan datang, komitmen organisasi 

merupakan identifikasi seseorang dan loyalitas pada organisasi dan kuatnya 

pengenalan dan keterlibatan seseorang dalam suatu organisasi tertentu. 

4.2.5.2 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian statistik  secara parsial nilai signifikan 

sebesar 0,003<0,05 menunjukan bahwa variabel OCB berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dari hasil ini menunjukkan adanya persamaan dengan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh  menyatakan  OCB berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Daulay et al., 2022) (Jufrizen et al., 2020), (Sakti et al., 2020), 

(Lubis, 2015), (Suzanna, 2017), (Hikmah & Susanta, 2018), (Novelia et al., 2016), 
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(Said et al., 2021), (Darto, 2014). yang menyatakan bahwa OCB berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Variabel-variabel pembentuk OCB sangat berkaitan dengan kinerja 

karyawan. Ini merupakan hal yang sangat penting yang dibutuhkan dalam rangka 

menunjang pencapaian tujuan organisasi (Titisari, 2014). Organisasi yang sukses 

membutuhkan karyawan yang akan melalukan lebih dari sekedar tugas biasa 

mereka yang akan memberikan kinerja yang melebihi harapan. Dalam dunia kerja 

yang dinamis seperti sekarang ini, dimana tugas semakin sering dikerjakan dalam 

tim dan fleksibilitas sangatlah penting, organisasi menjadi sangat membutuhkan 

karyawan yang mampu menampilkan OCB yang baik, seperti membantu individu 

lain dalam tim dan juga memajukan diri untuk melakukan pekerjaan ekstra.  

Hal ini berarti bahwa semakin seringnya karyawan memahami dan 

menjalankan organizational citizenship behavior maka semakin baik pula kinerja 

karyawan seperti halnya karyawan yang telah menyelesaikan pekerjaanya 

membantu rekan kerjanya untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya sehingga 

target dan kinerja antar karyawan dapat terlaksana dan tercapai dengan baik. 

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa organizational citizenship behavior 

yang dilakukan oleh karyawan dapat mempengaruhi karyawan lain untuk dapat 

bekerja ekstra diluar peran dan tanggung jawabnya sehingga berdampak positif 

terhadap kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. 

4.2.5.3 Pengaruh Komitmen Organisasi dan OCB terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian statistik  secara simultan nilai signifikan 

sebesar 0,000<0,05 menunjukan bahwa variabel komitmen organisasi dan OCB 
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berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan. Dari hasil ini 

menunjukkan adanya persamaan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh  

menyatakan komitmen organisasi dan OCB berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Sahertian, 2010), (Ticoalu, 2013) (Novelia et al., 2016), (Hikmah & Susanta, 

2018), (Hardani et al., 2018), (Sakti et al., 2020), (Said et al., 2021) yang 

menyatakan bahwa komitmen organisasi dan OCB berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Kinerja dapat diartikan sebagai suatu keadaan dari individu ataupun 

kelompok individu untuk dapat melakukan tugasnya serta menyelesaikan sesuai 

dengan tanggung jawab dan dengan seperti yang diharapkan (Daulay & Manaf, 

2017). Kinerja karyawan menjadi pondasi utama dalam memaksimalkan kinerja 

perusahaan dan menjaga kelangsungan hidup perusahaan. Perusahaan selalu 

berusaha memaksimalkan kinerja karyawannya dalam menjalankan setiap 

kegiatan operasional perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Komitmen organisasi merupakan sikap individu dimana ia akan selalu 

mengerahkan yang terbaik untuk organisasi tempatnya bekerja karena ia merasa 

telah menjadi bagian dari organisasi tersebut, hal ini dilakukan sebagai salah satu 

bentuk loyalitas karyawan terhadap organisasi. Orang yang memiliki komitmen 

tinggi akan melakukan segala sesuatu dengan lebih optimal dibanding orang yang 

memiliki komitmen rendah. Oleh sebab itu organisasi harus mengutamakan dan 

mensejahterakan karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadapnya yang 

akan sangat membantu dalam mencapai target-target organisasi/perusahaan. 
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Semakin tinggi komitmen individu terhadap organisasi maka semakin loyal dan 

maksimal kinerjanya di dalam organisasi tersebut (Sakti et al., 2020). 

 Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan suatu perilaku 

alamiah seseorang dimana secara sukarela membantu pekerjaan orang lain diluar 

job description dari perusahaan. Hal ini dilakukan dengan senang hati tanpa 

mengharapkan imbalan dari pihak manapun. Semakin tinggi OCB yang dimiliki 

oleh seseorang maka semakin tinggi pula kinerjanya di perusahaan sehingga target 

perusahaan akan tercapai secara optimal (Sena, 2011). Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa komitmen organisasional dan organizational citizenship 

behavior yang dimiliki oleh sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan 

merupakan faktor yang cukup penting dalam peningkatan kinerja karyawan. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap karyawan PT. 

Artha Cipta Selaras untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi dan 

organizational citizenship behaviour terhadap kinerja karyawan maka dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Artha 

Cipta Selaras Tanjung Morawa. 

2. Organizational Citizenship Behaviour berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Artha Cipta Selaras Tanjung Morawa. 

3. Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship Behaviour 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Artha Cipta Selaras Tanjung 

Morawa. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil analisis penelitian, maka penulis memberikan saran 

untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan yaitu antara lain:  

1. Sebaiknya perusahaan hendaknya dilakukannya pendekatan emosional 

terhadap karyawan PT. Artha Cipta Selaras untuk menumbuhkan 

komitmen organisasional karyawan untuk tetap menjalankan pekerjannya 

dan terus bertahan atau berkomitmen didalam pekerjannya. 

2. Bagi manajer, OCB karyawan harus terus ditingkatkan dan 

dimaksimalkan, mengingat banyak manfaat yang dapat diambil dari OCB 
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karyawan tersebut bagi perusahaan untuk mengefektifkan tujuan 

perusahaan. 

3. Diharapkan bagi peneliti selanjutnya untuk meneliti lebih dalam mengenai 

variabel yang lainnya untuk melihat apa saja yang akan mempengaruhi 

kinerja karyawan 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini mempunyai keterbatasan sebagai berikut:  

1. Metode pengambilan data penelitian ini hanya menggunakan kuesioner, 

dimana terkadang metode kuesiner ini tidak menunjukan keadaan 

responden yang sebenarnya.  

2. Penelitian yang dilakukan tidak memiliki kelanjutan, sehingga peneliti 

tidak dapat mengetahui bagaimana komitmen dan OCB yang telah 

diterapkan dapat mempengaruhi perubahan kinerja karyawan PT. Artha 

Cipta Selaras Tanjung Morawa.  

3. Penelitain ini hanya menggunakan dua variabel independen yaitu 

komitmen dan OCB. Kemudian satu variabel dependen yaitu kinerja 

karyawan. 
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