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ABSTRAK 
 

 

Fatmawati, Aprili Kurnia., 2023. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) dan Leader-Member Exchange (LMX) 

terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Karyawan Sebagai Variabel 

Intervening (Studi pada Karyawan PT Gresik Migas Tahun 2023)” 

Pembimbing : Setiani, MM  

Kata Kunci : Organizational Citizenship Behavior (OCB), Leader-Member 

  Exchange (LMX), Komitmen Karyawan, dan Kinerja Karyawan 

 

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh Leader-Member Exchange (LMX) 

dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan PT 

Gresik Migas, serta peran mediasi LMX dan OCB terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini dilakukan dengan teknik kuantitatif, dan analisis eksplanatori 

digunakan untuk menganalisis data yang telah terkumpul. Sasaran penelitian ini 

adalah karyawan PT Gresik Migas di Kota Gresik. Total populasi dalam penelitian 

ini adalah 42 karyawan. Sampling jenuh adalah metode yang digunakan untuk 

mengambil sampel dan smartPLS 3.0 digunakan untuk memproses data yang 

terkumpul. 

 

Penelitian ini menemukan bahwa LMX dan OCB memiliki dampak yang positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Akan tetapi komitmen karyawan tidak 

mempengaruhi kinerja karyawan. Kemudian OCB dan LMX memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan. Lebih lanjut, dampak 

OCB dan LMX terhadap kinerja karyawan tidak dapat dimediasi oleh komitmen 

karyawan. 
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ABSTRACT 

 

 

Fatmawati, Aprili Kurnia, 2023. THESIS. Title: "The Effect of Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) and Leader-Member Exchange (LMX) on 

Employee Performance with Employee Commitment as an Intervening 

Variable (Study on Employees of PT Gresik Migas in 2023)" 

Advisor : Setiani, MM  

Keywords : Organizational Citizenship Behavior (OCB), Leader-Member 

Exchange (LMX), Employee Commitment, and Employee 

Performance. 

 

This study aims to determine the effect of Leader-Member Exchange (LMX) and 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) on employee performance of PT 

Gresik Migas, as well as the mediating role of LMX and OCB on employee 

performance. This research was conducted using quantitative techniques, and 

explanatory analysis was used to analyze the data that had been collected. The target 

of this research is employees of PT Gresik Migas in Gresik City. The total 

population in this study was 42 employees. Saturated sampling is the method used 

to take samples and smartPLS 3.0 is used to process the collected data. 

 

This study found that LMX and OCB have a positive and significant impact on 

employee performance. However, employee commitment does not affect employee 

performance. Then OCB and LMX have a positive and significant influence on 

employee commitment. Furthermore, the impact of OCB and LMX on employee 

performance cannot be mediated by employee commitment.  
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 خلاصة 
 

 

أبريلي كورنيا.،   التنظيمية ). الأطروحة. عنوان:2023فاطماواتي،  المواطنة  وتبادل  (  OCB"تأثير سلوك 

  PTعلى أداء الموظف مع التزام الموظف كمتغير متداخل )دراسة عن موظفي  (  LMXالقادة والأعضاء )

Gresik Migas  2023في عام") 

 سيتياني، مم : مُرشِد

 ، عضو قيادي )أوكب(سلوك المواطنة التنظيمية : الكلمات الدالة

 أداء الموظفين و,التزام الموظف,)لمكس(تبادل

 

تبادل   تأثير  تحديد  إلى  البحث  هذا  والأعيهدف  التنظيمي  ءاضالقادة  المواطنة  موظف  ةوسلوك  أداء  ،  يعلى 

لـ   الوسيط  الدور  إلى  الكمية، وتم   و بالإضافة  التقنيات  باستخدام  البحث  تم إجراء هذا  الموظفين.  أداء  على 

. وكان في مدينةاستخدام التحليل التوضيحي لتحليل البيانات التي تم جمعها. الهدف من هذا البحث هو موظفو  

موظفا. أخذ العينات المشبعة هو الطريقة المستخدمة لأخذ العينات ويتم    إجمالي عدد السكان في هذه الدراسة

 لمعالجة البيانات المجمعة.استخدام 

 

لهما تأثير إيجابي وكبير على أداء الموظفين. ومع ذلك، فإن التزام الموظف لا يؤثر  ووجد هذا البحث أن 

لهما تأثير إيجابي وهام على التزام الموظفين. علاوة على ذلك، لا يمكن  وعلى أداء الموظف. ومن ثم فإن 

على أداء الموظفين من خلال التزام الموظف. والتوسط في تأثير   
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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Pandemi Covid-19 yang melanda Indonesia pada Maret tahun 2020 lalu 

berdampak signifikan kepada pertumbuhan ekonomi Indonesia. Ini tercermin 

dalam Produk Domestik Bruto (PDB) Nasional atas dasar harga konstan yang 

berdasarkan data BPS mengalami penurunan dari 15,8 kuadriliun pada tahun 2019, 

menjadi 15,4 kuadriliun pada tahun 2020. PDB Nasional terbentuk atas berbagai 

bidang usaha yang berjalan di Indonesia (BPS, 2020). Ketika PDB Nasional tahun 

2020 mengalami penurunan, maka usaha yang berjalan juga menurun, sehingga 

pandemi Covid-19 menyumbangkan dampak yang cukup besar kepada berbagai 

bidang usaha, salah satunya yaitu pada industri pengadaan listrik dan gas yang 

tercermin dalam diagram distribusi pengadaan listrik dan gas dalam PDB 

triwulanan tahun 2020-2021. 

Grafik 1. 1  

Diagram Distribusi Pengadaan Listrik dan Gas dalam PDB Triwulanan, 

2020-2021 (persen) 

 

Sumber: Data BPS 2020 

Selain tahun 2020 yang merupakan tahun masuknya pandemi Covid-19 ke 

Indonesia, di tahun-tahun lainpun terjadi fluktuasi PDB Nasional atas dasar harga 

konstan dan juga distribusi pengadaan listrik dan gas pada setiap kuartalnya, 

sehingga bukan hanya pandemi Covid-19 yang mengakibatkan ketidakstabilan 

PDB, akan tetapi ada faktor lain yang menjadi pemicu, salah satu faktor tersebut 
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adalah penurunan kinerja. Akan tetapi pandemi Covid-19 merupakan sebuah katalis 

yang mengakibatkan ketidakstabilan PDB semakin signifikan (Anggraeni dkk., 

2021).  

Pandemi Covid-19 secara spesifik juga memberikan dampak pada 

penurunan penjualan yang berimbas ke penurunan profit perusahaan. Salah satunya 

adalah pada Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) Kabupaten Gresik Provinsi Jawa 

Timur yang bergerak di bidang pengadaan atau hilir minyak dan gas (migas), yaitu 

PT Gresik Migas. Akan tetapi sebelum pandemi Covid-19 melanda Indonesia, 

penjualan di PT Gresik Migas sudah mengalami fluktuasi (PT Gresik Migas, 2010). 

Berikut merupakan diagram profit dan penjualan PT. Gresik Migas sebelum 

pandemi Covid-19 melanda Indonesia: 

Grafik 1. 2 Diagram Penjualan PT Gresik Migas 

 

Sumber: Laporan Tahunan PT Gresik Migas 

Grafik 1. 3 Diagram Profit PT Gresik Migas 

 

Sumber: Laporan Tahunan PT Gresik Migas 
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Grafik 1. 4 Diagram Laporan Laba Rugi PT Gresik Migas 

 

Sumber: Laporan Tahunan PT Gresik Migas 
 

Penurunan profit dan penjualan yang terjadi sebelum pandemi Covid-19 

melanda salah satunya dapat dipicu oleh penurunan kinerja pegawai PT Gresik 

Migas, sehingga dengan adanya pandemi Covid-19 dapat menjadi katalis 

penurunan profit dan penjualan di PT Gresik Migas. Hal ini dikarenakan kinerja 

karyawan di dalam perusahaan tercermin pada profit atau pendapatan perusahaan. 

Ini sejalan dengan pendapat Ainsworth, Smith dan Millership (2007) (dalam 

Suryani dkk., 2020: 3) yang menjelaskan bahwa kinerja ialah hasil akhir. Artinya, 

kinerja karyawan berarti titik akhir berupa barang ataupun jasa yang dihasilkan oleh 

individu. Mutu atau tingkat standar yang disepakati di awal haruslah dapat dicapai 

di hasil akhir tersebut. Jika perusahaan merugi maka sebuah faktor penyebabnya 

adalah penurunan kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) di dalam perusahaan 

tersebut. Akan tetapi penurunan kinerja SDM tidak serta merta terjadi begitu saja, 

karena terdapat berbagai faktor penyebab turunnya kinerja SDM dalam suatu 

perusahaan termasuk di PT Gresik Migas. 

Penurunan kinerja dalam perusahaan sejalan dengan teori kinerja Gibson 

(1997) (dalam Daryanto dkk., 2022) yang menyatakan bahwasanya kinerja ialah 

hasil daripada sebuah pekerjaan yang dikaitkan dengan tujuan organisasi seperti 

kualitas, kuantitas, efisiensi dan efektivitas kerja. Individu, organisasi dan 

psikologis merupakan tiga faktor yang menjadi pengaruh terhadap kinerja. Selain 

dari kualitas produk yang dihasilkan, kinerja di dalam perusahaan diwujudkan oleh 
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kuantitas profit atau penjualan yang berhasil dilakukan oleh perusahaan dalam 

periode tertentu. Hal ini dikarenakan kuantitas profit dan penjualan perusahaan 

dapat diukur secara pasti.  

Teori kinerja Gibson sejalan dengan fenomena penurunan kinerja yang 

intinya menyatakan bahwa kinerja perusahaan dinilai dari kinerja pegawai sebagai 

Sumber Daya Manusia (SDM) dalam perusahaan tersebut. Dan stabilitas kinerja 

SDM dipengaruhi oleh berbagai faktor, yang dalam teori Gibson dikelompokkan 

menjadi tiga faktor utama, yaitu individu, organisasi dan psikologis. Terdapat 

variabel-variabel dari ketiga faktor yang dikemukakan oleh Gibson tersebut yang 

mempengaruhi stabilitas kinerja SDM dalam suatu perusahaan. Variabel 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan komitmen karyawan dapat 

dikategorikan sebagai faktor individu karena berasal dari internal individu masing-

masing karyawan. Variabel leader-member exchange dapat dikategorikan sebagai 

faktor organisasi karena berasal dari eksternal individu masing-masing karyawan 

dan tidak dapat dikendalikan sepenuhnya oleh individu karyawan (Ratnasari & 

Tarimin, 2021).  

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) menurut Organ (1988) (dalam 

Dasgupta, 2022) ialah kebebasan perilaku dari individu, yang tidak secara langsung 

diakui oleh sistem kompensasi formal yang berkontribusi pada berfungsinya 

organisasi secara umum yang tidak muncul dari peran atau tugas pekerjaan yang 

ditentukan. Sementara menurut (Dasgupta, 2022) OCB adalah perilaku yang 

muncul dari pilihan diri sendiri dan tidak akan mendapat hukuman akibat 

kelalaiannya. Sejalan dengan Organ, menurut Wardhani & Adji (2017) (dalam 

Tumanggor, 2019)  OCB ialah perilaku individu yang bebas dan tidak secara 

langsung menerima reward dari sistem reward formal. Kemudian menurut 

(Purwanto, 2020) OCB adalah ketika karyawan dengan sukarela memilih untuk 

bekerja lebih dari yang seharusnya dilaksanakan. Sementara menurut (Hong & 

Zainal, 2022) OCB adalah perilaku peran tambahan yang terkait dengan perilaku 

anggota organisasi yang memastikan penggunaan sumber daya yang lebih efektif, 

membebaskan waktu manajemen, dan mendukung serta meningkatkan kemampuan 

karyawan untuk melakukan tugas sehari-hari. Sejalan dengan pengertian OCB yang 
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telah dikemukakan sebelumnya, OCB menurut (Safitri, 2019) adalah suatu aktivitas 

yang lebih dari kewajiban utama atau extra role dan tidak terkait dengan 

kompensasi langsung. Hal ini bermakna bahwa seseorang yang mempunyai OCB 

tinggi tidak dibayar dengan uang atau bonus tertentu, namun OCB mengarah ke 

perilaku sosial individu guna bekerja lebih dari yang diekspektasikan. Jadi OCB 

adalah perilaku peran ekstra (extra role behaviour) di luar jobdesk atau tanggung 

jawab pekerjaan seorang karyawan, yang mana karyawan melakukan pekerjaan 

tersebut dengan sukarela karena OCB ini di luar reward yang diakui oleh 

perusahaan.    

Selain OCB, Leader-Member Exchange (LMX) merupakan penyebab lain 

yang dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Menurut Graen & Uhl-Bien 

(1991) (dalam Graen & Uhl-Bien, 1995) yang dikemukakan dalam teori LMX 

berpendapat bahwa, proses kepemimpinan efektif terjadi ketika pemimpin dan 

pengikut mampu mengembangkan kemitraan atau hubungan kepemimpinan yang 

matang dan dengan demikian keduanya memperoleh berbagai manfaat dari 

hubungan ini. Sementara menurut (Breevaart dkk., 2015) LMX bermakna bahwa 

para karyawan dapat mengembangkan hubungan yang unik dengan pemimpin 

mereka, lalu kualitas hubungan yang dibentuk oleh keduanya dapat mempengaruhi 

sifat dan perilaku kerja karyawan. Sehingga hal ini menimbulkan opini bahwa LMX 

berhubungan positif dengan kinerja karyawan, karena karyawan memiliki akses 

lebih banyak ke sumber daya pekerjaan, sehingga karyawan dapat lebih terlibat 

dalam pekerjaan mereka. Hal ini terjadi ketika mereka mempunyai hubungan yang 

berkualitas tinggi dengan pemimpin mereka. Sementara menurut (Purwanto, 2020) 

LMX merupakan mekanisme dua arah antara pemimpin dalam membangun ikatan 

dengan masing-masing kolaboratornya atau orang yang bekerja sama dengan 

pemimpin tersebut, dalam hal ini adalah anggotanya. Kemudian menurut (Götz 

dkk., 2020) LMX tinggi atau hubungan yang berkualitas tinggi menghasilkan 

pertukaran jangka panjang yang dapat dipercaya, terbuka, spontan dan saling 

menguntungkan antara pemimpin dengan anggotanya. Sejalan dengan pengertian 

yang dikemukakan sebelumnya, menurut (Thrasher dkk., 2020) LMX merupakan 

konseptualisasi dari hubungan antara pemimpin dengan karyawan. Kesimpulannya, 
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leader-member exchange (LMX) ialah hubungan kepemimpinan antara pemimpin 

dengan karyawan, kemudian relasi yang dibangun adalah berupa hubungan 

kemitraan yang baik di antara keduanya, sehingga dengan adanya LMX ini 

pemimpin dapat mempengaruhi anggotanya agar mau mengikuti perintahnya tanpa 

adanya keterpaksaan guna mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.  

Selain OCB dan LMX, komitmen karyawan juga berpengaruh terhadap 

kinerja. Menurut Luthans (1996) (dalam Trisnantoro, 2018) yang dikemukakan 

dalam teori komitmen organisasi menyuarakan bahwa komitmen karyawan ialah 

tekad yang besar guna bergabung ke dalam kelompok dan mau dalam berusaha di 

dalam organisasi serta yakin dan juga mampu menerapkan nilai serta tujuan dari 

organisasi. Sementara menurut (Sukrisnawati dkk., 2019) komitmen karyawan 

sangat perlu untuk diterapkan karena agar seorang karyawan bisa menjalankan 

pekerjaannya sesuai dengan uraian tugas yang telah diamanatkan kepadanya. 

Sementara menurut Kartika (2013) (dalam Hilmawan, 2020) komitmen karyawan 

ialah suatu keadaan psikologis yang memiliki karakteristik untuk yakin dan 

menerima tujuan dan juga nilai yang dimiliki oleh organisasi. Sedangkan Kinicki 

(2017) (dalam Kojongian dkk., 2021) mendefinisikan komitmen karyawan sebagai 

tindakan yang mana individu mengenali suatu organisasi dan tujuannya menjadikan 

individu tersebut terikat. Sementara itu, Robbins (2015) (dalam Kandouw, 2021) 

menjelaskan bahwa komitmen karyawan ialah kondisi di mana suatu karyawan 

mempunyai keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam suatu 

organisasi, yang diwujudkan dalam keberpihakannya kepada organisasi tersebut. 

Sehingga, komitmen karyawan ialah kemauan individu yang muncul dari diri 

sendiri untuk berkomitmen dan mengikatkan diri secara sepenuhnya kepada tim 

guna mencapai tujuan bersama di dalam suatu tim.  

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) mempunyai pengaruh kepada 

kinerja karyawan, yang mana pengaruhnya ialah pengaruh yang positif. 

Sebagaimana (Purwanto, 2020) yang menyatakan bahwasanya ada pengaruh yang 

positif antara OCB terhadap kinerja karyawan, semakin tinggi OCB maka semakin 

tinggi juga kinerja karyawan. (Tumanggor, 2019) dan (Hong & Zainal, 2022) juga 

mendeklarasikan bahwasanya OCB ke kinerja ada pengaruh yang positif dan 
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signifikan. Sedangkan (Safitri, 2019) menyatakan bahwasanya ada pengaruh yang 

negatif antara OCB ke kinerja, ini memiliki makna bahwasanya OCB yang semakin 

tinggi dapat berimbas kepada penurunan kinerja karyawan. Dikarenakan terdapat 

kontradiksi di antara beberapa penelitian, maka sangat diperlukan penelitian lanjut.  

Selain terdapat pengaruh OCB ke kinerja, leader-member exchange (LMX) 

juga mempunyai pengaruh ke kinerja. LMX mempunyai pengaruh positif ke 

kinerja. Ini sejalan dengan penelitian (Breevaart dkk., 2015) (Purwanto, 2020) dan 

(Götz dkk., 2020) yang berpendapat bahwasanya ada pengaruh positif dan 

signifikan di antara LMX ke kinerja karyawan. Akan tetapi (Thrasher dkk., 2020) 

menyatakan bahwa LMX tidak bisa menjadi mediator antara dyad contact dengan 

kinerja, sehingga hubungan yang dimiliki oleh keduanya adalah hubungan tidak 

langsung. Sehingga perlu dilakukan penelitian lanjutan karena ditemukan gap di 

antara penelitian-penelitian sebelumnya.  

Selain itu komitmen karyawan dapat menjadi mediasi pengaruh antara OCB 

terhadap kinerja dan juga dapat memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap 

kinerja. Belum ada penelitian-penelitian terdahulu yang meneliti mengenai 

komitmen karyawan yang menjadi mediator pengaruh OCB dan kepemimpinan 

terhadap kinerja, sehingga hal ini merupakan pembaruan. Akan tetapi (Sukrisnawati 

dkk., 2019) (Hilmawan, 2020) (Kojongian dkk., 2021) dan (Kandouw, 2021) 

menyatakan bahwasanya ada pengaruh yang positif dan juga signifikan antara 

komitmen karyawan ke kinerja, sehingga di penelitian yang akan datang 

diasumsikan bahwa komitmen karyawan dapat memediasi secara penuh pengaruh 

OCB dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.  

Penelitian ini memiliki tujuan guna mencaritau pengaruh OCB ke kinerja 

karyawan, LMX terhadap kinerja karyawan, efek mediasi komitmen karyawan pada 

pengaruh OCB ke kinerja karyawan dan juga efek mediasi komitmen karyawan 

pada pengaruh LMX terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut disebabkan oleh 

ketidakkonsistenan pengaruh OCB ke kinerja dan LMX terhadap kinerja. Selain itu 

karena ingin melihat efek mediasi dari komitmen karyawan di antara pengaruh 

OCB ke kinerja karyawan dan efek mediasi dari komitmen karyawan di pengaruh 

LMX ke kinerja karyawan, yang merupakan pembaruan penelitian ini dari 
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penelitian-penelitian terdahulu. Dengan demikian, peneliti memiliki ketertarikan 

untuk mengambil judul dan meneliti perihal “Pengaruh Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) dan Leader-Member Exchange (LMX) terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Komitmen Karyawan Sebagai Variabel Intervening (Studi pada 

Karyawan PT Gresik Migas Tahun 2023)”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang penelitian yang telah dikemukakan di atas, 

maka rumusan masalah penelitian antara lain: 

1. Apakah Organizational Citizenship Behaviour (OCB) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT Gresik Migas? 

2. Apakah Leader-Member Exchange (LMX) berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Gresik Migas? 

3. Apakah komitmen karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Gresik Migas? 

4. Apakah Organizational Citizenship Behaviour (OCB) berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen karyawan karyawan PT Gresik Migas? 

5. Apakah Leader-Member Exchange (LMX) berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen karyawan PT Gresik Migas? 

6. Apakah komitmen karyawan memediasi secara signifikan pengaruh 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap kinerja karyawan PT 

Gresik Migas? 

7. Apakah komitmen karyawan memediasi secara signifikan pengaruh Leader-

Member Exchange (LMX) terhadap kinerja karyawan PT Gresik Migas? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pada rumusan masalah dan pertanyaan penelitian, penelitian 

ini memiliki tujuan untuk menguji, menganalisa dan memperoleh bukti empiris 

mengenai: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) terhadap kinerja karyawan PT Gresik Migas. 
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Leader-Member Exchange 

(LMX) terhadap kinerja karyawan PT Gresik Migas. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen karyawan terhadap 

kinerja karyawan PT Gresik Migas. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) terhadap komitmen karyawan PT Gresik Migas. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Leader-Member Exchange 

(LMX) terhadap komitmen karyawan PT Gresik Migas. 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) terhadap kinerja karyawan PT Gresik Migas dengan 

komitmen karyawan sebagai mediator. 

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Leader-Member Exchange 

(LMX) terhadap kinerja karyawan PT. Gresik Migas dengan komitmen 

karyawan sebagai mediator.  

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan pada latar belakang, rumusan masalah, serta tujuan penelitian 

maka penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat antara lain: 

1.4.1 Aspek Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan 

wawasan menyangkut hal-hal yang berkaitan dengan Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) dan Leader-Member Exchange (LMX) serta 

kaitannya dengan kinerja dan dengan dimediasi oleh komitmen karyawan. 

1.4.2 Aspek Praktis 

Adapun manfaat praktis dalam penelitian ini antara lain sebagai 

berikut: 

a. Bagi Penulis 

Besar harapan agar penelitian ini dapat menjadi sarana guna 

mengimplementasikan pengetahuan penulis di bidang manajemen sumber 

daya manusia, spesifiknya adalah pada faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan.  

b. Bagi Pembaca 
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Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan pengetahuan pembaca di 

bidang manajemen sumber daya manusia, spesifiknya adalah pada 

pengaruh Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan komitmen karyawan 

sebagai mediator.  

c. Bagi PT Gresik Migas 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan 

dengan meningkatkan faktor pendorong kinerja, berupa faktor individu 

yaitu Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan juga faktor 

organisasi yaitu kepemimpinan dan komitmen karyawan. Sehingga ketika 

kinerja karyawan meningkat maka diharapkan profit dan penjualan 

perusahaan juga meningkat.   

d. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Hasil dari penelitian ini besar harapan dapat menjadi referensi dan juga 

bahan acuan bagi penelitian lain yang akan datang. 

e. Bagi Masyarakat Luas Terutama Masyarakat Kabupaten Gresik 

Melalui penelitian ini diharapkan masyarakat luas dapat menerima haknya 

berupa tanggung jawab sosial perusahaan yang disalurkan oleh PT. Gresik 

Migas.  

f. Bagi Pemerintah Kabupaten Gresik 

Penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi untuk meningkatkan Produk 

Domestik Regional Bruto (PDRB) Kabupaten Gresik.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu ialah penelitian-penelitian yang sudah dilaksanakan 

oleh para peneliti sebelum-sebelumnya, yang mana topik yang digunakan ada 

relasinya dengan penelitian yang diselenggarakan oleh penulis dan digunakan untuk 

acuan dan pembanding.  

Breevaart dkk (2015) melakukan penelitian yang berjudul “Leader-Member 

Exchange, Work Engagement and Job Performance”. Model yang digunakan 

adalah Multilevel Structural Equation Modeling (MSEM). Penelitian ini 

menggunakan bantuan suatu alat, ialah Mplus. Variabel yang dimanfaatkan dalam 

penelitian ini ialah Leader-Member Exchange (LMX), Work Engagement, Job 

Resources serta Job Performance. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work 

Engagement berhasil memediasi pengaruh antara Leader-Member Exchange 

(LMX) terhadap Job Performance dan Job Resources juga dapat memediasi 

pengaruh antara Leader-Member Exchange (LMX) terhadap Job Performance.  

Tumanggor (2019) melakukan penelitian yang berjudul “Impact of Job 

Satisfaction and Commitment to Performance: Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) as a Mediator (Research on Teachers in State Islamic Elementary 

Schools (MIN) in Banda Aceh)”. Metode yang digunakan ialah Structural Equation 

Modelling (SEM) dengan menggunakan alat yaitu Analysis of Moment Structure 

(AMOS). Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Job Satisfaction, 

Commitment of Teachers, Organizational Citizenship Behaviour (OCB) serta 

Performance Teacher Hasil penelitian menunjukkan bahwa Job Satisfaction, 

Commitment of Teachers dan juga Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

mempunyai pengaruh positif terhadap Performance Teacher.  

Sukrisnawati dkk (2019) melakukan penelitian yang berjudul “The Effect of 

Leadership and Organization Commitments to Performance of Contract Employees 
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with Organizational Citizenship Behaviour (OCB) as a Mediation Variable”. 

Dengan memanfaatkan Structural Equation Model (Structural Equation Modeling-

SEM) sebagai teknik analisis. Alat analisis yang digunakan adalah Partial Least 

Square (PLS). Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Leadership, 

Organization Commitments, Organizational Citizenship Behavior (OCB) serta 

Performance. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Leadership berpengaruh 

negatif terhadap Performance, Organization Commitments dan juga Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif terhadap Performance. Sementara 

itu Leadership dan juga Organization Commitments berpengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Serta Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) dapat memediasi pengaruh antara Leadership dan juga pengaruh 

antara Organization Commitments terhadap Performance. 

Purwanto (2020) melakukan penelitian yang berjudul “Effect of Knowledge 

Sharing dan Leader member Exchange (LMX) and Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) to Indonesian Lectures’ Performance”. Alat yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Partial Least Square (PLS) dan Smart PLS versi 3.0. Variabel-

variabelnya ialah Knowledge Sharing, Leader Member Exchange (LMX), 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Lecture Performance. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Knowledge Sharing, Leader Member Exchange 

(LMX) serta Organizational Citizenship Behavior (OCB) mempunyai pengaruh 

positif terhadap Lecture Performance. 

Götz dkk (2020) melakukan penelitian yang berjudul “Leader-Member 

Exchange Fosters Beneficial and Prevents Detrimental Workplace Behavior: 

Organizational Identification as the Linking Pin”. Metode yang dimanfaatkan ialah 

Structural Equation Modelling (SEM). Alat yang dimanfaatkan dalam penelitian 

ini adalah paket lavaan versi 0.6-1.1141 dan juga paket MVN versi 5.7. Variabel-

variabelnya ialah Leader-Member Exchange (LMX), Organizational Identification, 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) serta Counterproductive Work 

Behavior (CWB). Hasilnya ialah Leader-Member Exchange (LMX) memiliki 

pengaruh positif terhadap Organizational Identification dan juga terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sedangkan Leader-Member 
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Exchange (LMX) mempunyai pengaruh negatif terhadap Counterproductive Work 

Behavior (CWB). Sementara itu Organizational Identification tidak dapat 

memediasi pengaruh antara Leader-Member Exchange (LMX) terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan Organizational Identification 

juga tidak dapat memediasi pengaruh antara Leader-Member Exchange (LMX) 

terhadap Counterproductive Work Behavior (CWB). 

Hilmawan (2020) melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Disiplin 

Kerja, Komitmen Organisasi dan Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kementrian Agama Kabupaten Serang”. Metode analisis data memanfaatkan IBM 

Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versi 23. Variabel penelitian yang 

digunakan adalah Disiplin Kerja, Komitmen Organisasi, Kerjasama Tim serta 

Kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja dan juga Komitmen 

Organisasi ke kinerja ada pengaruh positif. Sedangkan Kerjasama Tim ada 

pengaruh negatif terhadap Kinerja.  

Kojongian dkk (2021) melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh 

Kompetensi, Komitmen Organisasi, dan Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Pegawai 

di Rumah Sakit Bhayangkara Tingkat III Manado”. Model dalam penelitian ini 

adalah menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas, uji asumsi klasik dan juga uji 

hipotesis. Variabel-variabelnya ialah Kompetensi, Komitmen Organisasi, 

Kerjasama Tim serta Kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi, 

Komitmen Organisasi dan juga Kerjasama Tim mempunyai pengaruh positif 

terhadap Kinerja.  

Kandouw (2021) melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Kesetiaan, 

Komitmen Organisasi, dan Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Karyawan di 

Perusahaan Holland Bakery Cabang Boulevard Manado. Model dalam penelitian 

ini adalah menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas, uji asumsi klasik dan juga 

uji hipotesis. Variabel-variabelnya ialah Kesetiaan, Komitmen Organisasi, 

Kerjasama Tim serta Kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kesetiaan, 

Komitmen Organisasi dan juga Kerjasama Tim mempunyai pengaruh positif 

terhadap Kinerja. 
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Hong & Zainal (2022) melakukan penelitian yang berjudul “The Mediating 

Role of Organizational Culture (OC) on the Relationship between Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) and Innovative Work Behavior (IWB) to Employee 

Performance (EP) in Education Sector of Malaysia”. Memanfaatkan pendekatan 

kualitatif dengan wawancara semi-terstruktur dan kuesioner. Penelitian ini tidak 

memanfaatkan bantuan alat analisis karena penelitian dilakukan dengan metode 

kualitatif. Variabel yang digunakan dalam penelitan ini adalah Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB), Innovative Work Behaviour (IWB), Organization 

Culture serta Employee Performance (EP). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB), Innovative Work Behaviour (IWB) 

dan juga Organization Culture memiliki pengaruh positif terhadap Employee 

Performance (EP). 

 

Tabel 2. 1  

Penelitian Terdahulu 

No. 
Nama/ 

Tahun 
Judul Variabel Metode Hasil 

1. 

Breevaart dkk 

(2015) 

Leader-Member 

Exchange, Work 

Engagement and 

Job Performance 

Variabel Independen: 

Leader-Member 

Exchange (LMX) 

 

Variabel Mediasi: 

1. Work Engagement 

2. Job Resources 

 

Variabel Dependen: 

Job Performance 

Multilevel 

Structural 

Equation 

Modeling 

(MSEM) 

Hasilnya ialah Work 

Engagement berhasil 

memediasi pengaruh 

antara Leader-

Member Exchange 

(LMX) terhadap Job 

Performance dan Job 

Resources juga dapat 

memediasi pengaruh 

antara Leader-

Member Exchange 

(LMX) terhadap Job 

Performance. 

2. 

Tumanggor 

(2019) 

Impact of Job 

Satisfaction and 

Commitment to 

Performance: 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

as a Mediator 

(Research on 

Teachers in State 

Islamic 

Elementary 

Schools (MIN) in 

Banda Aceh). 

Variabel Independen: 

1. Job Satisfaction 

2. Commitment of 

Teachers 

 

Variabel Mediasi: 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

(OCB) 

 

Variabel Dependen: 

Performance Teacher 

Structural 

Equation 

Modelling 

(SEM) 

Hasilnya ialah Job 

Satisfaction, 

Commitment of 

Teachers dan juga 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

(OCB) mempunyai 

pengaruh positif 

terhadap Performance 

Teacher. 
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3. 

Sukrisnawati 

dkk (2019) 

The Effect of 

Leadership and 

Organization 

Commitments to 

Performance of 

Contract 

Employees with 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour (OCB) 

as a Mediation 

Variable  

Variabel Independen: 

1. Leadership 

2. Organization 

Commitments  

 

Variabel Mediasi: 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

(OCB)  

 

Variabel Dependen: 

Performance 

Structural 

Equation 

Model 

(Structural 

Equation 

Modeling-

SEM) 

Hasilnya ialah 

Leadership 

berpengaruh negatif 

terhadap 

Performance, 

Organization 

Commitments dan 

juga Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB) berpengaruh 

positif terhadap 

Performance. 

Sementara itu 

Leadership dan juga 

Organization 

Commitments 

berpengaruh positif 

terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB). Serta 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB) dapat 

memediasi pengaruh 

antara Leadership dan 

juga pengaruh antara 

Organization 

Commitments 

terhadap 

Performance. 

4. 

Purwanto 

(2020) 

Effect of 

Knowledge 

Sharing dan 

Leader member 

Exchange (LMX) 

and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

to Indonesian 

Lectures’ 

Performance 

Variabel Independen: 

1. Knowledge Sharing 

2. Leader Member 

Exchange (LMX) 

3. Organizational 

      Citizenship 

      Behaviour 

      (OCB) 

 

Variabel Dependen: 

Lecture Performance 

Partial Least 

Square (PLS) 

dan Smart 

PLS  

Hasilnya ialah 

Knowledge Sharing, 

Leader Member 

Exchange (LMX) 

serta Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB) mempunyai 

pengaruh positif 

terhadap Lecture 

Performance. 

5.  

Götz dkk 

(2020) 

Leader-Member 

Exchange Fosters 

Beneficial and 

Prevents 

Detrimental 

Workplace 

Behavior: 

Organizational 

Identification as 

the Linking Pin 

Variabel Independen: 

Leader-Member 

Exchange (LMX) 

 

Variabel Mediasi: 

Organizational 

Identification 

 

Variabel Dependen: 

1. Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB) 

Structural 

Equation 

Modelling 

(SEM) 

Hasilnya ialah 

Leader-Member 

Exchange (LMX) 

memiliki pengaruh 

positif terhadap 

Organizational 

Identification dan 

juga terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB). Sedangkan 

Leader-Member 
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2. Counterproductive 

Work Behavior 

(CWB) 

Exchange (LMX) 

mempunyai pengaruh 

negatif terhadap 

Counterproductive 

Work Behavior 

(CWB). Sementara itu 

Organizational 

Identification tidak 

dapat memediasi 

pengaruh antara 

Leader-Member 

Exchange (LMX) 

terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB), dan 

Organizational 

Identification juga 

tidak dapat memediasi 

pengaruh antara 

Leader-Member 

Exchange (LMX) 

terhadap 

Counterproductive 

Work Behavior 

(CWB). 

6.  

Hilmawan 

(2020) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, Komitmen 

Organisasi dan 

Kerjasama Tim 

Terhadap Kinerja 

Pegawai pada 

Kementrian 

Agama 

Kabupaten 

Serang  

Variabel Independen: 

1. Disiplin Kerja 

2. Komitmen 

Organisasi 

3. Kerjasama Tim 

 

Variabel Dependen: 

Kinerja 

IBM 

Statistical 

Package for 

Social 

Sciences 

(SPSS) 

Hasilnya ialah 

Disiplin Kerja dan 

juga Komitmen 

Organisasi 

mempunyai pengaruh 

positif terhadap 

Kinerja. Sedangkan 

Kerjasama Tim 

mempunyai pengaruh 

negatif terhadap 

Kinerja. 

7. 

Kojongian dkk 

(2021) 

Pengaruh 

Kompetensi, 

Komitmen 

Organisasi, dan 

Kerjasama Tim 

Terhadap Kinerja 

Pegawai di 

Rumah Sakit 

Bhayangkara 

Tingkat III 

Manado  

Variabel Independen: 

1. Kompetensi 

2. Komitmen 

Organisasi 

3. Kerjasama Tim 

 

Variabel Dependen: 

Kinerja 

uji validitas 

dan uji 

reliabilitas, 

uji asumsi 

klasik dan 

juga uji 

hipotesis 

Hasilnya ialah 

Kompetensi, 

Komitmen Organisasi 

dan juga Kerjasama 

Tim mempunyai 

pengaruh positif 

terhadap Kinerja. 

8. 

Kandouw 

(2021) 

Pengaruh 

Kesetiaan, 

Komitmen 

Organisasi, dan 

Kerjasama Tim 

Terhadap Kinerja 

Karyawan di 

Variabel Independen: 

1. Kesetiaan 

2. Komitmen 

Organisasi 

3. Kerjasama Tim 

 

Variabel Dependen: 

uji validitas 

dan uji 

reliabilitas, 

uji asumsi 

klasik dan 

juga uji 

hipotesis 

Hasilnya ialah 

Kesetiaan, Komitmen 

Organisasi dan juga 

Kerjasama Tim 

mempunyai pengaruh 

positif terhadap 

Kinerja. 
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Perusahaan 

Holland Bakery 

Cabang 

Boulevard 

Manado  

Kinerja  

9. 

Hong & Zainal 

(2022) 

The Mediating 

Role of 

Organizational 

Culture (OC) on 

the Relationship 

between 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

and Innovative 

Work Behavior 

(IWB) to 

Employee 

Performance 

(EP) in 

Education Sector 

of Malaysia 

Variabel Independen: 

1. Organizational 

Citizenship 

Behaviour (OCB) 

2. Innovative Work 

Behaviour (IWB) 

 

Variabel Mediasi: 

Organization Culture 

 

Variabel Dependen: 

Employee Performance 

(EP) 

Pendekatan 

kualitatif 

dengan 

wawancara 

semi-

terstruktur 

dan kuesioner 

Hasilnya ialah 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

(OCB), Innovative 

Work Behaviour 

(IWB) dan juga 

Organization Culture 

memiliki pengaruh 

positif terhadap 

Employee 

Performance (EP). 

10. 

Huda & 

T.kuncoro 

(2023) 

Efek Leader 

Member 

Exchange dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior yang 

Dimediasi oleh 

Komitmen 

Organisasi 

Variabel Independen: 

1. Leader Member 

Exchange 

2. Kepuasan Kerja 

 

Variabel Mediasi: 

Komitmen Organisasi 

 

Variabel Dependen: 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Pendekatan 

kuantitatif 

melalui 

survei dengan 

menggunakan 

kuesioner 

Hasilnya ialah 

terdapat hubungan 

positif dan signifikan 

antara Leader-

Member Exchange 

dan Kepuasan Kerja 

terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior. 

Selain itu, Komitmen 

Organisasi terbukti 

memediasi hubungan 

antara Leader-

Member Exchange 

dan Kepuasan Kerja 

terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

11. 

Setyati & Utari 

(2023) 

Pengaruh Leader 

Member 

Exchange 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior dengan 

Employee 

Engagement 

sebagai Variabel 

Intervening 

Variabel Independen: 

Leader Member 

Exchange 

 

Variabel Intervening: 

Employee Engagement 

 

Variabel Dependen: 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Pendekatan 

kuantitatif 

melalui 

penyebaran 

kuesioner dan 

dokumentasi. 

Dengan path 

analysis 

sebagai 

teknik 

analisis data 

Hasilnya ialah LMX 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

Employee 

Engagement, 

Employee 

Engagement 

berpengaruh tidak 

signifikan terhadap 

OCB, LMX 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

OCB, LMX 

berpengaruh 

signifikan terhadap 
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OCB melalui 

Empolyee 

Engagement 

 

Tabel 2. 2 

 Persamaan dan Perbedaan Penelitian 

No. 
Nama Peneliti 

(Tahun) 
Judul Penelitian Perbedaan Persamaan 

1. 

Breevaart dkk 

(2015) 

Leader-Member 

Exchange, Work 

Engagement and 

Job Performance 

1. Lokasi penelitian yang 

dipilih adalah Belanda 

2. Objek penelitian 

merupakan petugas 

kepolisian di Belanda 

3. Variabel Work 

Engagement dan Job 

Resources 

4. Memanfaatkan 

metode Multilevel 

Structural Equation 

Modeling (MSEM) 

1. Variabel 

Independen: 

Leader Member 

Exchange (LMX) 

2. Variabel 

Dependen: Job 

Performance 

2. 

Tumanggor 

(2019) 

Impact of Job 

Satisfaction and 

Commitment to 

Performance: 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

as a Mediator 

(Research on 

Teachers in State 

Islamic 

Elementary 

Schools (MIN) in 

Banda Aceh)  

1. Lokasi penelitian 

yang dipilih adalah 

Banda Aceh 

2. Objek penelitian 

merupakan guru di 

Madrasah Ibtidaiyah 

Negeri (MIN) di 

Banda Aceh 

3. Variabel Job 

Satisfaction dan 

Commitment of 

Teachers 

4. Metode penelitian 

menggunakan 

Structural Equation 

Modelling (SEM) 

1. Variabel 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

2. Variabel 

dependen: 

Performance 

3. 

Sukrisnawati 

dkk (2019) 

The Effect of 

Leadership and 

Organization 

Commitments to 

Performance of 

Contract 

Employees with 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour (OCB) 

as a Mediation 

Variable  

1. Lokasi penelitian yang 

dipilih adalah Bali 

2. Objek penelitian 

merupakan pekerja di 

puskesmas 

abiansemal I dan 

abiansemal II 

3. Variabel Leadership 

4. Metode penelitian 

yang digunakan 

adalah Structural 

Equation Model 

(Structural Equation 

Modeling-SEM) 

1. Variabel 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

2. Variabel 

Independen: 

Organization 

Commitments  

3. Variabel 

Dependen: 

Performance 

4. 

Purwanto 

(2020) 

Effect of 

Knowledge 

Sharing dan 

1. Kota Jakarta 

merupakan lokasi 

penelitiannya 

1. Variabel 

Independen: 

Leader Member 
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Leader member 

Exchange (LMX) 

and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

to Indonesian 

Lectures’ 

Performance 

2. Dosen universitas 

swasta yang berada di 

Kota Jakarta ialah 

objek yang dipakai. 

3. Variabel Knowledge 

Sharing 

Exchange (LMX) 

dan 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

2. Variabel 

Dependen: 

Performance 

3. Menggunakan 

metode Partial 

Least Square 

(PLS) dan Smart 

PLS 

5.  

Götz dkk (2020) Leader-Member 

Exchange Fosters 

Beneficial and 

Prevents 

Detrimental 

Workplace 

Behavior: 

Organizational 

Identification as 

the Linking Pin  

1. Lokasi penelitian 

yang dipilih adalah 

Swiss 

2. Objek penelitian 

merupakan karyawan 

di Swiss 

3. Variabel 

Organizational 

Identification dan 

Counterproductive 

Work Behavior 

(CWB) 

4. Metode penelitian 

yang digunakan 

adalah Structural 

Equation Modelling 

(SEM) 

1. Variabel 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

2. Variabel 

Independen: 

Leader Member 

Exchange (LMX) 

6.  

Hilmawan 

(2020) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, Komitmen 

Organisasi dan 

Kerjasama Tim 

Terhadap Kinerja 

Pegawai pada 

Kementrian 

Agama 

Kabupaten 

Serang  

1. Lokasi penelitian 

yang dipilih adalah 

Kabupaten Serang 

2. Objek penelitian 

merupakan pegawai 

Kementrian Agama 

Kabupaten Serang 

3. Variabel Disiplin 

Kerja dan Kerjasama 

Tim 

4. Metode penelitian 

yang digunakan 

adalah IBM Statistical 

Package for Social 

Sciences (SPSS) 

1. Variabel 

Komitmen 

Organisasi 

2. Variabel 

Dependen: 

Kinerja Pegawai 

7. 

Kojongian dkk 

(2021) 

Pengaruh 

Kompetensi, 

Komitmen 

Organisasi, dan 

Kerjasama Tim 

Terhadap Kinerja 

Pegawai di 

Rumah Sakit 

Bhayangkara 

1. Kota Manado ialah 

lokasi penelitiannya 

2. Objeknya ialah 

pekerja di Rumah 

Sakit Bhayangkara 

Tingkat III Manado 

3. Variabel Kompetensi 

dan Kerjasama Tim 

4. Metode penelitian 

yang dimanfaatkan 

1. Variabel 

Komitmen 

Organisasi 

2. Variabel 

Dependen: 

Kinerja 
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Tingkat III 

Manado  

ialah uji validitas dan 

uji reliabilitas, uji 

asumsi klasik dan 

juga uji hipotesis 

8. 

Kandouw 

(2021) 

Pengaruh 

Kesetiaan, 

Komitmen 

Organisasi, dan 

Kerjasama Tim 

Terhadap Kinerja 

Karyawan di 

Perusahaan 

Holland Bakery 

Cabang 

Boulevard 

Manado  

1. Kota Manado ialah 

lokasi penelitiannya 

2. Objek penelitiannya 

ialah seluruh 

karyawan Holland 

Bakery cabang 

Boulevard Manado 

3. Variabel Kesetiaan 

dan Kerjasama Tim 

4. Metode penelitian 

yang digunakan 

adalah uji validitas 

dan uji reliabilitas, uji 

asumsi klasik dan 

juga uji hipotesis 

1. Variabel 

Komitmen 

Organisasi 

2. Variabel 

Dependen: 

Kinerja 

9. 

Hong & Zainal 

(2022) 

The Mediating 

Role of 

Organizational 

Culture (OC) on 

the Relationship 

between 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

and Innovative 

Work Behavior 

(IWB) to 

Employee 

Performance 

(EP) in Education 

Sector of 

Malaysia  

1. Lokasi penelitian yang 

dipilih adalah Malaysia 

2. Objek penelitian 

merupakan karyawan 

di sektor pendidikan 

Malaysia 

3. Variabel Innovative 

Work Behavior (IWB) 

dan Organization 

Cultute 

4. Memanfaatkan metode 

kualitatif dengan 

wawancara semi-

terstruktur dan 

kuesioner 

1. Variabel 

Independen: 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

2. Variabel 

Dependen: 

Performance 

10. 

Huda & 

T.kuncoro 

(2023) 

Efek Leader 

Member 

Exchange dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior yang 

Dimediasi oleh 

Komitmen 

Organisasi 

1. Lokasi penelitian yang 

dipilih adalah RSUD 

Dr. R. Soedarsono 

Kota Pasuruan 

2. Variabel kepuasan 

kerja 

1. Variabel 

independen: 

Leader Member 

Exchange 

2. Variabel 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

3. Variabel 

Komitmen 

Organisasi 

11.  

Setyati & Utari 

(2023) 

Pengaruh Leader 

Member 

Exchange 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior dengan 

Employee 

1. Lokasi penelitian yang 

dipilih adalah Dinas 

Perindustrian dan 

Tenaga Kerja 

Kabupaten 

Bojonegoro 

2. Variabel Employee 

Engagement 

1. Variabel 

independen: 

Leader Member 

Exchange 

2. Variabel 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 
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Engagement 

sebagai Variabel 

Intervening 

 

Sumber: Disusun Peneliti, 2023 

 

2.2 Kajian Teoritis  

2.2.1 Teori Kinerja Gibson (1997) 

Kinerja ialah hasil akhir dari suatu pekerjaan. Naik turunnya kinerja 

dipengaruhi oleh berbagai faktor atau variabel. Kinerja dijadikan sebagai suatu 

ukuran keberhasilan dari suatu pekerjaan yang dilakukan, sehingga suatu pekerjaan 

dinilai berhasil jika kinerjanya meningkat dan dinilai kurang atau tidak berhasil 

jika kinerjanya menurun. Hal ini berarti kinerja merupakan suatu variabel 

dependen yang tidak bisa berdiri sendiri dan hasilnya dipengaruhi oleh variabel 

independen. Terdapat berbagai kajian mengenai kinerja oleh para ahli. Salah 

satunya yaitu Teori kinerja Gibson (1997) (dalam Daryanto dkk., 2022) yang 

menyatakan bahwa kinerja ialah hasil dari pekerjaan yang dikaitkan dengan tujuan 

organisasi seperti kualitas, kuantitas, efisiensi dan efektivitas kerja. Individu, 

organisasi dan psikologis merupakan tiga faktor yang mempengaruhi kinerja. 

Teori kinerja Gibson (Gibson, 1997) mengusulkan bahwa kinerja seseorang 

dalam suatu tugas atau aktivitas dipengaruhi oleh kompleksitas tugas, kemampuan 

individu, dan lingkungan fisik di mana tugas tersebut dilakukan. Kompleksitas 

tugas didefinisikan sebagai seberapa banyak informasi atau aturan yang harus 

diperhatikan dan diproses oleh individu untuk menyelesaikan tugas. Kemampuan 

individu mencakup faktor-faktor seperti kecepatan pemrosesan informasi, memori, 

dan kemampuan fisik. Lingkungan fisik meliputi faktor-faktor seperti suhu, 

kebisingan, dan pencahayaan. Teori kinerja Gibson juga menyatakan bahwa 

kinerja dapat ditingkatkan dengan meningkatkan keterampilan individu, 

mengurangi kerumitan tugas, atau memodifikasi lingkungan fisik agar lebih sesuai 

dengan tugas yang diberikan.  

Sejak 1979 Teori kinerja Gibson terus berkembang. Perkembangan Teori 

kinerja Gibson terus dilakukan oleh para ahli di bidang ergonomi dan psikologi. 

Salah satu penelitian terbaru yang membahas tentang teori kinerja Gibson adalah 

artikel berjudul “Ecological Interface Design: An Introduction” oleh (Vicente, 
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2018). Artikel ini membahas tentang aplikasi teori kinerja Gibson dalam desain 

antarmuka, yang dikenal dengan sebutan desain antarmuka ekologi (EID). 

Sehingga teori kinerja Gibson relevan diterapkan sebagai dasar dalam penelitian 

ini.  

Berdasarkan konsep yang telah dipaparkan, diperoleh kesimpulan bahwa 

teori kinerja ialah sebuah kajian yang membahas mengenai kinerja dan juga faktor 

penyebabnya karena kinerja mendapatkan pengaruh dari bermacam faktor dan 

tidak dapat berdiri sendiri. 

2.2.2 Kinerja 

Kinerja ialah sebuah ukuran keberhasilan dari pekerjaan yang dilakukan. 

Kinerja ini mendapatkan pengaruh dari berbagai faktor, sehingga tidaklah dapat 

berdiri sendiri, sehingga sebagaimana dipaparkan pada poin sebelumnya bahwa 

kinerja ialah variabel dependen yang tidak dapat ada tanpa variabel independen.    

Menurut Fahmi (2018) (dalam Limgiani dkk., 2022), kinerja ialah hasil 

daripada suatu organisasi, baik itu profit oriented ataupun non-profit oriented 

dalam sebuah periode waktu. Sementara Edison (2018) (dalam Limgiani dkk., 

2022) menyatakan bahwa kinerja ialah hasil daripada suatu proses yang diacu dan 

diukur dalam sebuah periode waktu berdasar pada ketentuan yang berhasil 

ditetapkan sebelum-sebelumnya. Baik buruknya pekerjaan yang dilakukan perlu 

adanya penilaian sebagai bahan evaluasi kedepannya. Menurut Cindi (2015) 

(dalam Limgiani dkk., 2022) penilaian kinerja ialah sebuah metode yang dapat 

dimanfaatkan oleh perusahaan atau organisasi guna mengetahui dan menilai 

seberapa besar kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan serta 

lingkungan kerja yang ditempati. Dalam melakukan penilaian kinerja diperlukan 

adanya indikator. Menurut Gosselin (2005) (dalam Moko dkk., 2021) indikator 

kinerja merupakan nilai fisik yang digunakan untuk mengukur, membandingkan, 

dan mengelola kinerja organisasi secara keseluruhan. Sementara Heckl dan 

Moormann (2010) (dalam Moko dkk., 2021) mendefinisikan bahwa indikator 

kinerja sebagai instrumen strategis untuk mengevaluasi kinerja terhadap target. 

Indikator kinerja mencakup kualitas produk, keuangan, keamanan di tempat kerja, 
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fleksibilitas, kepuasan karyawan, kepuasan konsumen, pembelajaran dan 

pengembangan karyawan, penanganan lingkungan organisasi, dan lain-lain.  

Menurut Robbins (2015) (dalam Firdaus & Norawati, 2022), terdapat 

delapan indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja secara umum dan 

banyak digunakan, antara lain: 

1. Prestasi Kerja 

Ketika hasil tugas seseorang sulit ditentukan, perusahaan dapat mengevaluasi 

dari perilaku (hasil kerja) karyawan tersebut yang berhubungan dengan tugas 

yang dikerjakan. 

2. Pencapaian Target 

Merupakan faktor yang tepat untuk dievaluasi, karena dari hasil pencapaian 

target dapat dilihat kemampuan karyawan dalam menyelesaikan beban 

pekerjaannya. 

3. Keterampilan 

Mencakup suatu kebisaan yang memiliki sifat teknis, antar pribadi, atau 

berlandaskan bisnis. 

4. Kepuasan 

Ialah kualitas kerja yang dapat diraih berdasar pada syarat kesesuaian dan 

kesiapan karyawan.  

5. Inisiatif 

Ialah semangat guna menjalankan tugas baru dan juga tanggung jawabnya. 

6. Tingkat Kehadiran 

Suatu acuan dalam mengukur tingkat kedisiplinan karyawan. Dengan semakin 

tingginya kehadiran berarti karyawan itu mempunyai disiplin kerja yang cukup 

tinggi sehingga berpengaruh terhadap kinerjanya. 

7. Ketaatan 

Sadar dan bersedia menyelesaikan pekerjaannya. 

8. On Time  

Merupakan total hasil kerja yang diperoleh dalam jangka waktu ataupun 

periode yang telah ditentukan. 
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Kaitan antara kinerja dengan kajian keislaman diatur dalam Al-Qur’an 

Surah Al-Ahqaaf ayat 19: 

ونَ  مُ لَ مْ لَا يُظْ هُ مْ وَ َهُ ال مَ َعْ مْ أ هُ يَ ِ ف  وَ ُ ي لِ لُوا ۖ وَ ا عَمِ مَّ جَاتٌ مِ رَ ٍّ دَ ل  كُ لِ  وَ

“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka 
kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-

pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan” 
 

2.2.3 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau perilaku peran ekstra 

merupakan pekerjaan di luar jobdesk yang dikerjakan secara cuma-cuma dan juga 

tidak mendapatkan imbalan dari perusahaan.OCB dapat menjadi suatu variabel 

atau faktor yang dapat berpengaruh terhadap kinerja, sehingga adanya OCB dalam 

suatu perusahaan dapat meningkatkan atau justru menurunkan kinerja di dalam 

perusahaan tersebut.  

Menurut Organ (dalam Rostiawati, 2022), OCB ialah suatu kebebasan dari 

perilaku individu, yang tidak secara langsung dapat diakui untuk diberikan reward 

atau penghargaan dan dalam mempromosikan fungsi efektivitas organisasi, atau 

dapat diuraikan bahwasanya OCB merupakan perilaku pegawai yang lebih dari 

tugas wajibnya, dan tidak secara terang-terangan diakui dalam sistem reward 

formal. Kemudian Organ (dalam Rostiawati, 2022) lebih lanjut memproyeksikan 

OCB menjadi suatu perilaku indivisu yang mempunyai sifat sukarela yang tidak 

secara langsung memperoleh penghargaan dari sistem penghargaan formal, dan 

secara masif dapat menaikkan efisiensi dan juga efektivitas fungsi organisasi itu 

sendiri. Sifat bebas dan sukarela dari OCB dapat berarti bahwasanya merupakan 

pilihan personal atau setiap orang. Sementara menurut Nelson & Quick (2006) 

(dalam Rostiawati, 2022), OCB adalah aktivitas yang lebih dari kewajibannya 

(extra role) dalam pekerjaannya.  

OCB yang diukur di penelitian ini adalah OCB individu. OCB dapat diukur 

melalui individu karyawan. Hal ini dibuktikan dengan penelitian-penelitian 

terdahulu yang mengukur OCB individu, yaitu penelitian yang dilakukan oleh 

(Darto, 2014; Putra & Fitri, 2021; Sari & Ali, 2022). 
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Menurut Luthans (2011) (dalam Rostiawati, 2022) indikator OCB antara 

lain sebagai berikut: 

1. Altruism  

Berperilaku senang membantu sesama rekan kerja. 

2. Conscientiousness 

Tindakan impersonal yang memperlihatkan kesungguh-sungguhan hati dan 

tidak mengutamakan kepentingan pribadinya, contohnya ialah mengambil 

pilihan untuk tetap melakukan pekerjaan meskipun waktu kerjanya sudah 

selesai. 

3. Civic virtue 

Perilaku yang menunjukkan tanggung jawab dan bekerja secara sukarela untuk 

memajukan organisasi dan berkontribusi terhadap isu-isu dalam suatu 

organisasi. 

4. Courtesy 

Memperlihatkan sikap santun dan juga menghormati yang diperlihatkan di 

perilaku dan pengertian serta mempunyai empati yang tinggi 

5. Sportmanships (sikap positif) 

Perilaku yang menunjukkan sportivitas yakni sikap jujur kepada lawan, sikap 

mau mengaku terhadap keunggulan yang dimiliki oleh lawan dan juga 

mengakui kelemahan dirinya.  

OCB memiliki kaitan dengan kajian keislaman, yaitu diatur dalam Al-

Qur’an Surah Al-Kahfi Ayat 95:  

ةٍّ اجَْعلَْ بَيْنكَمُْ وَبَينْهَُمْ رَدمًْا  قاَلَ مَا مَكَّن يِْ فِيْهِ رَب يِْ خَيْرٌ فاَعَِيْنُوْنيِْ بقُِوَّ
 

“Dzulkarnain berkata: “Apa yang telah dikuasakan oleh Tuhanku kepadaku 

terhadapnya adalah lebih baik, maka tolonglah aku dengan kekuatan 
(manusia dan alat-alat), agar aku membuatkan dinding antara kamu dan 

mereka. (QS. Al-Kahfi: 95)”  

 

2.2.4 Leader Member Exchange (LMX) 

Leader Member Exchange atau pertukaran pimpinan-anggota merupakan 

relasi kerja di antara atasan dengan bawahan yang sifatnya unik dan dapat 

bervariasi di antara karyawan satu dengan lainnya. Dan kualitas hubungan kerja 
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tersebut ialah suatu faktor yang berpengaruh kepada tingkatan keberhasilan 

organisasi atau perusahaan.  

  Colquitt (2015) (dalam Jaenudin, 2021) menjelaskan bahwa leader 

member exchange adalah relasi antara pimpinan dengan anggota dapat 

berkembang setiap harinya, kemudian interaksi di antara keduanya pada umumnya 

dapat mengingat usaha pekerja dalam mengatasi suatu perbedaan. Pertukaran 

tersebut bisa dibagi menjadi dua jenis, yakni: in group relationship (hubungan di 

dalam kelompok) atau high quality leader member exchange (LMX dengan 

kualitas yang tinggi), dan juga out group relationship (hubungan luar kelompok) 

atau low quality leader member exchange (LMX dengan kualitas yang rendah). 

Selain itu tindakan pekerja kepada perusahaan itu ada peran yang berkontribusi 

kepada berhasilnya organisasi. Perilaku yang baik bagi pekerja akan membangun 

suatu rasa sukarela dari pekerja guna dapat mengorbankan segalanya untuk 

perusahaan. 

Schemerhorn (2010) (dalam Jaenudin, 2021) menjelaskan bahwa 

pertukaran antara pimpinan dengan anggota itu memberi perhatian lebih kepada 

kualitas dari relasi pekerjaan antara pimpinan dengan anggota. LMX berfokus ke 

nilai yang diberikan kepada hubungan dan interaksi antara supervisor (atasan) dan 

bawahan. Relasi antara keduanya memperlihatkan adanya LMX di organisasi. Di 

organisasi jika ada kemungkinan hubungan yang beda antara pimpinan dengan 

anggota, maka hal ini yang biasanya menjadi barometer kesuksesan sebuah 

organisasi.  

Jaenudin (2021) menyatakan bahwa model siklus kehidupan (life-cycle 

model) berkembangnya hubungan antara pimpinan dan juga pengikut ada tiga 

tahap, antara lain: 

1. Tahapan yang pertama ialah siklus kehidupan, di mana pimpinan dan pengikut 

memiliki perilaku sebagaimana orang asing.  

2. Tahapan yang kedua ialah model siklus kehidupan, di mana kondisi ketika 

pimpinan dan pengikut mulai saling mengenal mereka mempergunakan peran 

yang akan dijalankan bersama.  
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3. Tahapan yang ketiga ialah model siklus kehidupan, dalam tahapan ini peran 

yang dijalankan mencapai tahap kematangan, di tahap ini pertukaran berdasar 

pada ketertarikan pribadi diubah menjadi suatu komitmen bersama-sama 

kepada suatu misi dan bersifat objektif daripada unit kerja.  

Menurut Sparrowe dan Liden (dalam Jaenudin, 2021), ada beberapa tahapan 

dalam proses membangun hubungan antara pimpinan dengan anggotanya: 

1. Menilai bawahan (testing and assesment) 

Di tahapan ini belum adanya hubungan di antara keduanya. 

2. Pengembangan kepercayaan (development of trust) 

Di tahapan ini pimpinan mencoba untuk memberi kesempatan dan juga 

tantangan yang baru guna mengembangkan rasa percaya di antara keduanya. 

3. Tercipta ikatan emosional (creation of emotional bond) 

Apabila di antara keduanya sudah ada hubungan yang baik, maka tahapan ini 

akan dilakukan yaitu ikatan di antara keduanya akan lebih kuat secara 

emosional. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa LMX merupakan relasi timbal balik di 

antara pimpinan dengan anggota di dalam pekerjaannya yang mana relasi itu ialah 

relasi yang saling membangun, percaya atas suatu informasi, dan juga komunikatif. 

Indikatornya ialah: kontribusi, pengaruh, loyalitas, dan penghormatan. Variabel 

LMX ini dapat diukur dengan menggunakan metode kuantitatif. Hal ini dibuktikan 

dengan adanya penelitian-penelitian terdahulu yang mengukur variabel LMX 

dengan menggunakan metode kuantitatif melalui kuesioner sebagai alat ukur, yaitu 

penelitian yang dilakukan oleh (Nurfianti & Handoyo, 2013; Wibowo, 2013; 

Kamila & Arwiyah, 2019; Suharyanti, 2020; Istono, 2022).  

Kaitannya LMX dengan keislaman diatur dalam Al-Qur’an Surah Ali Imran 

Ayat 159: 

ِ لِنتَ لهَُمْ ۖ وَلَوْ كُنتَ فَظًّا غلَِيظَ ٱلقَْلْبِ لََنفَضُّوا۟ مِنْ   نَ ٱللََّّ فَبمَِا رَحْمَةٍّ م ِ

كَّلْ  حَوْلِكَ ۖ فٱَعْفُ عَنهُْمْ وَٱسْتغَفِْرْ لهَُمْ وَشاَوِرْهمُْ فىِ ٱلْأمَْرِ ۖ فإَذِاَ عَزَمْتَ فَتوََ 

لِينَ  َ يحُِبُّ ٱلمُْتوََك ِ ِ ۚ إِنَّ ٱللََّّ  علَىَ ٱللََّّ
“Sekiranya kamu bersikap keras dan berhati kasar, tentulah mereka 
menjauhkan diri dari sekelilingmu. Karena itu maafkanlah mereka, 

mohonkanlah ampunan bagi mereka dan bermusyawarahlah dengan 
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mereka dalam urusan itu. Kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad 

maka bertawakallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-

orang yang bertawakal kepada-Nya” 
Menurut Diana (2020) Seorang pemimpin harus memberikan pelayanan yang baik 

dengan bersikap ramah, lemah. lembut, bermusyawarah, selalu memaafkan dan 

memintakkan ampunan (QS. Ali-Imron:195). Selain itu, seorang pemimpin harus 

mempunyai kemampuan menyelesaikan masalah pengikutnya seperti Nabi Ibrahim 

(QS. Al-Baqarah, 2:124). 

2.2.5 Komitmen Karyawan 

Komitmen karyawan merupakan bentuk tanggung jawab dari para pekerja 

untuk melakukan segala sesuatu di dalam sebuah tim atau organisasi. Adanya 

komitmen karyawan dapat menjadikan pekerja memiliki tanggung jawab yang 

lebih dalam melakukan pekerjaan, sehingga akan menurunkan turnover intention 

atau keinginan pekerja untuk pindah dari pekerjaannya. Selain itu adanya 

komitmen karyawan yang tinggi bisa meninggikan tingkat kinerja di dalam suatu 

perusahaan.  

Menurut Robbins (1996) (dalam Nimran & Amirullah, 2022),  komitmen 

organisasi ialah suatu kondisi yang mana seorang karyawan ada di pihak organisasi 

dan juga tujuan organisasi serta mau menjadi anggota loyal di organisasi itu. 

Komitmen organisasi ialah suatu indikator guna mengukur derajat dan jarak 

karyawan berada di pihak tujuan organisasi. Merujuk bahwa organisasi itu terdapat 

dua unsur, yaitu pimpinan dan karyawan, maka komitmen organisasi adalah 

komitmen dua sisi, atau komitmen timbal-balik Dongoran (2000) (dalam Nimran 

& Amirullah, 2022), sehingga komitmen organisasi merupakan komitmen dari 

anggota atau pekerja.  

Meyer (1998) (dalam Nimran & Amirullah, 2022) mengemukakan bahwa 

ada tiga komponen tentang komitmen organisasional baik itu melibatkan karyawan 

maupun pimpinan, yaitu: 

1. Affective commitment 

Dapat terjadi jika karyawan menjadi bagian organisasi dikarenakan ikatan 

emosional. 

2. Continuance commitment 
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Dapat terjadi jika karyawan ada di perusahaan karena gaji dan juga keuntungan 

lainnya, atau juga akibat karyawan tidak memperoleh pekerjaan di tempat lain. 

3. Normative commitment 

Ada dikarenakan nilai yang ada di dalam diri karyawan itu sendiri. Karyawan 

tetap ada di dalam organisasi karena dia sadar bahwa komitmen itulah yang 

seharusnya dilakukan.  

Kemudian Kanter (1986) (dalam Nimran & Amirullah, 2022) menyatakan 

jika ada tiga bentuk komitmen, sebagai berikut: 

1. Continuance commitment  

Komitmen yang berhubungan dengan dedikasi anggota dalam melangsungkan 

kehidupan organisasi dan menghasilkan orang yang mau berkorban dan 

berinvestasi pada organisasi. 

2. Cohesion commitment  

Yaitu komitmen anggota terhadap organisasi sebagai akibat adanya hubungan 

sosial dengan anggota lain di dalam organisasi. Ini terjadi karena karyawan 

percaya bahwa norma-norma yang dianut organisasi merupakan norma-norma 

yang bermanfaat.  

3. Control commitment  

Ialah komitmen karyawan kepada norma organisasi yang dapat membawanya 

ke arah yang diinginkannya. Norma yang dianut organisasi cocok dengannya 

dan dapat membantunya untuk dekat dengan tindakan yang menjadi 

keinginannya.  

Menurut Nimran & Amirullah (2022), komitmen organisasi dapat 

digolongkan dalam dua tingkatan, yaitu: 

1. Komitmen pimpinan 

Komitmen organisasi dari sisi pimpinan merupakan komitmen organisasi 

terhadap karyawan atau Organizational Commitment to Employee (OCE) atau 

disebut juga dengan komitmen pimpinan. OCE merupakan komitmen 

organisasi yang mencakup keinginan dan kesediaan bawahannya menjamin 

fasilitas dan peralatan kerja yang cukup dan memenuhi syarat yang dibutuhkan 
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dan menjamin untuk memenuhi kebutuhan hidup bagi karyawan bawahannya. 

Dimensi dan indikator variabel komitmen pimpinan antara lain: 

a. Dimensi pengembangan, dengan indikator-indikator: 

• Pelatihan 

• Pengembangan  

b. Dimensi lingkungan kerja kondusif, dengan indikator-indikator: 

• Fasilitas kerja 

• Peralatan kerja 

c. Dimensi kompetensi, dengan indikator-indikator: 

• Kenaikan gaji 

• Pembayaran bonus 

2. Komitmen karyawan  

Luthans (1993) (dalam Nimran & Amirullah, 2022) mendefinisikan komitmen 

karyawan sebagai kesetiaan karyawan pada organisasi dan merupakan proses 

yang berkelanjutan, para karyawan ikut berpartisipasi dan berkepedulian 

terhadap keberadaan atau kesuksesan organisasi.  

Menurut Porter (1997) (dalam Nimran & Amirullah, 2022), komitmen terhadap 

organisasi atau komitmen karyawan adalah suatu perilaku yang dapat diartikan 

sebagai: 

• Kuat dalam percaya dan menerima nilai-nilai dan juga tujuan organisasi. 

• Bersedia mengusahakan semaksimal mungkin untuk kepentingan 

organisasi. 

• Berkeinginan kuat guna mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi. 

Komitmen karyawan yang dibahas pada penelitian ini ialah normative 

commitment, yang bermakna bahwa karyawan berkomitmen terhadap perusahaan 

karena nilai-nilai dalam diri karyawan itu sendiri dan adanya kesadaran dari 

karyawan bahwasanya komitmen kepada organisasi ialah harus untuk dijalankan. 

Sehingga penelitian ini akan menyorot mengenai normative commitment pada 

karyawan. 
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Kaitan antara komitmen karyawan dengan kajian keislaman diatur di dalam 

Al-Qur’an Surah Fussilat Ayat 30: 

ئكَِةُ ألَاَّ تخََافُوا۟ 
َٰٓ لُ علََيهِْمُ ٱلْمَلََٰ مُوا۟ تتَنََزَّ ُ ثمَُّ ٱسْتقَََٰ إِنَّ ٱلَّذِينَ قاَلُوا۟ رَبُّناَ ٱللََّّ

 وَلَا تحَْزَنُوا۟ وَأبَشِْرُوا۟ بٱِلجَْنَّةِ ٱلَّتىِ كُنتمُْ توُعدَُونَ 
“Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: ”Tuhan kami ialah Allah 

kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat akan 
turun kepada mereka dengan mengatakan: Janganlah kamu takut dan 

janganlah merasa sedih; dan gembirakanlah mereka dengan jannah yang 
telah dijanjikan Allah kepadamu” 

 

2.3 Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.4 Hipotesis Penelitian 

2.4.1 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja 

Ningsih & Suryanata (2020: 57) berpendapat bahwasanya Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) memiliki pengaruh yang positif dan juga signifikan ke 

kinerja. Hasil menunjukkan bahwa OCB yang meliputi Altruism (perilaku 

menolong), Conscientiousness (perlaku kehati-hatian), dan Sportmanship (perilaku 

toleransi) dapat mewujudkan kinerja organisasi. OCB menjadi sangat penting untuk 

membentuk karakter para pegawai agar mau melaksanakan tugas lebih yang bukan 

menjadi tanggung jawabnya. Ketika setiap pegawai mempunyai OCB dalam 

dirinya, mereka tidak akan pernah memperhitungkan apa yang akan dikerjakan 

nantinya, karena yang mereka ketahui adalah mereka bekerja dengan maksimal 

hanya untuk kepentingan dan kemajuan organisasinya. Hasil tersebut juga 

didukung dengan hasil wawancara dengan Kepala Sekretariat Daerah Kab. 
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Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual 
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Bulelenng Bapak Ir. Dewa Ketut Puspaka, MP. Beliau menjelaskan bahwa, “OCB 

mulai diterapkan dengan membudayakan para pegawai agar mampu memberikan 

pelayanan yang maksimal kepada masyarakat, tanpa harus lempar tangan ketika 

masyarakat memputuhkan informasi. Sehingga, secara tidak langsung akan 

membawa dampak positif bagi perkembangan peningkatan kinerja organisasi”.  

Ariani (2008) (dalam Ningsih & Suryanata, 2020) pada penelitiannya 

mengemukakan bahwasanya OCB ialah perilaku positif yang dilakukan di tempat 

kerja, sehingga dapat menyokong kinerja seorang individu dan efektivitas dari 

organisasi itu. Menjadi perilaku di luar peran yang dijalankan, pada dasarnya OCB 

sukar dipisahkan dari perilaku kerja yang disarankan pada pekerjaannya dan juga 

peran yang dijalankannya. Penelitian itu disupport oleh penelitian terdepan yang 

menyatakan bahwasanya ada pengaruh antara OCB ke kinerja (Tumanggor, 2019; 

Purwanto, 2020; Hong & Zainal, 2022). 

Berdasarkan penjabaran tersebut, maka penulis merumuskan hipotesis 

antara lain: 

H1: Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

2.4.2 Pengaruh Leader Member Exchange (LMX) terhadap Kinerja 

Pramuno dkk (2019) (dalam Purwanto, 2020) pada penelitiannya 

mengemukakan bahwasanya ada dampak yang positif dan signifikan antara Leader 

Member Exchange (LMX) ke kinerja. Epitropaki & Martin (2005) (dalam Breevaart 

dkk., 2015) mengemukakan bahwa dari perspektif pertukaran sosial, hubungan 

LMX berkualitas tinggi dapat berkontribusi motivasi intrinsik karyawan untuk 

melakukan pekerjaan mereka dengan baik, sehingga hubungan LMX berkualitas 

ada di dalam pekerjaan mereka. Telah terbukti bahwa pemimpin di hubungan LMX 

berkualitas tinggi memberikan pekerja mereka lebih banyak pemberdayaan dan 

pujian (secara intrinsik) dan juga kenaikan gaji serta pemberian bonus (secara 

ekstrinsik), yang dapat menghasilkan sikap yang lebih positif terhadap pekerjaan. 

Penelitian itu disokong oleh penelitian terdepan yang menyatakan bahwasanya ada 

pengaruh antara LMX ke kinerja (Breevaart dkk, 2015; Purwanto, 2020; Götz dkk, 

2020). 
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Berdasarkan penjabaran di atas, maka penulis mengemukakan hipotesis 

yakni: 

H2: Leader Member Exchange (LMX) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja 

2.4.3 Pengaruh Komitmen Karyawan terhadap Kinerja 

Cohen (2006) (dalam Sukrisnawati dkk., 2019) di dalam hasil penelitiannya 

menyatakan bahwa karyawan semakin berkomitmen terhadap organisasi yang lebih 

tercermin dari komitmen berkelanjutan untuk dapat meningkatkan kinerjanya. 

Londo (2016) (dalam Kandouw, 2021) di dalam hasil penelitiannya menyatakan 

bahwa komitmen karyawan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan ke 

kinerja karyawan PT. Bank Sulutgo kantor pusat Manado. Suharto (2019) (dalam 

Hilmawan, 2020) di dalam penelitiannya menyatakan bahwasanya komitmen 

karyawan memiliki pengaruh yang positif dan juga signifikan kepada kinerja 

pegawai, hal ini berdasarkan uji hipotesis di pegawai negeri sipil di Kabupaten 

Lampung Tengah, Kota Metro dan Kabupaten Lampung Timur. Penelitian itu 

disokong oleh beberapa penelitian terdepan yang mengatakan bahwasanya 

komitmen karyawan memiliki pengaruh ke kinerja (Sukrisnawati dkk, 2019; 

Hilmawan, 2020; Kojongian dkk, 2021; Kandouw, 2021). 

Berdasarkan penjabaran di atas, maka penulis mengemukakan hipotesis 

yakni: 

H3: Komitmen karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

2.4.4 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap 

Komitmen Karyawan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) ialah perbuatan sukarela yang 

dijalankan oleh karyawan di luar tugas-tugas resmi mereka yang sapat membantu 

organisasi mencapai tujuan. Penelitian sebelumnya menyatakan bahwasanya OCB 

ada pengaruh positif ke komitmen karyawan. Sebuah penelitian oleh Adeniji dan 

Osibanjo (2012) (dalam Hendharsa, 2019) menemukan bahwasanya komitmen 

organisasional memiliki pengaruh yang positif ke kepuasan kerja karyawan. Lain 

daripada itu, penelitian oleh Allen & Meyer (1990) (dalam Hendharsa, 2019) 

menunjukkan bahwasanya ada tiga dimensi di komitmen organisasional, yakni 
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komitmen afektif, normatif, dan kontinuan. Dimensi-dimensi ini dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan pada akhirnya dapat mempengaruhi 

komitmen karyawan. Namun, tidak ada penelitian yang secara khusus meneliti 

pengaruh OCB terhadap komitmen karyawan. Dengan demikian, dibutuhkan 

penelitian lanjutan guna menguji pengaruh di antara keduanya. Berdasarkan 

penjabaran di atas, maka penulis mengemukakan hipotesis yakni: 

H4: Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen karyawan 

2.4.5 Pengaruh Leader Member Exchange (LMX) terhadap Komitmen 

Karyawan 

Terdapat beberapa penelitian yang meneliti hubungan antara Leader 

Member Exchange (LMX) dengan komitmen organisasional. Safarila dkk (2021) 

menemukan bahwasanya LMX mempunyai pengaruh yang positif dan juga 

signifikan kepada komitmen organisasi. (Soetjipto & Wardana, 2014; Andriasari, 

2017) menemukan bahwa LMX mempunyai dampak tidak langsung ke komitmen 

organisasi melintasi kepuasan kerja. Penelitian di atas meneliti pengaruh LMX 

terhadap komitmen organisasi. Akan tetapi, tidak ada penelitian yang secara khusus 

meneliti pengaruh LMX kepada komitmen karyawan. Sehingga, penelitian lanjutan 

diperlukan guna menguji pengaruh di antara keduanya. Berdasarkan penjabaran di 

atas, maka penulis mengemukakan hipotesis yakni: 

H5: Leader Member Exchange (LMX) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen karyawan 

2.4.6 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB ) terhadap Kinerja 

yang Dimediasi oleh Komitmen Karyawan 

Penelitian yang paling mendekati dan relevan dengan hipotesis yang 

diajukan yaitu Susilowati (2022) yang membahas pengaruh OCB dan komitmen 

organisasional kepada kinerja dengan mediasi kepuasan kerja di pegawai Dinas 

Kelautan dan Perikanan Kabupaten Sumbawa. Hasilnya mengatakan bahwasanya 

OCB tidak ada pengaruh yang signifikan ke kinerja, tetapi ada pengaruh yang 

signifikan ke kepuasan kerja. Sementara itu, komitmen organisasional terbukti 

memiliki pengaruh yang signifikan kepada kinerja, tetapi berpengaruh positif dan 
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signifikan ke kepuasan kerja. Kepuasan kerja juga terbukti punya pengaruh yang 

signifikan kepada kinerja. Namun, tidak ada penelitian yang secara khusus meneliti 

pengaruh OCB terhadap kinerja yang dimediasi oleh komitmen karyawan. 

Didapatkan bahwasanya, penelitian lanjutan perlu guna menguji pengaruh di antara 

keduanya. Berdasarkan penjabaran di atas, maka penulis mengemukakan hipotesis 

yakni: 

H6: Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja yang melalui komitmen karyawan 

2.4.7 Pengaruh Leader Member Exchange (LMX) terhadap Kinerja yang 

Dimediasi oleh Komitmen Karyawan 

Elshifa (2020) menemukan bahwasanya LMX punya efek positif pada 

kinerja karyawan, dan efek ini dimediasi oleh perilaku kewargaan 

organisasi. Herlambang (2017) menemukan bahwa LMX punya pengaruh yang 

positif kepada kinerja karyawan, dan pengaruh ini dimediasi oleh komitmen 

organisasional. (Alikasari & Suharnomo, 2017; Sulaiman dkk, 2018; Widodo dkk, 

2021) menemukan bahwa LMX mempunyai pengaruh yang positif kepada kinerja 

karyawan, dan pengaruh ini dimediasi oleh partisipasi, keterikatan kerja, self-

efficacy, dan kepuasan kerja. Secara keseluruhan, studi menunjukkan bahwa LMX 

ialah faktor utama yang bisa memberikan pengaruh kepada kinerja karyawan, dan 

pengaruh ini dapat dimediasi oleh berbagai variabel, termasuk komitmen 

organisasi. Namun, tidak ada penelitian yang secara khusus meneliti pengaruh 

LMX kepada kinerja yang dimediasi oleh komitmen karyawan. Sehingga, 

penelitian lanjutan perlu guna menguji pengaruh di antara keduanya. Berdasarkan 

penjabaran di atas, maka penulis mengemukakan hipotesis yakni: 

H7: Leader Member Exchange (LMX) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja yang melalui komitmen karyawan   
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BAB III 

METODE PENELITIAN 
 

 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian yang dijalankan ini ialah penelitian berjenis kuantitatif, yakni 

penelitian yang memakai data penelitian berwujud angka-angka dan analisis 

menggunakan statistik, yang mana pengumpulan datanya memanfaatkan instrumen 

penelitian, analisa datanya memiliki sifat statistik, dan juga mempunyai tujuan guna 

menguji hipotesis yang telah dirancang (Sugiyono, 2013). Penelitian kuantitatif 

ialah penelitian yang data-datanya dapat diklasifikasikan, konkrit, teramati dan 

terukur. Pada penelitian kuantitatif, hubungan peneliti dengan yang diteliti adalah 

independen, hal ini bertujuan agar terbangun obyektivitas. Hubungan variabel pada 

penelitian kuantitatif menekankan pada hubungan kausalitas atau sebab akibat 

(Sugiyono, 2013).  

Jika dilihat dari tujuan penelitian yang telah dicantumkan, dapat diketahui 

bahwasanya penelitian ini ialah penelitian eksplantori. Penelitian eksplantori ialah 

penjelasan tentang hubungan antar suatu variabel dengan variabel lainnya. Di 

penelitian ini ada 4 variabel, yaitu variabel bebas (Independent) yaitu 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Leader-Member Exchange 

(LMX), variabel terikat (Dependent) yaitu kinerja, serta variabel mediasi yaitu 

komitmen karyawan.  

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini telah dilakukan di suatu daerah Provinsi Jawa Timur yakni 

Kabupaten Gresik, tepatnya di PT Gresik Migas. Lokasi ini dipilih karena kinerja 

perusahaan yang diwujudkan dalam profit yang diperoleh perusahaan mengalami 

fluktuasi atau ketidakstabilan dari tahun ke tahun, sehingga perlu dilakukan 

penelitian untuk mengetahui faktor apa saja yang terwujud dalam variabel 

penelitian yang mempengaruhi kinerja di PT Gresik Migas. Dengan demikian, 

ketika telah didapatkan faktor-faktor yang bisa berpengaruh ke kinerja maka faktor 

tersebut dapat ditingkatkan, sehingga dapat meningkatkan kinerja PT Gresik Migas 

dan bermuara kepada profit perusahaan yang meningkat dan stabil.   



37 
 

3.3 Populasi dan Sampel 

Populasi merupakan semua objek yang dijadikan sasaran atau target 

penelitian. Menurut Sugiyono (2010) (dalam Riyanto & Hatmawan, 2020) populasi 

ialah keseluruhan wilayah yang tersusun dari objek yang punya kualitas dan juga 

karakteristik tersendiri yang dipilih peneliti guna menjadi media belajar dan akan 

ditarik kesimpulan. Populasi penelitian ini merupakan keseluruhan karyawan yang 

bekerja di PT Gresik Migas Kabupaten Gresik. Populasi memiliki sifat yang 

heterogen, hal ini ada pembuktiannya dengan keberagaman jenis kelamin, usia dan 

pendidikan populasi penelitian.  

Sampel ialah sebagian daripada jumlah dan karakteristik yang dipunyai oleh 

populasi itu. Penelitian ini memanfaatkan keseluruhan dari populasi. Penelitian ini 

mengambil sampel seluruh karyawan PT Gresik Migas yaitu sejumlah 33 

karyawan.  

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Penelitian ini memanfaatkan teknik pengambilan sampel yakni non 

probability sampling atau penarikan sampel secara tak acak, yaitu suatu teknik 

mengambil sampel yang tidak memberikan peluang atau kesempatan yang sama 

kepada keseluruhan anggota populasi agar dapat dipilih menjadi sampel. Jenis non 

probability sampling yang dimanfaatkan dalam penelitian ini ialah sampling jenuh, 

yang merupakan suatu teknik penentuan sampel jika keseluruhan anggota populasi 

dimanfaatkan sebagai sampel. Hal ini dijalankan jika populasi yang ada jumlahnya 

relatif kecil, atau penelitian yang mau mengeneralisasi kesalahan yang sangat kecil, 

istilah lain dari sampel jenuh ialah sensus, yang mana keseluruhan anggota populasi 

dapat jadi sampel (Sugiyono, 2013). Responden yang diteliti di penelitian ini ialah 

keseluruhan karyawan PT Gresik Migas yang berjumlah 42 orang. 

3.5 Data dan Jenis Data 

Berdasarkan yang dikemukakan Riyanto & Hatmawan (2020: 27) sumber 

data yang dimanfaatkan oleh penelitidi penelitian ini ialah: 

1. Data Primer 

Aktivitas observasi, wawancara, menyebarkan kuesioner, dan lain 

sebagainya yang dapat memperoleh data yang didapatkan oleh peneliti secara 
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langsung dengan turun lapangan. Data primer dapat dimaknai akan tetapi harus 

melalui tahap pengolahan data terlebih dahulu. Dalam hal ini, data primer yang 

digunakan adalah hasil penelitian lapangan (field work research) yang 

diimplementasikan ke dalam observasi dan kuesioner yang telah terstruktur, 

yang sumbernya ialah dari karyawan PT Gresik Migas di Kabupaten Gresik.   

2. Data Sekunder 

Data yang telah ada dan tersedia, sehingga diperoleh secara tidak 

langsung melalui pihak tertentu. Guna memaknainya peneliti tidak perlu 

mengolahnya, karena data ini sudah jadi dan tidak perlu diolah selayaknya data 

primer. Data sekunder yang digunakan pada penelitian ini berwujud artikel 

jurnal, data dari internet, skripsi dan tesis dari penelitian terdepan.  

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Terdapat berbagai teknik pengumpulan data yang dimanfaatkan, antara lain 

yakni: 

1. Penelitian kepustakaan (Library research) ialah menghimpun data dengan cara 

membaca dan menelaah buku, berbagai literatur dan penelitian-penelitian 

terdahulu. Hal ini bertujuan agar penulis dapat menghimpun informasi yang 

relevan dengan topik yang sedang diteliti.  

2. Penelitian lapangan (Field work research) yakni pengumpulan data secara 

langsung pada objek penelitian, dengan cara yakni: 

a. Observasi yakni penyelidikan secara langsung ke lapangan atau tempat 

penelitian. Observasi yang dilakukan adalah observasi partisipasi pasif 

(passive participation), yaitu peneliti datang secara langsung ke tempat 

penelitian dan mengamati kegiatan yang dilaksanakan oleh objek 

penelitian akan tetapi tidak terlibat dalam kegiatan tersebut.   

b. Kuesioner yakni penghimpunan data yang diperoleh dengan cara 

menuangkan pernyataan kepada objek penelitian terkait dengan variabel-

variabel penelitian, yang mana pernyataan tersebut telah disusun peneliti 

dengan harapan akan diisi jawaban responden. Penelitian ini 

memanfaatkan kuesioner untuk karyawan PT Gresik Migas di Kabupaten 

Gresik. Hal ini guna mengetahui pengaruh Organizational Citizenship 



39 
 

Behavior (OCB) dan Leader-Member Exchange (LMX) kepada kinerja 

karyawan dengan komitmen karyawan menjadi variabel intervening pada 

karyawan PT Gresik Migas yang diproyeksikan dari jawaban yang 

memanfaatkan skala likert. Suharsimi Arikunto (dalam Malawi & Maruti, 

2016: 57) mengatakan bahwa bobot dalam skala likert, antara lain: 

1) Skor 5 untuk jawaban sangat setuju 

2) Skor 4 untuk jawaban setuju 

3) Skor 3 untuk jawaban cukup setuju 

4) Skor 2 untuk jawaban tidak setuju 

5) Skor 1 untuk jawaban sangat tidak setuju 

3.7 Definisi Operasional Variabel 

Menurut Sugiyono (2013: 38) variabel penelitian ialah sebuah peralatan 

atau sifat atau value dari seseorang, objek ataupun kegiatan yang punya berbagai 

variasi yang telah dipilih peneliti guna dikaji dan ditarik kesimpulan. Melihat judul 

skripsi yaitu Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Leader-

Member Exchange (LMX) terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

karyawan sebagai Variabel Intervening, maka variabel penelitian yang dapat 

diketahui antara lain: 

1. Variabel Bebas atau Independent (X) 

Variabel ini seringkali diistilahkan sebagai variabel stimulus, prediktor, 

antecedent. Variabel bebas merupakan variabel yang memberikan pengaruh 

ataupun memberikan sebab perubahan ataupun munculnya variabel dependen 

(Sugiyono, 2013: 39). Variabel bebas atau independen di penelitian ini ialah: 

a. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

b. Leader-Member Exchange (LMX) 

2. Variabel Terikat atau Dependent (Y) 

Variabel ini seringkali diistilahkan sebagai variabel output, kriteria, konsekuen. 

Variabel terikat ialah variabel yang menjadi sasaran variabel independen 

ataupun menjadi akibat dari variabel bebas (Sugiyono, 2013: 39). Variabel 

terikat atau dependen dalam penelitian ini ialah Kinerja.  

3. Variabel Intervening 
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Variabel ini ialah variabel penyela atau antara, yang posisinya berada di antara 

variabel independen dengan dependen, sehingga didapatkan hasil bahwasanya 

variabel independen ini tidak langsung berpengaruh ke perubahan atau 

munculnya variabel dependen (Sugiyono, 2013: 39). Variabel intervening pada 

penelitian ini ialah Komitmen karyawan.  

 

Tabel 3. 1  

Definisi Operasional Variabel 
No. Variabel Definisi Indikator Item 

1. 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

(X1)  

 

Hutahayan dkk, 

(2019) 

Menurut Organ 

(1988) (dalam 

Dasgupta, 2022) 

ialah kebebasan 

dari perilaku 

individu, yang 

tidak secara 

langsung diaku 

oleh sistem 

kompensasi formal 

yang berkontribusi 

pada berfungsinya 

organisasi secara 

umum yang tidak 

muncul dari peran 

atau tugas 

pekerjaan yang 

ditentukan. 

Sifat mementingkan 

kepentingan orang lain 

(Altruism) 

Membantu rekan 

sekerja 

Membantu 

pemecahan masalah 

Memiliki 

kepedulian terhadap 

rekan sekerja 

Sifat berhati-hati 

(Conscientiousness)  

Memanfaatkan 

waktu secara 

efisien 

Jam kerja untuk 

kepentingan 

perusahaan 

Dapat membagi 

waktu antara 

pekerjaan dengan 

keluarga 

Sikap sportif 

(Sportsmanship) 

Menyelesaikan 

pekerjaan sesuai 

target  

Penyelesaian lebih 

cepat dari target 

Menoleransi 

ketidaknyamanan di 

tempat kerja 

Kesopanan (Courtesy) 

Peran sesuai uraian 

tugas 

Keterlibatan dalam 

aktivitas tambahan 

Berlaku sopan 

terhadap rekan 

sekerja 

Sikap mendahulukan 

kepentingan orang 

banyak di atas 

kepentingan pribadi 

dalam suatu komunitas 

(Civic Virtue) 

Menjaga nama baik 

perusahaan 

Mengutamakan 

kepentingan 

perusahaan 

Ketergantungan 

tugas yang tinggi 



41 
 

2.  

Leader-Member 

Exchange (LMX) 

(X2) 

 

Muryati (2022) 

Menurut Graen & 

Uhl-Bien (1991) 

(dalam Graen & 

Uhl-Bien, 1995), 

LMX adalah proses 

kepemimpinan 

efektif terjadi 

ketika pemimpin 

dan pengikut 

mampu 

mengembangkan 

kemitraan atau 

hubungan 

kepemimpinan 

yang matang dan 

dengan demikian 

keduanya 

memperoleh 

berbagai manfaat 

dari hubungan ini. 

Rasa hormat 

profesional 

(Professional respect) 

Pengetahuan atasan 

luas 

Atasan profesional 

Atasan kompeten 

Loyalitas (Loyalty) 

Atasan siap 

membela pegawai 

Atasan tidak mudah 

memecat 

Pegawai jujur 

dibela atasan 

Kasih sayang 

(Affection) 

Atasan humoris 

Atasan banyak 

teman 

Suka berteman 

dengan atasan 

Kontribusi 

(Contribution) 

Bersedia bekerja 

ekstra 

Bekerja keras untuk 

atasan 

Siap kerja melebihi 

yang diminta 

3.  

Komitmen 

Karyawan (Z) 

 

Hutahayan dkk, 

(2019) 

Menurut Luthans 

(1996) (dalam 

Trisnantoro, 2018), 

komitmen 

karyawan ialah 

tekad yang besar 

guna masuk ke 

dalam anggota 

kelompok dan juga 

keinginan berusaha 

yang tinggi di 

dalam organisasi 

serta yakin dan 

juga melaksanakan 

nilai dan juga 

tujuan organisasi. 

Afektif 

Bekerja lebih giat 

Bekerja demi 

kemajuan 

perusahaan 

Rasional 

Menjunjung tinggi 

nilai yang berlaku 

Mematuhi 

peraturan yang 

berlaku 

Normatif 

Tekad bekerja 

sampai pensiun 

Bersalah jika 

meninggalkan 

perusahaan 

4. 

Kinerja (Y) 

 

Robbins (2015) 

(dalam Firdaus & 

Norawati, 2022) 

Menurut Gibson 

(1997) (dalam 

Daryanto dkk., 

2022), kinerja ialah 

hasil daripada 

pekerjaan yang 

dikaitkan kepada 

tujuan organisasi 

seperti kualitas, 

kuantitas, efisiensi, 

dan juga efektivitas 

kerja. Individu, 

organisasi dan 

psikologis 

merupakan tiga 

faktor yang 

Prestasi Kerja 

Hasil kerja yang 

berhubungan 

dengan tugas 

Pencapaian Target 

Kemampuan 

karyawan dalam 

menyelesaikan 

beban pekerjaannya 

Keterampilan 

Kemampuan yang 

bersifat teknis 

Kemampuan antar 

pribadi 

Kemampuan yang 

berorientasi bisnis 

Kepuasan 

Kualitas kerja 

berdasarkan syarat-

syarat kesesuaian 
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menjadi pengaruh 

terhadap kinerja. 

Kualitas kerja 

berdasarkan 

kesiapan karyawan 

Insiatif 

Semangat dalam 

melaksanakan 

tugas-tugas baru 

Semangat dalam 

memperbesar 

tanggung jawab 

Tingkat Kehadiran 

Kehadiran 

karyawan yang 

tinggi 

Kemangkiran 

karyawan yang 

rendah 

Ketaatan 

Kesadaran dalam 

penyelesaian kerja 

Kesediaan dalam 

penyelesaian kerja 

On Time 

Hasil kerja yang 

didapat sesuai 

dengan periode 

waktu yang telah 

ditentukan  
Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

3.8 Analisis Data 

Analisis kuantitatif merupakan suatu metode penelitian yang memerlukan 

analisis dengan cara mengukur dan menghitung angka-angka. Dengan 

memanfaatkan perangkat pengujian program smartPLS versi 3.0, uji kuantitatif 

diharapkan bisa melihat sejauh apa dampak kuantitatif yang ditimbulkan dari satu 

kesempatan yang beda. Hal ini dikarenakan penelitian ini memanfaatkan strategi 

statistika multivariate dengan memanfaatkan tiga variabel, yakni variabel bebas, 

variabel mediasi, dan juga variabel terikat. Sehingga pengujian dalam penelitian ini 

dimulai dari penilaian model pengukuran (outer model), penilaian model struktural 

(inner model), dan juga pengujian hipotesis.  

SmartPLS merupakan software yang berfungsi untuk mengolah data yang 

diperoleh dari penelitian, tepatnya yaitu metode analisis data Structural Equation 

Modeling (SEM) berbasis varians (Yamin, 2021: 7). Tujuan penulis memilih 

software SmartPLS untuk mengolah data penelitian, antara lain sebagai berikut: 
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1. Sejalan dengan tujuan penelitian yaitu penelitian yang bersifat eksplorasi, 

tepatnya yaitu untuk melakukan pembaruan dari penelitian-penelitian 

terdahulu 

2. Model pengukuran bersifat formatif 

3. Model struktural yang kompleks, hal ini dikarenakan hipotesis penelitian yang 

ditetapkan cukup banyak 

4. Ukuran sampel yang fleksibel 

5. Tidak membutuhkan asumsi data (distribusi data) tertentu 

Langkah-langkah pengujian data dalam penelitian ini menggunakan 

software smartPLS yakni: 

a. Model Pengukuran (Outer Model) 

Model pengukuran menggambarkan keterkaitan antara variabel dengan 

item pengukuran yang mengukurnya. Model pengukuran dinilai menggunakan: 

1) Uji Validitas 

Guna mengukur kevalidan suatu indikator, maka dilihat dari outer loading 

atau loading factor dari setiap indikator pada suatu variabel. Suatu 

indikator dapat dikatakan sebagai indikator yang memiliki validitas baik 

apabila nilai outer loading setiap indikator > 0,50. Sehingga jika 

menggunakan nilai standar Convergent Validity > 0,50, maka nilai outer 

loading yang di bawah 0,50 dihapus dari model. Akan tetapi, selain 

menggunakan convergent validity, uji validitas dalam penelitian ini juga 

menggunakan discriminant validity, yang mana nilai AVE dari masing-

masing variabel laten semestinya lebih besar daripada nilai r2 tertinggi 

dengan nilai variabel laten yang lainnya.   

2) Uji Reliabilitas 

Untuk uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha. Nilai ini 

merefleksikan reabilitas dari semua indikator dalam variabel, jadi nilai 

reliabilitas pada variabel itu sudah merefleksikan reabilitas dari indikator. 

Suatu variabel dikategorikan reliabel jika nilainya > 0,6. 

  

b. Model Struktural (Inner Model) 
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Model struktural merefleksikan keterkaitan pengaruh di antara variabel 

penelitian atau hipotesis penelitian yang dibangun, sehingga dapat dilihat 

pengaruh yang signifikan dalam hubungan antar variabel, ini bisa dilihat dari 

koefisien jalur (path coeficient) yang memproyeksikan hubungan antar 

variabel dan melakukan t-test untuk mengetahui signifikansinya. Kemudian 

melakukan interpretasi nilai R2. Berubahnya nilai R2 bisa dimanfaatkan guna 

melihat pengaruh substantif antara variabel laten eksogen kepada variabel laten 

endogen. Setelah itu dilakukan pengujian Q2 predictive relevance yang 

bermanfaat guna membenarkan model. Hasil dari Q2 dikategorikan baik 

apabila mempunyai nilai yang lebih dari (>), hal ini menunjukkan bahwa 

variabel laten eksogen sudah bersesuaian sebagai variabel penjelas karena bisa 

memprediksi variabel endogennya.    
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

PT. Gresik Migas (Perseroda) atau sering disebut dengan PTGM ialah 

Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) Kabupaten Gresik, diberdirikan dengan 

Peraturan Daerah Kabupaten Gresik Nomor: 2 Tahun 2006 dan sudah diundangkan 

pada lembaran daerah Kabupaten Gresik Nomor: 2 Tahun 2006 tanggal 7 Agustus 

2006 yang kemudian ditindaklanjuti dengan Anggaran Dasar sebagaimana termuat 

dalam akta pendirian yang tercatat pada Akta Notaris Tanggal 29 November 2007 

Nomor 43 tentang Pengesahan Badan Hukum Perseroan. 

Dalam perusahaan migas, terdapat istilah kegiatan hulu dan hilir migas. 

Kegiatan hulu meliputi kegiatan eksplorasi, pengembangan lapangan migas, 

produksi atau eksploitasi, lifting minyak bumi atau gas alam. Sedangkan kegiatan 

usaha hilir terdiri dari kegiatan pengolahan, transportasi, dan pemasaran. PT. 

Gresik Migas sendiri memusatkan fungsinya sebagai hilir migas atau penjualan 

migas, yang mendapatkan pasokan minyak dari pertamina dan pasokan gas dari 

K3S atau Petronas. Akan tetapi telah dibuat perencanaan bahwa di tahun 2023 juga 

akan bergerak di hulu migas dengan basic sumur tua di daerah Kecamatan Cerme 

Kabupaten Gresik. 

PT. Gresik Migas memiliki cabang di Jakarta tepatnya di Tanjung Hulu, 

karena PT. Gresik Migas berkaitan dengan kementrian ESDM, DPR RI Komisi 7 

yang membidangi ESDM, Pertamina, PGN (Perusahaan Gas Negara), Perusahaan 

Migas, dan SKK Migas. Dan semua yang berkaitan dengan PT. Gresik Migas 

tersebut kantor pusatnya ada di Jakarta, sehingga untuk efektivitas dan efisiensi, 

didirikan cabang PT. Gresik Migas di Jakarta. Selain itu, PT. Gresik Migas juga 

memiliki anak perusahaan, antara lain PT. Gresik Property yang bergerak di bidang 

properti di kawasan industri halal Kecamatan Sedayu, PT. Gresik Samudera yang 

bergerak di bidang penyebrangan Gresik-Bawean, PT. Gresik Giri Kedaton yang 

bergerak di bidang properti. 
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PT Gresik Migas memiliki visi dan misi, yaitu antara lain sebagai berikut: 

A. Visi PT Gresik Migas (Perseroda) 

Menjadi Badan Usaha Milik Pemerintah Daerah (BUMD) ternama di Indonesia 

yang bergerak di Sektor hilir dan hulu migas. 

B. Misi PT Gresik Migas (Perseroda) 

1. Usaha Hilir Migas yang mencakup pengolahan, pengangkutan, 

penyimpanan, dan niaga; 

2. Usaha-usaha di sektor hulu Migas; 

3. Kerjasama dengan Badan Usaha Milik Daerah/Negara (BUMD/BUMN) 

dan Badan Usaha Swasta (investor) yang bergerak dalam Migas; 

Pada tahun 2023 terdapat beberapa karyawan baru di PT Gresik Migas dan 

belum tercatat di dalam struktur organisasi, sehingga ini merupakan struktur 

organisasi PT Gresik Migas (Perseroda) yang diperoleh peneliti: 

 

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi PT Gresik Migas 

Sumber: PT Gresik Migas 

4.1.2 Distribusi Karakteristik Responden 

Responden pada penelitian ini berjumlah 42 karyawan PT Gresik Migas 

(Perseroda). Karakteristik yang dipaparkan pada penelitian ini berlandaskan pada 

jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan lama bekerja di PT Gresik Migas. Distribusi 
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karakteristik ini dasarnya ialah hasil yang didapatkan dari isian jawaban karyawan 

tentang kuesioner yang telah disebar kepada karyawan melalui google form serta 

secara langsung menggunakan media kertas. Sehingga dari hasil yang didapatkan, 

karakteristik responden antara lain yakni: 

4.1.6.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  

Distribusi karakteristik responden yang didasarkan pada jenis kelamin dapat 

dilihat pada tabel 4. 1: 

Tabel 4. 1 

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 

Laki-laki 31 73,8% 

Perempuan 11 26,2% 

Jumlah 42 100% 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 

Berdasar pada tabel di atas, dapat diketahui bahwasanya mayoritas atau 

kebanyakan dari responden ialah laki-laki dengan banyaknya 31 karyawan (73,8%). 

Sementara itu banyaknya responden perempuan ialah 11 karyawan (26,2%). Ini 

dapat menjadi petunjuk bahwasanya karyawan PT Gresik Migas (Perseroda) rata-

rata adalah laki-laki.  

4.1.6.2 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Distribusi karakteristik responden berdasar pada pendidikan terakhir 

ditunjukkan pada tabel 4. 2: 

Tabel 4. 2 

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Jumlah Responden Persentase 

SMA/Sederajat 30 71,4% 

Diploma 2 4,8% 

S1 10 23,8% 

Jumlah 42 100% 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 

Berdasar pada tabel di atas, dapat diketahui bahwasanya sebagian besar 

pendidikan terakhir responden adalah SMA/Sederajat sebanyak 30 karyawan 

(71,4%), responden yang pendidikan terakhirnya Diploma sebanyak 2 karyawan 

(4,8%), dan responden yang pendidikan terakhirnya S1 sebanyak 10 karyawan 
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(23,8%). Ini merefleksikan bahwasanya mayoritas atau sebagian besar pendidikan 

terakhir karyawan PT Gresik Migas (Perseroda) adalah SMA/Sederajat.  

4.1.6.3 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja di PT Gresik Migas 

Distribusi karakteristik responden berdasarkan lama bekerja di PT Gresik 

Migas ditunjukkan pada tabel 4. 3: 

Tabel 4. 3 

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase 

<1 tahun 12 28,6% 

1-3 tahun 10 23,8% 

>4 tahun 20 47,6% 

Jumlah 42 100% 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 

Berdasar pada tabel di atas, dapat diketahui bahwasanya mayoritas atau 

sebagian besar responden yang memiliki lama bekerja > 4 tahun banyaknya ialah 

20 karyawan (47,6%), responden yang memiliki lama bekerja 1-3 tahun banyaknya 

ialah 10 karyawan (23,8%), dan responden yang memiliki lama bekerja < 1 tahun 

banyaknya ialah 12 karyawan (28,6%). Ini mengindikasikan bahwasanya sebagian 

besar atau mayoritas karyawan PT Gresik Migas (Perseroda) rata-rata memiliki 

lama bekerja > 4 tahun. 

4.1.3 Distribusi Jawaban Responden 

4.1.3.1 Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) di penelitian ini diukur dengan 

memakai 15 indikator item pernyataan. Berikut merupakan distribusi jawaban dari 

variabel OCB yang disajikan pada tabel 4. 4: 

 

 

Tabel 4. 4 

Distribusi Jawaban Responden Variabel OCB (X1) 

No Indikator 
Skala Kuesioner 

Jumlah Rata-Rata 
1 2 3 4 5 

1 OCB1 0 0 0 9 33 42 4,79 

2 OCB2 0 0 0 11 31 42 4,79 

3 OCB3 3 0 0 10 29 42 4,77 
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4 OCB4 1 1 1 6 33 42 4,64 

5 OCB5 2 3 1 18 18 42 4,12 

6 OCB6 0 0 0 15 27 42 4,64 

7 OCB7 0 0 0 26 16 42 4,38 

8 OCB8 0 0 1 13 29 42 4,64 

9 OCB9 0 2 6 21 13 42 4,07 

10 OCB10 0 0 1 14 27 42 4,62 

11 OCB11 0 1 3 22 16 42 4,21 

12 OCB12 0 0 2 13 27 42 4,60 

13 OCB13 4 1 1 7 29 42 4,33 

14 OCB14 2 2 3 22 13 42 4 

15 OCB15 7 2 3 13 17 42 3,79 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 

Berdasar pada tabel di atas, bisa dilihat dari jawaban responden terkait OCB 

(X1) yakni, pernyataan terkait Saya membantu rekan kerja dalam menyelesaikan 

pekerjaannya (OCB1) menunjukkan distribusi jawaban 9 responden memberikan 

jawaban setuju dan 33 responden memberikan jawaban sangat setuju dengan rata-

rata 4,79. Hasil itu mengindikasikan bahwasanya responden cenderung sangat 

setuju dengan pernyataan (OCB1). Kemudian pernyataan terkait Saya membantu 

rekan kerja untuk memecahkan masalah yang berkaitan dengan pekerjaannya 

(OCB2) menunjukkan distribusi jawaban 11 responden memberikan jawaban setuju 

dan 31 responden memberikan jawaban sangat setuju dihasilkan rata-ratanya 4,79. 

Itu mengindikasikan bahwasanya responden cenderung sangat setuju kepada 

pernyataan (OCB2). Kemudian pernyataan terkait Saya memiliki kepedulian 

terhadap rekan kerja (OCB3) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 3 

responden memberi jawaban sangat tidak setuju, 10 responden memberi jawaban 

setuju, dan 29 responden memberi jawaban sangat setuju dengan rata-rata 4,77. Ini 

mengindikasikan bahwasanya responden cenderung sangat setuju dengan 

pernyataan (OCB3). 

Pernyataan terkait Saya tidak membuang-buang waktu (OCB4) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 responden memberi jawaban 

sangat tidak setuju, 1 responden memberi jawaban tidak setuju, 1 responden 

memberi jawaban netral, 6 responden memberi jawaban setuju, dan 33 responden 

memberi jawaban sangat setuju dengan rata-rata 4,64. Hasil itu memproyeksikan 

bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (OCB4). 
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Kemudian pernyataan terkait Saya menggunakan seluruh jam kerja untuk 

kepentingan perusahaan (OCB5) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 

2 responden memberi jawaban sangat tidak setuju, 3 responden memberi jawaban 

tidak setuju, 1 responden memberi jawaban netral, 18 responden memberi jawaban 

setuju, dan 18 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,12. Hasil itu 

memberi indikasi bahwasanya responden kebanyakan setuju dan sangat setuju 

dengan pernyataan (OCB5). Kemudian pernyataan terkait Saya dapat membagi 

waktu antara pekerjaan dengan keluarga (OCB6) menunjukkan distribusi jawaban 

15 responden memberi jawaban setuju dan 27 responden memberi jawaban sangat 

setuju dengan rata-rata 4,64. Hasil itu memberi indikasi bahwasanya responden 

kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (OCB6). 

Pernyataan terkait Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target 

(OCB7) menunjukkan distribusi jawaban 26 responden memberi jawaban setuju 

dan 16 responden memberi jawaban sangat setuju dengan rata-rata 4,38. Itu 

mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan pernyataan 

(OCB7). Kemudian pernyataan terkait Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih 

cepat dari target (OCB8) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 

responden memberi jawaban netral, 13 responden memberi jawaban setuju, dan 29 

responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,64. Ini 

mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan 

pernyataan (OCB8). Kemudian pernyataan terkait Saya dapat memaklumi 

ketidaknyamanan di tempat kerja (OCB9) memproyeksikan bahwasanya distribusi 

jawaban 2 responden memberi jawaban tidak setuju, 6 responden memberi jawaban 

netral, 21 responden memberi jawaban setuju, dan 13 responden memberi jawaban 

sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,07. Ini mengindikasikan bahwasanya responden 

kebanyakan setuju dengan pernyataan (OCB9). 

Pernyataan terkait Saya menjalankan peran sesuai dengan urutan tugas 

(OCB10) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 responden memberi 

jawaban netral, 13 responden memberi jawaban setuju, dan 27 responden memberi 

jawaban sangat setuju dengan rata-rata 4,62. Ini mengindikasikan bahwasanya 

responden kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (OCB10). Kemudian 
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pernyataan terkait Saya terlibat dalam aktivitas tambahan dalam perusahaan 

(OCB11) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 responden memberi 

jawaban tidak setuju, 3 responden memberi jawaban netral, 22 responden memberi 

jawaban setuju, dan 16 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-

rata 4,21. Itu mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan 

pernyataan (OCB11). Kemudian pernyataan terkait Saya berlaku sopan terhadap 

rekan kerja (OCB12) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 2 responden 

memberi jawaban netral, 13 responden memberi jawaban setuju, dan 27 responden 

memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,60. Ini mengindikasikan 

bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (OCB12). 

Pernyataan terkait Saya menjaga nama baik perusahaan (OCB13) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 4 responden memberi jawaban 

sangat tidak setuju, 1 responden memberi jawaban tidak setuju, 1 responden 

memberi jawaban netral, 7 responden memberi jawaban setuju, dan 29 responden 

memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,33. Ini mengindikasikan 

bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (OCB13). 

Kemudian pernyataan terkait Saya mengutamakan kepentingan perusahaan 

daripada kepentingan pribadi (OCB14) memproyeksikan bahwasanya distribusi 

jawaban 2 responden memberi jawaban sangat tidak setuju, 2 responden memberi 

jawaban tidak setuju, 3 responden memberi jawaban netral, 22 responden memberi 

jawaban setuju, dan 13 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-

rata 4. Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju 

dengan pernyataan (OCB14). Kemudian pernyataan terkait Saya memiliki 

ketergantungan tugas yang tinggi dengan rekan sekerja (OCB15) memproyeksikan 

bahwasanya distribusi jawaban 7 responden memberi jawaban sangat tidak setuju, 

2 responden memberi jawaban tidak setuju, 3 responden memberi jawaban netral, 

13 responden memberi jawaban setuju, dan 17 responden memberi jawaban sangat 

setuju dihasilkan rata-rata 3,79. Ini mengindikasikan bahwasanya responden 

kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (OCB15). 



52 
 

4.1.3.2 Variabel Leader-Member Exchange (LMX) 

Leader-Member Exchange (LMX) pada penelitian ini diukur dengan 

menggunakan 12 indikator item pernyataan. Berikut merupakan distribusi jawaban 

tentang variabel LMX yang dapat dilihat pada tabel 4. 5: 

Tabel 4. 5 

Distribusi Jawaban Responden Variabel LMX (X2) 

No Indikator 
Skala Kuesioner 

Jumlah Rata-Rata 
1 2 3 4 5 

1 LMX1 0 0 1 21 20 42 4,45 

2 LMX2 1 2 4 13 22 42 4,19 

3 LMX3 0 1 3 25 13 42 4,17 

4 LMX4 0 0 4 27 11 42 4,17 

5 LMX5 1 1 3 22 15 42 4,14 

6 LMX6 0 0 2 20 20 42 4,38 

7 LMX7 0 0 4 24 14 42 4,24 

8 LMX8 0 0 4 24 14 42 4,24 

9 LMX9 0 0 3 20 19 42 4,33 

10 LMX10 2 1 6 25 8 42 3,83 

11 LMX11 2 3 3 12 22 42 4,12 

12 LMX12 2 1 6 27 6 42 3,81 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 

Berdasar pada tabel di atas, dapat dilihat dari jawaban responden terkait 

LMX (X2) yaitu, pernyataan terkait Saya memiliki atasan dengan pengetahuan 

yang luas (LMX1) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 responden 

memberi jawaban netral, 21 responden memberi jawaban setuju, dan 20 responden 

memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,45. Ini mengindikasikan 

bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (LMX1). 

Kemudian pernyataan terkait Saya memiliki atasan yang profesional (LMX2) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 responden memberi jawaban 

sangat tidak setuju, 2 responden memberi jawaban tidak setuju, 4 responden 

memberi jawaban netral, 13 responden memberi jawaban setuju, dan 22 responden 

memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,19. Ini mengindikasikan 

bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (LMX2). 

Kemudian pernyataan terkait Saya memiliki atasan yang kompeten (LMX3) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 responden memberi jawaban 
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tidak setuju, 3 responden memberi jawaban netral, 25 responden memberi jawaban 

setuju, dan 13 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,17. 

Ini mengindikasikan bahwasanya responden cenderung setuju dengan pernyataan 

(LMX3). 

Pernyataan terkait Saya memiliki atasan yang siap membela karyawan 

(LMX4) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 4 responden memberi 

jawaban netral, 27 responden memberi jawaban setuju, dan 11 responden memberi 

jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,17. Ini mengindikasikan bahwasanya 

responden kebanyakan setuju dengan pernyataan (LMX4). Kemudian pernyataan 

terkait Saya memiliki atasan yang tidak mudah memecat karyawan (LMX5) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 responden memberi jawaban 

sangat tidak setuju, 1 responden memberi jawaban tidak setuju, 3 responden 

memberi jawaban netral, 22 responden memberi jawaban setuju, dan 15 responden 

memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,14. Ini mengindikasikan 

bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan pernyataan (LMX5). Kemudian 

pernyataan terkait Saya memiliki atasan yang membela karyawan jujur (LMX6) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 2 responden memberi jawaban 

netral, 20 responden memberi jawaban setuju, dan 20 responden memberi jawaban 

sangat setuju dengan rata-rata 4,38. Ini mengindikasikan bahwasanya responden 

kebanyakan setuju dan sangat setuju dengan pernyataan (LMX6). 

Pernyataan terkait Saya memiliki atasan yang humoris (LMX7) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 4 responden memberi jawaban 

netral, 24 responden memberi jawaban setuju, dan 14 responden memberi jawaban 

sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,24. Ini mengindikasikan bahwasanya responden 

kebanyakan setuju dengan pernyataan (LMX7). Kemudian pernyataan terkait Saya 

memiliki atasan yang punya banyak teman (LMX8) memproyeksikan bahwasanya 

distribusi jawaban 4 responden memberi jawaban netral, 24 responden memberi 

jawaban setuju, dan 14 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-

rata 4,24. Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan 

pernyataan (LMX8). Kemudian pernyataan terkait Saya suka berteman dengan 

atasan (LMX9) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 3 responden 
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memberi jawaban netral, 20 responden memberi jawaban setuju, dan 19 responden 

memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,33. Ini mengindikasikan 

bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan pernyataan (LMX9). 

Pernyataan terkait Saya bersedia untuk bekerja lebih banyak dari tugas yang 

telah ditetapkan untuk saya (LMX10) memproyeksikan bahwasanya distribusi 

jawaban 2 responden memberi jawaban sangat tidak setuju, 1 responden memberi 

jawaban tidak setuju, 6 responden memberi jawaban netral, 25 responden memberi 

jawaban setuju, dan 8 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-

rata 3,83. Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan 

pernyataan (LMX10). Kemudian pernyataan terkait Saya bersedia bekerja keras 

untuk atasan (LMX11) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 2 

responden memberi jawaban sangat tidak setuju, 3 responden memberi jawaban 

tidak setuju, 3 responden memberi jawaban netral, 12 responden memberi jawaban 

setuju, dan 22 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,12. 

Ini mengindikasikan bahwasanya kebanyakan responden sangat setuju dengan 

pernyataan (LMX11). Kemudian pernyataan terkait Saya siap bekerja melebihi apa 

yang diminta (LMX12) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 2 

responden memberi jawaban sangat tidak setuju, 1 responden memberi jawaban 

tidak setuju, 6 responden memberi jawaban netral, 27 responden memberi jawaban 

setuju, dan 6 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 3,81. 

Ini mengindikasikan bahwasanya kebanyakan responden setuju dengan pernyataan 

(LMX12). 

 

4.1.3.3 Variabel Komitmen Karyawan 

Komitmen karyawan pada penelitian ini diukur dengan memakai 6 indikator 

item pernyataan. Berikut merupakan distribusi jawaban tentang variabel komitmen 

karyawan yang disajikan pada tabel 4. 6: 

Tabel 4. 6 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Komitmen Karyawan (Z) 

No Indikator 
Skala Kuesioner 

Jumlah Rata-Rata 
1 2 3 4 5 

1 KK1 0 1 2 25 14 42 4,24 
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2 KK2 1 1 1 16 23 42 4,38 

3 KK3 3 3 1 10 25 42 4,21 

4 KK4 4 1 1 9 27 42 4,29 

5 KK5 2 0 4 22 14 42 4,07 

6 KK6 3 4 6 10 19 42 3,89 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 

Berdasar pada tabel di atas, bisa dilihat dari jawaban responden terkait 

komitmen karyawan (Z) yaitu, pernyataan terkait Saya bekerja lebih giat (KK1) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 responden memberi jawaban 

tidak setuju, 2 responden memberi jawaban netral, 25 responden memberi jawaban 

setuju, dan 14 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,24. 

Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan pernyataan 

(KK1). Kemudian pernyataan terkait Saya bekerja demi kemajuan perusahaan 

(KK2) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 responden memberi 

jawaban sangat tidak setuju, 1 responden memberi jawaban tidak setuju, 1 

responden memberi jawaban netral, 16 responden memberi jawaban setuju, dan 23 

responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,38. Ini 

mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan 

pernyataan (KK2). Kemudian pernyataan terkait Saya menjunjung tinggi nilai yang 

berlaku (KK3) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 3 responden 

memberi jawaban sangat tidak setuju, 3 responden memberi jawaban tidak setuju, 

1 responden memberi jawaban netral, 10 responden memberi jawaban setuju, dan 

25 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,21. Ini 

memproyeksikan bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan 

pernyataan (KK3). 

Pernyataan terkait Saya mematuhi peraturan yang berlaku (KK4) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 4 responden memberi jawaban 

sangat tidak setuju, 1 responden memberi jawaban tidak setuju, 1 responden 

memberi jawaban netral, 9 responden memberi jawaban setuju, dan 27 responden 

memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,29. Ini mengindikasikan 

bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (KK4). 

Kemudian pernyataan terkait Saya memiliki tekad bekerja sampai pensiun (KK5) 
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memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 2 responden memberi jawaban 

sangat tidak setuju, 4 responden memberi jawaban netral, 22 responden memberi 

jawaban setuju, dan 14 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-

rata 4,07. Ini memproyeksikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan 

pernyataan (KK5). Kemudian pernyataan terkait Saya merasa bersalah  jika 

meninggalkan perusahaan (KK6) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 

3 responden memberi jawaban sangat tidak setuju, 4 responden memberi jawaban 

tidak setuju, 6 responden memberi jawaban netral, 10 responden memberi jawaban 

setuju, dan 19 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 3,89. 

Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan 

pernyataan (KK6). 

4.1.3.4 Variabel Kinerja  

Kinerja pada penelitian ini diukur dengan memanfaatkan 14 indikator item 

pernyataan. Berikut merupakan distribusi jawaban bersangkutan dengan variabel 

kinerja yang disajikan pada tabel 4. 7: 

Tabel 4. 7 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja (Y) 

No Indikator 
Skala Kuesioner 

Jumlah Rata-Rata 
1 2 3 4 5 

1 K1 0 0 0 17 25 42 4,60 

2 K2 4 4 1 7 26 42 4,12 

3 K3 0 0 4 22 16 42 4,31 

4 K4 0 2 6 21 13 42 4,07 

5 K5 0 0 6 25 11 42 4,14 

6 K6 0 0 2 21 19 42 4,36 

7 K7 0 0 1 19 22 42 4,5 

8 K8 0 1 1 26 14 42 4,24 

9 K9 0 1 4 19 18 42 4,29 

10 K10 0 0 2 12 28 42 4,21 

11 K11 0 3 3 24 12 42 4,02 

12 K12 0 0 0 25 17 42 4,43 

13 K13 0 0 0 21 21 42 4,5 

14 K14 0 1 2 7 32 42 4,67 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 

Berdasar pada tabel di atas, bisa dilihat dari jawaban responden terkait 

kinerja (Y) yaitu, pernyataan terkait Saya mengerjakan tugas yang ada 
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hubungannya dengan hasil kerja (K1) memproyeksikan bahwasanya distribusi 

jawaban 17 responden memberi jawaban setuju dan 25 responden memberi jawaban 

sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,60. Ini mengindikasikan bahwasanya 

kebanyakan responden sangat setuju dengan pernyataan (K1). Kemudian 

pernyataan terkait Saya mampu menyelesaikan beban pekerjaan (K2) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 4 responden memberi jawaban 

sangat tidak setuju, 4 responden memberi jawaban tidak setuju, 1 responden 

memberi jawaban netral, 7 responden memberi jawaban setuju, dan 26 responden 

memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,12. Ini mengindikasikan 

bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (K2). 

Kemudian pernyataan terkait Saya memiliki kemampuan yang bersifat teknis (K3) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 4 responden memberi jawaban 

netral, 22 responden memberi jawaban setuju, dan 16 responden memberi jawaban 

sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,31. Ini mengindikasikan bahwasanya responden 

kebanyakan setuju dengan pernyataan (K3). 

Pernyataan terkait Saya memiliki kemampuan antar pribadi (K4) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 2 responden memberi jawaban 

tidak setuju, 6 responden memberi jawaban netral, 21 responden memberi jawaban 

setuju, dan 13 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,07. 

Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan pernyataan 

(K4). Kemudian pernyataan terkait Saya memiliki kemampuan tentang bisnis (K5) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 6 responden memberi jawaban 

netral, 25 responden memberi jawaban setuju, dan 11 responden memberi jawaban 

sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,14. Ini mengindikasikan bahwasanya responden 

kebanyakan setuju dengan pernyataan (K5). Kemudian pernyataan terkait Saya 

sesuai dengan persyaratan pekerjaan saya (K6) memproyeksikan bahwasanya 

distribusi jawaban 2 responden memberi jawaban netral, 21 responden memberi 

jawaban setuju, dan 19 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-

rata 4,36. Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan 

pernyataan (K6). 
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Pernyataan terkait Saya siap bekerja (K7) memproyeksikan bahwasanya 

distribusi jawaban 1 responden memberi jawaban netral, 19 responden memberi 

jawaban setuju, dan 22 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-

rata 4,5. Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju 

dengan pernyataan (K7). Kemudian pernyataan terkait Saya semangat 

melaksanakan tugas-tugas baru (K8) memproyeksikan bahwasanya distribusi 

jawaban 1 responden memberi jawaban tidak setuju, 1 responden memberi jawaban 

netral, 26 responden memberi jawaban setuju, dan 14 responden memberi jawaban 

sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,24. Ini mengindikasikan bahwasanya responden 

kebanyakan setuju dengan pernyataan (K8). Kemudian pernyataan terkait Saya 

semangat memperbesar rasa tanggung jawab (K9) memproyeksikan bahwasanya 

distribusi jawaban 1 responden memberi jawaban tidak setuju, 4 responden 

memberi jawaban netral, 19 responden memberi jawaban setuju, dan 18 responden 

memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,29. Ini mengindikasikan 

bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan pernyataan (K9). 

Pernyataan terkait Saya selalu hadir (K10) memproyeksikan bahwasanya 

distribusi jawaban 2 responden memberi jawaban netral, 12 responden memberi 

jawaban setuju, dan 28 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-

rata 4,21. Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan sangat setuju 

dengan pernyataan (K10). Kemudian pernyataan terkait Saya jarang mangkir (K11) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 3 responden memberi jawaban 

tidak setuju, 3 responden memberi jawaban netral, 24 responden memberi jawaban 

setuju, dan 12 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,02. 

Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dengan pernyataan 

(K11). Kemudian pernyataan terkait Saya memiliki kesadaran dalam penyelesaian 

kerja (K12) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 25 responden 

memberi jawaban setuju dan 17 responden memberi jawaban sangat setuju 

dihasilkan rata-rata 4,43. Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan 

sangat setuju dengan pernyataan (K12). 

Pernyataan terkait Saya bersedia menyelesaikan pekerjaan (K13) 

memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 21 responden memberi jawaban 
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setuju dan 21 responden memberi jawaban sangat setuju dihasilkan rata-rata 4,5. 

Ini mengindikasikan bahwasanya responden kebanyakan setuju dan sangat setuju 

dengan pernyataan (K13). Kemudian pernyataan terkait Saya menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu (K14) memproyeksikan bahwasanya distribusi jawaban 1 

responden memberi jawaban tidak setuju, 2 responden memberi jawaban netral, 7 

responden memberi jawaban setuju, dan 32 responden memberi jawaban sangat 

setuju dihasilkan rata-rata 4,67. Ini mengindikasikan bahwasanya responden 

kebanyakan sangat setuju dengan pernyataan (K14). 

4.1.4 Model Pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi model pengukuran (outer model) bisa dijalankan melewati uji 

validitas dan uji reliabilitas. Ini ialah hasil daripada model pengukuran (outer 

model). 

4.1.4.1 Uji Validitas  

Uji validitas ini diukur dan juga diketahui berdasar pada nilai outer loading 

dari setiap indikator. Apabila nilainya lebih dari 0,50 maka indikator itu bisa 

dikategorisasikan valid. Sementara jika nilai loading factor kurang dari 0,50 harus 

dihapus dari model. Uji validitas dilakukan pada aplikasi smart PLS dengan hasil 

yang disajikan pada tabel 4. 8: 

Tabel 4. 8 

Hasil Uji Validitas 

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) (X1) 

OCB1 0,585 Valid 

OCB2 0,534 Valid 

OCB3 0,496 Tidak Valid 

OCB4 0,551 Valid 

OCB5 0,689 Valid 

OCB6 0,588 Valid 

OCB7 0,622 Valid 

OCB8 0,596 Valid 

OCB9 0,556 Valid 

OCB10 0,623 Valid 

OCB11 0,612 Valid 

OCB12 0,653 Valid 

OCB13 0,547 Valid 
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OCB14 0,650 Valid 

OCB15 0,470 Tidak Valid 

Leader-Member Exchange 
(LMX) (X2) 

LMX1 0,652 Valid 

LMX2 0,463 Tidak Valid 

LMX3 0,592 Valid 

LMX4 0,623 Valid 

LMX5 0,506 Valid 

LMX6 0,563 Valid 

LMX7 0,683 Valid 

LMX8 0,545 Valid 

LMX9 0,668 Valid 

LMX10 0,777 Valid 

LMX11 0,432 Tidak Valid 

LMX12 0,637 Valid 

Komitmen Karyawan (Z) 

KK1 0,592 Valid 

KK2 0,621 Valid 

KK3 0,577 Valid 

KK4 0,597 Valid 

KK5 0,730 Valid 

KK6 0,674 Valid 

Kinerja (Y) 

K1 0,650 Valid 

K2 0,345 Tidak Valid 

K3 0,648 Valid 

K4 0,670 Valid 

K5 0,702 Valid 

K6 0,672 Valid 

K7 0,642 Valid 

K8 0,660 Valid 

K9 0,683 Valid 

K10 0,680 Valid 

K11 0,702 Valid 

K12 0,658 Valid 

K13 0,453 Tidak Valid 

K14 0,606 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 

Berdasar pada tabel di atas, guna indikator yang memiliki nilai < 0,50 harus 

dihapus dari model. Di variabel OCB yaitu indikator OCB3 dan OCB15 yang 

memiliki nilai < 0,50. Kemudian di variabel LMX yaitu indikator LMX2 dan 

LMX11 yang memiliki nilai < 0,50. Dan di variabel kinerja yaitu indikator K2 dan 

K13 yang memiliki nilai < 0,50.  
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Hasil loading factor untuk setiap variabel dapat dilihat juga di gambar 4. 2: 

 

Gambar 4. 2 Hasil Uji Validitas 

Sumber: Hasil Pengolahan smart PLS 3.0 

Ini ialah hasil uji validitas setelah dilakukan penghapusan indikator yang < 

0,50 yang dijelaskan dalam tabel 4. 9: 

Tabel 4. 9 

Hasil Uji Validitas Setelah Penghapusan 

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) (X1) 

OCB1 0,589 Valid 

OCB2 0,515 Valid 

OCB4 0,548 Valid 

OCB5 0,676 Valid 

OCB6 0,590 Valid 

OCB7 0,616 Valid 

OCB8 0,598 Valid 

OCB9 0,563 Valid 
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OCB10 0,619 Valid 

OCB11 0,617 Valid 

OCB12 0,662 Valid 

OCB13 0,545 Valid 

OCB14 0,670 Valid 

Leader-Member Exchange 

(LMX) (X2) 

LMX1 0,640 Valid 

LMX3 0,643 Valid 

LMX4 0,684 Valid 

LMX5 0,517 Valid 

LMX6 0,580 Valid 

LMX7 0,693 Valid 

LMX8 0,599 Valid 

LMX9 0,687 Valid 

LMX10 0,785 Valid 

LMX12 0,649 Valid 

Komitmen Karyawan (Z) 

KK1 0,655 Valid 

KK2 0,666 Valid 

KK3 0,509 Valid 

KK4 0,538 Valid 

KK5 0,769 Valid 

KK6 0,650 Valid 

Kinerja (Y) 

K1 0,629 Valid 

K3 0,643 Valid 

K4 0,669 Valid 

K5 0,719 Valid 

K6 0,669 Valid 

K7 0,658 Valid 

K8 0,676 Valid 

K9 0,704 Valid 

K10 0,676 Valid 

K11 0,706 Valid 

K12 0,648 Valid 

K14 0,602 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 
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Gambar 4. 3 Hasil Uji Validitas Setelah Penghapusan 

Sumber: Hasil Pengolahan smart PLS 3.0 
 

4.1.4.2 Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas dijalankan dengan cara mengukur dan melihat kedua 

komponen yakni composite reliability dan cronbach’s alpha. Keduanya tersebut 

nilainya harus > 0,60. Dengan demikian variabel bisa dikatakan reliable. Berikut 

merupakan tabel 4. 10 hasil dari uji reliabilitas: 

Tabel 4. 10 

Nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha 

Variabel 
Composite 
Reliability 

Cronbach’s 
Alpha 

Keterangan 

OCB 0,880 0,855 Reliable 

LMX 0,879 0,848 Reliable 

Komitmen Karyawan 0,801 0,713 Reliable 

Kinerja 0,906 0,887 Reliable 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 
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Berdasar pada tabel di atas, hasil composite reliability untuk setiap variabel 

yakni, OCB (0,880), LMX (0,879), komitmen karyawan (0,801), dan kinerja 

(0,906). Sementara nilai cronbach’s alpha guna masing-masing variabel antara lain, 

OCB (0,855), LMX (0,848), komitmen karyawan (0,713), dan kinerja (0,887). 

Sehingga bisa dikatakan bahwasanya berhasil menjalani uji reliabilitas dan 

dikatakan reliable.  

4.1.5 Model Struktural (Inner Model) 

Setelah dilakukannya pengujian outer model dan sudah sesuai dengan 

kriteria yang ditentukan, maka setelah itu dilakukan pengujian inner model. 

Pengujian yang dilakukan di dalam inner model ini adalah uji hipotesis, yang terdiri 

dari uji hipotesis direct effect atau pengaruh langsung dan uji hipotesis indirect 

effect atau pengaruh tidak langsung yang melalui variabel intervening.       

4.1.5.1 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan dengan mengamati nilai P-value dengan signifikansi 

senilai 0,05 atau 5%. Sehingga nantinya dapat ditarik pernyataan bahwasanya jika 

pengaruh antar variabel independen ke variabel dependen menghasilkan P-value < 

0,05 maka bisa dibilang terdapat pengaruh yang signifikan di antara keduanya. 

Sedangkan jika nilainya > 0,05 maka bisa dibilang tidak ada pengaruh di antara 

keduanya. Berikut merupakan hasil uji hipotesis pengaruh langsung dan uji 

hipotesis pengaruh tidak langsung melalui variabel intervening.  

1. Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

Direct Effect digunakan guna tahu tentang hasil dari hipotesis penelitian 

perihal pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja, 

pengaruh Leader-Member Exchange (LMX) terhadap kinerja, pengaruh komitmen 

karyawan terhadap kinerja, pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

terhadap komitmen karyawan, dan pengaruh Leader-Member Exchange (LMX) 

terhadap komitmen karyawan. Berikut merupakan hasil nilai P-value direct effect 

yang ditampilkan pada tabel 4. 11: 

Tabel 4. 11 

Hasil Uji Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Hipotesis P-value Keterangan 



65 
 

OCB -> Kinerja 0.000 Signifikan  

LMX -> Kinerja 0.004 Signifikan 

Komitmen Karyawan -> Kinerja 0.451 Tidak Signifikan 

OCB -> Komitmen Karyawan 0.034 Signifikan 

LMX -> Komitmen Karyawan 0.045 Signifikan 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023  

Berdasar pada tabel di atas, hipotesis pertama menyatakan bahwasanya 

apakah OCB berpengaruh terhadap kinerja. Hasil uji pengaruh langsung antara 

OCB terhadap kinerja didapatkan nilai P-value yakni 0,000 < 0,05. Ini 

mengindikasikan bahwasanya OCB memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

kepada kinerja. Dapat ditarik benang merah bawasanya hipotesis yang 

menyebutkan bahwa OCB berpengaruh terhadap kinerja diterima. 

Hipotesis kedua menyatakan bahwasanya apakah LMX berpengaruh 

terhadap kinerja. Hasil uji pengaruh langsung antara LMX kepada kinerja 

didapatkan nilai P-value yakni 0,004 < 0,05. Ini mengindikasikan bahwasanya 

LMX memiliki pengaruh yang positif dan signifikan kepada kinerja. Dapat ditarik 

benang merah bahwa hipotesis yang menyebutkan bahwa LMX berpengaruh 

terhadap kinerja diterima. 

Hipotesis ketiga menyatakan bahwasanya apakah komitmen karyawan 

berpengaruh terhadap kinerja. Hasil uji pengaruh langsung antara LMX kepada 

kinerja diperoleh nilai P-value yakni 0,451 > 0,05. Ini mengindikasikan 

bahwasanya komitmen karyawan tidak memiliki pengaruh yang signifikan kepada 

kinerja. Dapat ditarik benang merah bahwasanya hipotesis yang menyebutkan 

bahwa komitmen karyawan berpengaruh terhadap kinerja ditolak.   

Hipotesis keempat menyatakan bahwasanya apakah OCB berpengaruh 

terhadap komitmen karywan. Hasil uji pengaruh langsung antara OCB terhadap 

komitmen karyawan didapat nilai P-value yakni 0,034 < 0,05. Ini mengindikasikan 

bahwasanya OCB memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

komitmen karyawan. Dapat ditarik benang merah bahwasanya hipotesis yang 

menyebutkan bahwa OCB berpengaruh terhadap komitmen karyawan diterima. 

Hipotesis kelima menyatakan bahwasanya apakah LMX berpengaruh 

terhadap komitmen karyawan. Hasil uji pengaruh langsung antara LMX terhadap 
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komitmen karyawan didapat nilai P-value yakni 0,045 < 0,05. Ini mengindikasikan 

bahwasanya LMX punya pengaruh yang positif dan signifikan kepada komitmen 

karyawan. Dapat ditarik benang merah bahwasanya hipotesis yang menyebutkan 

bahwa LMX berpengaruh terhadap komitmen karyawan diterima. 

2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Indirect Effect digunakan untuk menganalisa hasil hipotesis penelitian 

tentang pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja 

melalui komitmen karyawan sebagai variabel intervening dan juga pengaruh 

Leader-Member Exchange (LMX) terhadap kinerja melalui komitmen karyawan 

sebagai variabel intervening. Berikut merupakan hasil nilai P-value indirect effect 

yang ditampilkan pada tabel 4. 12: 

Tabel 4. 12 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Hipotesis P-value Keterangan 

OCB -> Komitmen Karyawan -> Kinerja 0.454 Tidak Signifikan 

LMX -> Komitmen Karyawan -> Kinerja 0.469 Tidak Signifikan 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2023 

Berdasar pada tabel di atas, hipotesis keenam menguji apakah OCB 

berpengaruh kepada kinerja melalui komitmen karyawan. Hasil pengujian 

pengaruh tidak langsung antara OCB terhadap kinerja melalui komitmen karyawan 

didapat nilai P-value yakni 0,454 > 0,05. Ini mengindikasikan bahwasanya OCB 

tidak punya pengaruh yang signifikan kepada kinerja melalui komitmen karyawan. 

Dapat ditarik benang merah bahwasanya hipotesis yang menyebutkan bahwa OCB 

berpengaruh terhadap kinerja melalui komitmen karyawan ditolak. 

Hipotesis ketujuh menyatakan bahwasanya apakah LMX berpengaruh 

kepada kinerja melewati komitmen karyawan. Hasil pengujian pengaruh tidak 

langsung antara LMX kepada kinerja melewati komitmen karyawan didapat nilai 

P-value yakni 0,469 > 0,05. Ini mengindikasikan bahwasanya LMX tidak punya 

pengaruh yang signifikan kepada kinerja. Dapat ditarik benang merah bahwasanya 

hipotesis yang menyebutkan bahwa LMX berpengaruh terhadap kinerja melalui 

komitmen karyawan ditolak. 
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4.2 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.2.1 Pengaruh antara Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap 

Kinerja Karyawan PT Gresik Migas 

Berdasar pada hasil uji hipotesis antara variabel OCB dengan variabel 

kinerja didapati bahwasanya OCB ke kinerja karyawan PT Gresik Migas punya 

pengaruh yang positif dan signifikan, hal ini dilihat dengan P Values < signifikansi, 

yakni 0.000 < 0.05. Hal ini bermakna bahwasanya yaitu hipotesis 1 diterima. Hal 

ini diperkokoh dengan hasil rata-rata tertinggi pada jawaban kuesioner responden 

(OCB1 dan OCB2), yang mana OCB1 menyatakan bahwa Saya membantu rekan 

kerja dalam menyelesaikan pekerjaannya dan OCB2 yang menyatakan bahwa Saya 

membantu rekan kerja untuk memecahkan masalah yang berkaitan dengan 

pekerjaannya. Hal tersebut menunjukkan bahwasanya OCB sangat berpengaruh 

kepada kinerja karyawan. Dan kinerja karyawan PT Gresik Migas dapat 

ditingkatkan dengan meningkatkan OCB individu. Kemudian diketahui bahwa item 

pernyataan dengan loading factor tertinggi dari OCB adalah OCB5 yang 

menyatakan bahwa karyawan menggunakan seluruh jam kerja untuk kepentingan 

perusahaan, sehingga melalui cara tersebut OCB individu di PT Gresik Migas dapat 

meningkat dan bermuara kepada meningkatnya kinerja karyawan.  

Hasil penelitian ini linear dengan penelitian yang dijalankan oleh 

Tumanggor (2019) yang menghasilkan bahwasanya OCB punya pengaruh yang 

positif dan signifikan ke kinerja, yang mana hubungan positif antara keduanya 

diketahui dari hasil pengujian dengan menggunakan smartPLS. Kemudian juga 

searah dengan Purwanto (2020) yang menyatakan bahwasanya ada relasi yang 

positif dan signifikan dengan menggunakan aplikasi smartPLS. Selain itu juga 

searah dengan Hong & Zainal (2022) yang mengemukakan bahwasanya ada 

pengaruh positif antara OCB ke kinerja yang didapatkan dari pengujian dengan 

pendekatan kualitatif melalui wawancara. 

OCB yang dijalankan di dalam perusahaan bisa memiliki nilai positif dan 

dapat juga memiliki nilai negatif. OCB bernilai positif jika karyawan menjalankan 

perilaku peran ekstra atau OCB ini tanpa meninggalkan kewajiban atau job 

description utamanya, atau dengan kata lain karyawan tersebut menjalankan 
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kewajiban utamanya terlebih dahulu baru kemudian ketika kewajiban utama telah 

tuntas atau selesai, karyawan tersebut dapat menjalankan perilaku peran ekstra. 

Kemudian dapat juga bernilai negatif jika karyawan menjalankan OCB atau 

perilaku peran ekstra tetapi mengabaikan kewajiban utama atau job description 

utamanya. Sehingga OCB jika dilakukan dengan kadar yang sesuai juga akan 

berdampak positif bagi perusahaan. 

OCB individu yang dilakukan dapat berdampak positif terhadap 

perusahaan, hal ini disebabkan dengan diterapkannya OCB individu pada suatu 

perusahaan dapat menjalin hubungan kekeluargaan yang lebih erat antar karyawan, 

sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan bermuara kepada 

meningkatnya kinerja perusahaan. Seperti yang dikatakan Kusumajati (2014) 

bahwa OCB dapat meningkatkan kinerja organisasi dikarenakan perilaku OCB ini 

merupakan pemulus untuk mesin sosial organisasi. Atau dalam kata lain, dengan 

diterapkannya OCB menjadikan interaksi sosial pada anggota organisasi menjadi 

lancar, mengurangi terjadinya perselisihan, dan meningkatkan efisiensi. Selain itu, 

dikatakan bahwasanya apabila perusahaan ingin meningkatkan OCB karyawan, 

maka perusahaan perlu untuk memperhatikan faktor-faktor yang dapat 

memengaruhi OCB karyawan dan juga implikasi OCB terhadap perusahaan.  

Sementara itu, kinerja SDM dalam suatu perusahaan dipengaruhi oleh 

berbagai faktor, yang dalam teori Gibson dikelompokkan menjadi tiga faktor utama, 

yaitu individu, organisasi dan psikologis. Terdapat variabel-variabel dari ketiga 

faktor yang dikemukakan oleh Gibson tersebut yang mempengaruhi stabilitas 

kinerja SDM dalam suatu perusahaan. Variabel Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) dan komitmen karyawan dapat dikategorikan sebagai faktor 

individu karena berasal dari internal individu masing-masing karyawan. Variabel 

leader-member exchange dapat dikategorikan sebagai faktor organisasi karena 

berasal dari eksternal individu masing-masing karyawan dan tidak dapat 

dikendalikan sepenuhnya oleh individu karyawan (Ratnasari & Tarimin, 2021). 

Islam juga membahas secara implisit mengenai OCB. Sehingga OCB 

mempunyai kaitan dengan kajian keislaman, yaitu diatur dalam Al-Qur’an Surah 

Al-Kahfi Ayat 95:  
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ةٍّ اجَْعلَْ بَيْنكَمُْ وَبَينْهَُمْ رَدمًْا  قاَلَ مَا مَكَّن يِْ فِيْهِ رَب يِْ خَيْرٌ فاَعَِيْنُوْنيِْ بقُِوَّ
 

“Dzulkarnain berkata: “Apa yang telah dikuasakan oleh Tuhanku kepadaku 

terhadapnya adalah lebih baik, maka tolonglah aku dengan kekuatan 

(manusia dan alat-alat), agar aku membuatkan dinding antara kamu dan 

mereka. (QS. Al-Kahfi: 95)”  

Menurut Tafsir Al-Misbah dari M. Quraish Shihab, pemaparan mengenai 

ayat tersebut adalah mendengar tawaran yang diajukan oleh mereka yang terancam 

itu, Dzulqarnain sang penguasa yang adil dan bijaksana itu menolak imbalan 

tersebut. Dia berkata “Apa yang telah dikuasakan kepadaku oleh Tuhanku seperti 

kekuasaan dan kekayaan yang kamu lihat dan tidak lihat, lebih baik daripada yang 

kamu tawarkan itu. Karena itu tidak perlu memberi aku sesuatu sebagai imbalan 

atau upeti. Aku hanya mengharapkan partisipasi kamu, maka bantulah aku dengan 

kekuatanku tenaga dan alat-alat, agar aku mencipta di antara kamu dan mereka 

sebuah dinding yang kokoh berlapis-lapis sehingga menjadi pengalang bagi 

siapapun yang menyerang kamu.” (Shihab, 2005). OCB dalam perspektif islam 

sejalan dengan penjabaran (Maulina dkk., 2023) yang menyatakan bahwasanya 

islamic spirituality di tempat kerja berpengaruh besar terhadap OCB.  

4.2.2 Pengaruh antara Leader-Member Exchange (LMX) terhadap Kinerja 

Karyawan PT Gresik Migas 

Dari uji hipotesis antara variabel LMX dengan variabel kinerja diperoleh 

hasil bahwa LMX mempunyai relasi yang positif dan signifikan ke kinerja 

karyawan PT Gresik Migas, buktinya yaitu P Values < signifikansi, yaitu dengan 

nilai 0.004 < 0.05. Ini bermakna bahwasanya hipotesis 2 diterima. Sehingga 

diperoleh analisis bahwa kinerja karyawan PT Gresik Migas dapat ditingkatkan 

dengan meningkatkan LMX. Kemudian diketahui bahwa item pernyataan dengan 

hasil tertinggi dari LMX adalah LMX9 yang menyatakan bahwa karyawan suka 

berteman dengan atasan, sehingga melalui cara tersebut LMX di PT Gresik Migas 

dapat meningkat dan bermuara kepada meningkatnya kinerja karyawan.  

Hasil tersebut searah dengan yang diselenggarakan oleh Breevaart dkk 

(2015) yang memiliki pernyataan bahwasanya LMX ada pengaruh ke kinerja dan 

hasil tersebut diperoleh dengan pengujian melalui SEM PLS. Lain daripada itu, 



70 
 

hasilnya ini searah dengan penelitian yang diselenggarakan oleh  Purwanto (2020) 

yang menyatakan bahwasanya LMX mempunyai relasi yang positif ke kinerja 

dosen, hal ini diketahui melalui pengujian dengan smartPLS. 

LMX atau pertukaran antara atasan dengan bawahan dinilai sebagai suatu 

hubungan yang dydic atau merujuk kepada hubungan antara atasan dengan masing-

masing individu bawahan atau karyawan, yang dalam hal ini hubungannya dapat 

berbeda-beda antara atasan kepada karyawan satu dengan karyawan lain. Meskipun 

demikian, pengaruh LMX terhadap kinerja dapat diukur dengan kuesioner dan 

dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Hal ini dibuktikan dengan adanya 

penelitian-penelitian terdahulu yang mengukur variabel LMX dengan 

menggunakan metode kuantitatif melalui kuesioner sebagai alat ukur, yaitu 

penelitian yang dilakukan oleh (Nurfianti & Handoyo, 2013; Wibowo, 2013; 

Kamila & Arwiyah, 2019; Suharyanti, 2020; Istono, 2022). 

Hubungan atau pertukaran antara atasan dengan karyawan dapat memiliki 

pengaruh terhadap kinerja. Dikarenakan relasi baik antara atasan dengan karyawan 

secara personal, maka hal tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut. 

Selain itu, hubungan tersebut dapat juga berbeda-beda antara atasan terhadap 

karyawan satu dengan karyawan yang lain, hal ini menyesuaikan dengan kondisi 

karyawan sehingga atasan dapat mengetahui perilaku seperti apa yang seharusnya 

diberikan kepada karyawan yang dapat memicu meningkatkan kinerja karyawan 

tersebut.  

Menurut Diana (2020) Seorang pemimpin harus memberikan pelayanan 

yang baik dengan bersikap ramah, lemah, bermusyawarah, selalu memaafkan dan 

memintakan ampunan (QS. Ali-Imron:195). Selain itu, seorang pemimpin harus 

mempunyai kemampuan menyelesaikan masalah pengikutnya seperti Nabi Ibrahim 

(QS. Al-Baqarah, 2:124). Hubungan baik antara atasan dengan karyawan dapat 

tercipta apabila atasan dapat memberikan pelayanan terbaik kepada karyawan 

dengan cara bersikap ramah, lembut, bermusyawarah untuk menyelesaikan suatu 

permasalahan atau persoalan, dan juga memaafkan jika karyawannya melakukan 

kesalahan. Akan tetapi hal tersebut harus diseimbangkan dengan perilaku tegas agar 

tidak diremehkan oleh karyawannya. Selain itu, pemimpin juga harus menjadi 



71 
 

sosok yang solutif jika karyawannya bertanya perihal permasalahan yang sedang 

dihadapinya.    

Islam juga membahas secara implisit mengenai LMX. Sehingga LMX 

mempunyai kaitan dengan kajian keislaman, yaitu diatur dalam Al-Qur’an Surah 

Ali Imran Ayat 159: 

ِ لِنتَ لهَُمْ ۖ وَلَوْ كُنتَ فَظًّا غلَِيظَ ٱلقَْلْبِ لََنفَضُّوا۟ مِنْ   نَ ٱللََّّ فَبمَِا رَحْمَةٍّ م ِ

كَّلْ  حَوْلِكَ ۖ فٱَعْفُ عَنهُْمْ وَٱسْتغَفِْرْ لهَُمْ وَشاَوِرْهمُْ فىِ ٱلْأمَْرِ ۖ فإَذِاَ عَزَمْتَ فَتوََ 

لِينَ  َ يحُِبُّ ٱلمُْتوََك ِ ِ ۚ إِنَّ ٱللََّّ  علَىَ ٱللََّّ
“Sekiranya kamu bersikap keras dan berhati kasar, tentulah mereka 
menjauhkan diri dari sekelilingmu. Karena itu maafkanlah mereka, 

mohonkanlah ampunan bagi mereka dan bermusyawarahlah dengan 
mereka dalam urusan itu. Kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad 

maka bertawakallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-

orang yang bertawakal kepada-Nya” 

Menurut Tafsir Al-Misbah dari M. Quraish Shihab, pemaparan mengenai 

ayat tersebut adalah setelah dalam ayat-ayat yang lalu Allah membimbing dan 

menuntun kaum muslimin secara umum, kini tuntunan diarahkan kepada Nabi 

Muhammad SAW., sambil menyebutkan sikap lemah lembut Nabi kepada kaum 

muslimin khususnya mereka yang telah melakukan kesalahan dan pelanggaran 

dalam perang Uhud. Sebenarnya cukup banyak hal dalam peristiwa perang Uhud 

yang dapat mengundang emosi manusia untuk marah. Namun demikian, cukup 

banyak pula bukti yang menunjukkan kelemahlembutan Nabi SAW. Beliau 

bermusyawarah dengan mereka sebelum memutuskan berperang, beliau menerima 

usul mayoritas mereka, walau beliau sendiri kurang berkenan. Beliau juga tidak 

memaki dan mempermasalahkan para pemanah yang meninggalkan markas 

mereka, tetapi hanya menegurnya dengan halus dan lain-lain. Pada ayat ini, 

disebutkan tiga sifat dan sikap secara berurutan disebut dan diperintahkan kepada 

Nabi Muhammad SAW. untuk beliau laksanakan sebelum bermusyawarah. 

Penyebutan ketiga hal tersebut walaupun dari segi konteks turunnya ayat, 

mempunyai makna tersendiri yang berkaitan dengan perang Uhud. Namun, dari 

segi pelaksanaan dan esensi musyawarah, ia perlu mengiasi diri Nabi SAW. dan 

setiap orang yang melakukan musyawarah. Setelah itu, disebutkan lagi satu sikap 
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yang harus diambil setelah adanya hasil musyawarah dan bulatnya tekad (Shihab, 

2005). 

4.2.3 Pengaruh antara Komitmen Karyawan terhadap Kinerja Karyawan PT 

Gresik Migas 

Dari hasil uji hipotesis antara variabel komitmen karyawan dengan variabel 

kinerja diperoleh hasil bahwasanya komitmen karyawan tidak ada pengaruh kinerja 

karyawan PT Gresik Migas, buktinya yaitu P Values > signifikansi, yaitu dengan 

nilai 0.451 > 0.05. Maknanya ialah bahwa hipotesis 3 ditolak. Berdasarkan hasil 

tersebut diperoleh analisis bahwa peningkatan komitmen karyawan tidak 

berpengaruh kepada peningakatan kinerja karyawan PT Gresik Migas.  Hasil ini 

sejalan dengan penelitiannya Pahos & Galanaki (2022) yang mengemukakan 

bahwasanya komitmen normatif tidak berhubungan secara signifikan dengan 

kinerja karyawan. Hasil tersebut diperoleh dari pengujian dengan menggunakan 

SEM bertingkat. Secara lebih lanjut dijelaskan bahwasanya komitmen normatif 

merupakan variabel mediasi. Dan meskipun sistem kerja kinerja tinggi 

berhubungan positif dengan komitmen normatif, akan tetapi komitmen normatif 

tidak memiliki hubungan yang positif dan signifikan kepada kinerja karyawan. Ini 

mengindikasikan bahwasanya pengaruh sistem kerja kinerja tinggi terhadap 

komitmen normatif lebih kuat pada karyawan dengan masa kerja lebih lama. 

Jika dilakukan penelitian dengan variabel yang sama pada objek yang 

berbeda, belum tentu hasil akhirnya akan sama dan belum tentu juga hasil akhirnya 

akan sesuai dengan teori yang telah ada. Situasi dan kondisi objek penelitian 

menjadi salah satu faktor utama yang dapat mempengaruhi hasil penelitian, 

begitupun dengan pengaruh yang tidak signifikan antara komitmen karyawan 

terhadap kinerja karyawan PT Gresik Migas.   

Setiap orang dianjurkan untuk berkomitmen terhadap pekerjaannya dan 

mengerjakan pekerjaannya dengan sepenuh hati. Menurut Sardar & Nafik H.R, 

(2017) agama Islam memiliki pandangan bahwasanya seseorang yang bersusah-

payah untuk mengais rezeki yang halal dan hasilnya digunakan sepenuhnya di jalan 

Allah, maka disamakan derajatnya dengan para mujahid yang berperang di jalan 

Allah. Islam juga memandang bahwasanya bekerja bukanlah sekedar mencukupi 
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kebutuhan hidup, tetapi meninggikan dan juga memelihara harga diri dan martabat 

manusia, sehingga di Islam bekerja bertempat pada posisi yang mulia.  

Islam juga membahas secara implisit mengenai komitmen karyawan. 

Sehingga komitmen karyawan mempunyai kaitan dengan kajian keislaman, yaitu 

diatur dalam Al-Qur’an Surah Fussilat Ayat 30: 

ئكَِةُ ألَاَّ تخََافُوا۟ 
َٰٓ لُ علََيهِْمُ ٱلْمَلََٰ مُوا۟ تتَنََزَّ ُ ثمَُّ ٱسْتقَََٰ إِنَّ ٱلَّذِينَ قاَلُوا۟ رَبُّناَ ٱللََّّ

تحَْزَنُوا۟ وَأبَشِْرُوا۟ بٱِلجَْنَّةِ ٱلَّتىِ كُنتمُْ توُعدَُونَ وَلَا   
“Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: ”Tuhan kami ialah Allah 

kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat akan 
turun kepada mereka dengan mengatakan: Janganlah kamu takut dan 

janganlah merasa sedih; dan gembirakanlah mereka dengan jannah yang 

telah dijanjikan Allah kepadamu” 

Menurut Tafsir Al-Misbah dari M. Quraish Shihab, pemaparan mengenai 

ayat tersebut adalah, orang-orang yang berkata, “Tuhan kami adalah Allah,” sebagai 

pengaukan atas kemahaesaan-Nya, kemudian menjalankan syariat-Nya secara 

istikamah, benar-benar akan selalu dikunjungi oleh malaikat dengan mengatakan, 

“Kalian tak perlu merasa takut dengan kesusahan yang menimpa kalian, juga tak 

perlu bersedih dengan kebaikan yang tidak bisa kalian dapatkan. Sebaliknya, 

bergembiralah dengan surga yang dijanjikan kepada kalian melalui para nabi dan 

rasul.” (Shihab, 2005). 

4.2.4 Pengaruh antara Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap 

Komitmen Karyawan PT Gresik Migas 

Dari hasil uji hipotesis antara variabel OCB dengan variabel komitmen 

karyawan diperoleh hasil bahwa OCB ke komitmen karyawan PT Gresik Migas ada 

pengaruh yang positif dan signifikan, buktinya ialah P Values < signifikansi, yaitu 

dengan nilai 0.034 < 0.05. Hal ini bermakna bahwa hipotesis 4 diterima. Berdasar 

pada hasil tersebut diperoleh analisis bahwa komitmen karyawan PT Gresik Migas 

dapat ditingkatkan dengan meningkatkan OCB individu. Belum ada penelitian yang 

telah dilakukan yang ada hubungan signifikan antara OCB dengan komitmen 

karyawan, sehingga penelitian ini merupakan pembaharuan. 

OCB individu mempengaruhi komitmen karyawan dan berperan dalam 

meningkatkan komitmen, sehingga dapat bermuara kepada peningkatan kinerja 
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karyawan. Apabila setiap individu mempunyai perilaku peran ekstra atau 

kesanggupan setiap individu untuk membantu individu lain dalam menuntaskan 

pekerjaannya, maka hal ini akan bermuara kepada peningkatan kinerja karyawan, 

namun sebelumnya diharapkan komitmen karyawan terhadap perusahaan juga ikut 

meningkat. OCB dan komitmen karyawan merupakan dua hal penting untuk 

menunjang peningkatan kinerja karyawan.  

OCB dan komitmen karyawan merupakan hal yang positif dan baik jika 

diterapkan sesuai dengan porsinya di dalam suatu perusahaan. Mengenai OCB 

dijelaskan dalam Al-Qur’an Surah Al-Kahfi Ayat 95:  

ةٍّ اجَْعلَْ بَيْنكَمُْ وَبَينْهَُمْ رَدمًْا  قاَلَ مَا مَكَّن يِْ فِيْهِ رَب يِْ خَيْرٌ فاَعَِيْنُوْنيِْ بقُِوَّ
 

“Dzulkarnain berkata: “Apa yang telah dikuasakan oleh Tuhanku kepadaku 

terhadapnya adalah lebih baik, maka tolonglah aku dengan kekuatan 
(manusia dan alat-alat), agar aku membuatkan dinding antara kamu dan 

mereka. (QS. Al-Kahfi: 95)”  

Menurut Tafsir Al-Misbah dari M. Quraish Shihab, pemaparan mengenai 

ayat tersebut adalah mendengar tawaran yang diajukan oleh mereka yang terancam 

itu, Dzulqarnain sang penguasa yang adil dan bijaksana itu menolak imbalan 

tersebut. Dia berkata “Apa yang telah dikuasakan kepadaku oleh Tuhanku seperti 

kekuasaan dan kekayaan yang kamu lihat dan tidak lihat, lebih baik daripada yang 

kamu tawarkan itu. Karena itu tidak perlu memberi aku sesuatu sebagai imbalan 

atau upeti. Aku hanya mengharapkan partisipasi kamu, maka bantulah aku dengan 

kekuatan tenaga dan alat-alat, agar aku membuatkan di antara kamu dan mereka 

sebuah dinding yang kokoh berlapis-lapis sehingga menjadi pengalang bagi 

siapapun yang menyerang kamu.” (Shihab, 2005).  

Dan mengenai komitmen karyawan dijelaskan dalam Al-Qur’an Surah 

Fussilat Ayat 30: 

ئكَِةُ ألَاَّ تخََافُوا۟ إِنَّ ٱلَّذِينَ قاَلُوا۟ 
َٰٓ لُ علََيهِْمُ ٱلْمَلََٰ مُوا۟ تتَنََزَّ ُ ثمَُّ ٱسْتقَََٰ رَبُّناَ ٱللََّّ

 وَلَا تحَْزَنُوا۟ وَأبَشِْرُوا۟ بٱِلجَْنَّةِ ٱلَّتىِ كُنتمُْ توُعدَُونَ 
“Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: ”Tuhan kami ialah Allah 
kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat akan 

turun kepada mereka dengan mengatakan: Janganlah kamu takut dan 
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janganlah merasa sedih; dan gembirakanlah mereka dengan jannah yang 

telah dijanjikan Allah kepadamu” 

Menurut Tafsir Al-Misbah dari M. Quraish Shihab, pemaparan mengenai 

ayat tersebut adalah, orang-orang yang berkata, “Tuhan kami adalah Allah,” sebagai 

pengaukan atas kemahaesaan-Nya, kemudian menjalankan syariat-Nya secara 

istikamah, benar-benar akan selalu dikunjungi oleh malaikat dengan mengatakan, 

“Kalian tak perlu merasa takut dengan kesusahan yang menimpa kalian, juga tak 

perlu bersedih dengan kebaikan yang tidak bisa kalian dapatkan. Sebaliknya, 

bergembiralah dengan surga yang dijanjikan kepada kalian melalui para nabi dan 

rasul.” (Shihab, 2005).   

4.2.5 Pengaruh antara Leader-Member Exchange (LMX) terhadap Komitmen 

Karyawan PT Gresik Migas 

Dari hasil uji hipotesis antara variabel LMX dengan variabel komitmen 

karyawan diperoleh hasil bahwa LMX ke komitmen karyawan PT Gresik Migas 

ada pengaruh positif dan signifikan, buktinya ialah P Values < signifikansi, yaitu 

dengan nilai 0.045 < 0.05. Hal ini bermakna bahwa hipotesis 5 diterima. 

Berdasarkan hasil itu diperoleh analisis bahwa komitmen karyawan PT Gresik 

Migas dapat ditingkatkan dengan meningkatkan LMX. Belum ada penelitian yang 

telah dilakukan yang memberikan pernyataan hubungan signifikan antara OCB 

dengan komitmen karyawan, sehingga penelitian ini merupakan pembaharuan. 

LMX berpengaruh terhadap komitmen karyawan. Dengan adanya LMX 

atau hubungan antar individu antara atasan dengan karyawan, maka komitmen 

karyawan kepada perusahaan juga meningkat. Diana (2020) memberikan 

pengertian bahwasanya seorang pemimpin harus memberikan pelayanan yang baik 

dengan bersikap ramah, lemah, bermusyawarah, selalu memaafkan dan 

memintakan ampunan (QS. Ali-Imron:195). Selain itu, seorang pemimpin harus 

mempunyai kemampuan menyelesaikan masalah pengikutnya seperti Nabi Ibrahim 

(QS. Al-Baqarah, 2:124). LMX dan komitmen karyawan merupakan dua hal 

penting untuk menunjang peningkatan kinerja karyawan.  
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LMX dan komitmen karyawan merupakan hal yang positif dan baik jika 

diterapkan sesuai dengan porsinya di dalam suatu perusahaan. Mengenai LMX 

dijelaskan dalam Al-Qur’an Surah Ali Imran Ayat 159: 

ِ لِنتَ لهَُمْ ۖ وَلَوْ كُنتَ فَظًّا غلَِيظَ  نَ ٱللََّّ ٱلقَْلْبِ لََنفَضُّوا۟ مِنْ  فَبمَِا رَحْمَةٍّ م ِ

حَوْلِكَ ۖ فٱَعْفُ عَنهُْمْ وَٱسْتغَفِْرْ لهَُمْ وَشاَوِرْهمُْ فىِ ٱلْأمَْرِ ۖ فإَذِاَ عَزَمْتَ فَتوََكَّلْ  

لِينَ  َ يحُِبُّ ٱلمُْتوََك ِ ِ ۚ إِنَّ ٱللََّّ  علَىَ ٱللََّّ
“Sekiranya kamu bersikap keras dan berhati kasar, tentulah mereka 
menjauhkan diri dari sekelilingmu. Karena itu maafkanlah mereka, 

mohonkanlah ampunan bagi mereka dan bermusyawarahlah dengan 

mereka dalam urusan itu. Kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad 
maka bertawakallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-

orang yang bertawakal kepada-Nya” 

Menurut Tafsir Al-Misbah dari M. Quraish Shihab, pemaparan mengenai 

ayat tersebut adalah setelah dalam ayat-ayat yang lalu Allah membimbing dan 

menuntun kaum muslimin secara umum, kini tuntunan diarahkan kepada Nabi 

Muhammad SAW., sambil menyebutkan sikap lemah lembut Nabi kepada kaum 

muslimin khususnya mereka yang telah melakukan kesalahan dan pelanggaran 

dalam perang Uhud. Sebenarnya cukup banyak hal dalam peristiwa perang Uhud 

yang dapat mengundang emosi manusia untuk marah. Namun demikian, cukup 

banyak pula bukti yang menunjukkan kelemahlembutan Nabi SAW. Beliau 

bermusyawarah dengan mereka sebelum memutuskan berperang, beliau menerima 

usul mayoritas mereka, walau beliau sendiri kurang berkenan. Beliau juga tidak 

memaki dan mempermasalahkan para pemanah yang meninggalkan markas 

mereka, tetapi hanya menegurnya dengan halus dan lain-lain. Pada ayat ini, 

disebutkan tiga sifat dan sikap secara berurutan disebut dan diperintahkan kepada 

Nabi Muhammad SAW. untuk beliau laksanakan sebelum bermusyawarah. 

Penyebutan ketiga hal tersebut walaupun dari segi konteks turunnya ayat, 

mempunyai makna tersendiri yang berkaitan dengan perang Uhud. Namun, dari 

segi pelaksanaan dan esensi musyawarah, ia perlu mengiasi diri Nabi SAW. dan 

setiap orang yang melakukan musyawarah. Setelah itu, disebutkan lagi satu sikap 

yang harus diambil setelah adanya hasil musyawarah dan bulatnya tekad (Shihab, 

2005). 
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Dan mengenai komitmen karyawan dijelaskan dalam Al-Qur’an Surah 

Fussilat Ayat 30: 

ئكَِةُ ألَاَّ 
َٰٓ لُ علََيهِْمُ ٱلْمَلََٰ مُوا۟ تتَنََزَّ ُ ثمَُّ ٱسْتقَََٰ تخََافُوا۟ إِنَّ ٱلَّذِينَ قاَلُوا۟ رَبُّناَ ٱللََّّ

 وَلَا تحَْزَنُوا۟ وَأبَشِْرُوا۟ بٱِلجَْنَّةِ ٱلَّتىِ كُنتمُْ توُعدَُونَ 
“Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: ”Tuhan kami ialah Allah 

kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat akan 
turun kepada mereka dengan mengatakan: Janganlah kamu takut dan 

janganlah merasa sedih; dan gembirakanlah mereka dengan jannah yang 
telah dijanjikan Allah kepadamu” 

Menurut Tafsir Al-Misbah dari M. Quraish Shihab, pemaparan mengenai 

ayat tersebut adalah, orang-orang yang berkata, “Tuhan kami adalah Allah,” sebagai 

pengaukan atas kemahaesaan-Nya, kemudian menjalankan syariat-Nya secara 

istikamah, benar-benar akan selalu dikunjungi oleh malaikat dengan mengatakan, 

“Kalian tak perlu merasa takut dengan kesusahan yang menimpa kalian, juga tak 

perlu bersedih dengan kebaikan yang tidak bisa kalian dapatkan. Sebaliknya, 

bergembiralah dengan surga yang dijanjikan kepada kalian melalui para nabi dan 

rasul.” (Shihab, 2005).   

4.2.6 Pengaruh Tidak Langsung antara Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Karyawan PT 

Gresik Migas  

Berdasarkan hasil uji mediasi variabel komitmen karyawan kepada 

pengaruh OCB ke kinerja karyawan PT Gresik Migas diperoleh hasil bahwasanya 

komitmen karyawan tidak dapat memediasi pengaruh OCB ke kinerja karyawan PT 

Gresik Migas, hal ini dibuktikan dengan P Values > signifikansi, yaitu dengan nilai 

0.454 > 0.05. Hal ini bermakna bahwa hipotesis 6 ditolak. Hasil ini searah dengan 

penelitian yang dilaksanakan oleh Pahos & Galanaki (2022) yang memberikan 

pernyataan bahwasanya komitmen normatif tidak dapat memediasi hubungan 

antara sistem kerja kinerja tinggi dengan kinerja pegawai. Hasil tersebut diperoleh 

dari pengujian melalui SEM bertingkat. Secara lebih lanjut penelitian tersebut 

menunjukkan bahwasanya tidak terdapat efek mediasi dari komitmen normatif dan 

keberlanjutan terhadap kinerja. Dengan kata lain, karyawan yang berkomitmen 

(dalam hal dimensi normatif dan kontinuitas) tidak membalas dengan perilaku 
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kinerja positif. Oleh karena itu, organisasi atau perusahaan harus mencari cara 

untuk meningkatkan kinerja karyawannya, antara lain dengan cara menciptakan 

budaya kepercayaan dan kerja tim, menerapkan praktik rotasi kerja, dan mendorong 

kreativitas dan inovasi individu. 

Jika dilakukan penelitian dengan variabel yang sama pada objek yang 

berbeda, belum tentu hasil akhirnya akan sama dan belum tentu juga hasil akhirnya 

akan sesuai dengan teori yang telah ada. Situasi dan kondisi objek penelitian 

menjadi salah satu faktor utama yang dapat berpengaruh kepada hasil penelitian, 

begitupun dengan efek mediasi komitmen karyawan pada pengaruh OCB kepada 

kinerja karyawan PT Gresik Migas, yang mana ditemukan hasil bahwasanya 

komitmen karyawan tidak dapat memediasi pengaruh OCB kepada kinerja 

karyawan PT Gresik Migas. Meskipun demikian OCB memiliki pengaruh secara 

langsung yang signifikan kepada kinerja karyawan PT Gresik Migas, sehingga 

untuk meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara meningkatkan 

OCB individu.   

Imbalan atau feedback yang didapatkan oleh seseorang sebanding dengan 

apa yang dia kerjakan, seperti imbalan berupa insentif yang didapatkan juga akan 

sebanding dengan kinerja yang dilakukan oleh seseorang. Nantinya hal ini akan 

berpengaruh kepada kepuasan dalam bekerja, sebagaimana yang dijelaskan oleh 

Paparang dkk., (2021) yang menyatakan bahwasanya karyawan merasa kurang puas 

dalam bekerja karena gaji yang didapatkan tidak sesuai dengan kinerja yang 

dilakukan oleh pegawai. Mengenai kinerja juga dipaparkan dalam Al-Qur’an Surah 

Al-Ahqaaf ayat 19: 

ونَ  مُ لَ مْ لَا يُظْ هُ مْ وَ َهُ ال مَ َعْ مْ أ هُ يَ ِ ف  وَ ُ ي لِ لُوا ۖ وَ ا عَمِ مَّ جَاتٌ مِ رَ ٍّ دَ ل  كُ لِ  وَ

“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka 

kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-
pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan” 

Menurut Tafsir Al-Misbah dari M. Quraish Shihab, pemaparan mengenai 

ayat tersebut adalah, masing-masing orang, baik Muslim dan kafir, akan mendapat 

kedudukan yang sesuai dengan apa yang dia lakukan. Itu semua agar Allah 

menunjukkan keadilan-Nya kepada mereka dan memenuhi balasan amal perbuatan 
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mereka, tanpa dicurangi sedikitpun, karena mereka berhak menerima balasan yang 

telah ditentukan untuknya (Shihab, 2005). 

4.2.7 Pengaruh Tidak Langsung antara Leader-Member Exchange (LMX) 

terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Karyawan PT Gresik 

Migas 

 Berdasarkan hasil uji mediasi variabel komitmen karyawan kepada 

pengaruh LMX ke kinerja karyawan PT Gresik Migas diperoleh hasil bahwasanya 

komitmen karyawan tidak bisa memediasi pengaruh LMX terhadap kinerja 

karyawan PT Gresik Migas, hal ini dibuktikan dengan P Values > signifikansi, yaitu 

dengan nilai 0.469 > 0.05. Hal ini bermakna bahwasanya hipotesis 7 ditolak. 

Hasilnya searah dengan penelitian yang dilaksanakan oleh Nurhidayati & Gunadi 

(2009) yang memberikan pernyataan bahwasanya komitmen multidimensional, 

yaitu komitmen afektif, kontinuen dan normatif tidak dapat menjadi variabel 

mediasi. Hasil penelitian ini ditemukan dari olah data dengan menggunakan 

aplikasi SPSS. Lebih lanjut dijelaskan bahwasanya dengan ditemukannya efek 

langsung dari kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah kerja lebih besar 

dibandingkan dengan efek tidak langsung atau melalui variabel multidimensional 

komitmen terhadap keinginan berpindah kerja, tetapi dengan hasil signifikansi yang 

berbeda.  

Jika dilakukan penelitian dengan variabel yang sama pada objek yang 

berbeda, belum tentu hasil akhirnya akan sama dan belum tentu juga hasil akhirnya 

akan sesuai dengan teori yang telah ada. Situasi dan kondisi objek penelitian 

menjadi salah satu faktor utama yang dapat mempengaruhi hasil penelitian, 

begitupun dengan efek mediasi komitmen karyawan pada pengaruh LMX kepada 

kinerja karyawan PT Gresik Migas, yang mana ditemukan hasil bahwasanya 

komitmen karyawan tidak dapat memediasi pengaruh LMX kepada kinerja 

karyawan PT Gresik Migas. Meskipun demikian LMX memiliki pengaruh secara 

langsung yang signifikan kepada kinerja karyawan PT Gresik Migas, sehingga 

untuk meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara meningkatkan 

LMX.   
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Imbalan atau feedback yang didapatkan oleh seseorang sebanding dengan 

apa yang dia kerjakan, seperti imbalan berupa insentif yang didapatkan juga akan 

sebanding dengan kinerja yang dilakukan oleh seseorang. Hal ini juga dipaparkan 

dalam Al-Qur’an Surah Al-Ahqaaf ayat 19: 

ونَ  مُ لَ مْ لَا يُظْ هُ مْ وَ َهُ ال مَ َعْ مْ أ هُ يَ ِ ف  وَ ُ ي لِ لُوا ۖ وَ ا عَمِ مَّ جَاتٌ مِ رَ ٍّ دَ ل  كُ لِ  وَ

“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka 

kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-

pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan” 

Menurut Tafsir Al-Misbah dari M. Quraish Shihab, pemaparan mengenai 

ayat tersebut adalah, masing-masing orang, baik Muslim dan kafir, akan mendapat 

kedudukan yang sesuai dengan apa yang dia lakukan. Itu semua agar Allah 

menunjukkan keadilan-Nya kepada mereka dan memenuhi balasan amal perbuatan 

mereka, tanpa dicurangi sedikitpun, karena mereka berhak menerima balasan yang 

telah ditentukan untuknya (Shihab, 2005). 
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BAB V 

PENUTUP 
 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasar pada hasil penelitian dengan memakai pendekatan kuantitatif dan 

berpacuan kepada rumusan masalah serta tujuan masalah yang telah ditetapkan 

guna mengetahui “Pengaruh Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan 

Leader-Member Exchange (LMX) terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Karyawan Sebagai Variabel Intervening (Studi pada Karyawan PT Gresik Migas 

Tahun 2023)”. Maka diperoleh kesimpulan yakni: 

1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan 

kepada kinerja karyawan. Ini mengindikasikan bahwasanya tingginya kualitas 

OCB yang dilakukan oleh karyawan PT Gresik Migas mempengaruhi kualitas 

kinerja karyawan PT Gresik Migas juga.  

2. Leader-Member Echange (LMX) berpengaruh positif dan signifikan kepada 

kinerja karyawan. Ini mengindikasikan bahwasanya tingginya kualitas LMX 

yang dilakukan oleh pemimpin PT Gresik Migas mempengaruhi tingginya 

kualitas kinerja karyawan PT Gresik Migas.  

3. Komitmen karyawan tidak berpengaruh kepada kinerja karyawan. Ini 

mengindikasikan bahwasanya tinggi rendahnya komitmen karyawan tidak 

dapat mempengaruhi kualitas kinerja karyawan PT Gresik Migas.  

4. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan signifikan 

kepada komitmen karyawan. Ini mengindikasikan bahwasanya tingginya 

kualitas OCB yang dilakukan oleh karyawan PT Gresik Migas mempengaruhi 

kualitas komitmen karyawan PT Gresik Migas.  

5. Leader-Member Echange (LMX) berpengaruh positif dan signifikan kepada 

komitmen karyawan. Ini mengindikasikan bahwasanya tingginya kualitas 

LMX yang dilakukan oleh pemimpin PT Gresik Migas mempengaruhi 

tingginya kualitas kinerja karyawan PT Gresik Migas.  

6. Komitmen karyawan tidak dapat memediasi pengaruh OCB kepada kinerja 

karyawan. Ini mengindikasikan bahwasanya tinggi rendahnya komitmen 
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karyawan tidak dapat mempengaruhi OCB terhadap kinerja karyawan PT 

Gresik Migas.  

7. Komitmen karyawan tidak dapat memediasi pengaruh LMX kepada kinerja 

karyawan. Ini mengindikasikan bahwasanya tinggi rendahnya komitmen 

karyawan tidak dapat mempengaruhi LMX pemimpin PT Gresik Migas 

terhadap kinerja karyawan PT Gresik Migas.  

5.2 Saran 

Berdasar pada kesimpulan di atas, maka terdapat beberapa saran yang dapat 

diberikan oleh peneliti, antara lain yakni: 

1. Bagi Instansi 

Berdasar hasil pembahasan, karena komitmen karyawan tidak berpengaruh 

terhadap kinerja dan komitmen karyawan tidak dapat memediasi hubungan 

antara Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Leader-Member 

Exchange (LMX) terhadap kinerja karyawan PT Gresik Migas, maka dapat 

diberikan saran agar karyawan PT Gresik Migas terus meningkatkan 

komitmennya terhadap PT Gresik Migas. OCB dan LMX yang baik dapat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan sehingga dapat memberikan pengaruh 

yang positif juga. Selain itu, PT Gresik Migas harus memberikan pendekatan 

khusus kepada individu karyawan, sehingga komitmen karyawan terhadap 

perusahaan dapat terbentuk, karena ketika karyawan merasa nyaman terhadap 

perusahaan maka karyawan tersebut juga akan berkomitmen penuh terhadap 

perusahaan bahkan secara sukarela tanpa diminta. Komitmen karyawan yang 

kuat terhadap suatu perusahaan dapat menghasilkan kinerja yang baik dan 

pekerjaan yang diselesaikan dengan kualitas yang tinggi.   

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Peneliti selanjutnya sebaiknya melakukan penafsiran pada penelitiannya secara 

mendalam, selain itu sebaiknya lebih fokus dan memahami lebih dalam lagi 

guna mendapatkan hasil yang lebih kuat mengenai arah dari hubungan antar 

variabel, sehingga tingkat kesalahan dan bias dapat dikurangi. Kemudian 

peneliti selanjutnya bisa melakukan pengujian dengan menambahkan variabel-

variabel independen selain OCB dan LMX, seperti gaya kepemimpinan, 
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kompensasi, lingkungan kerja, dan variabel lainnya yang dapat memperkuat 

temuan komitmen dan kinerja karyawan. Selain itu, peneliti selanjutnya juga 

dapat membalik posisi OCB dengan komitmen karyawan, sehingga komitmen 

karyawan sebagai variabel independen dan OCB sebagai variabel mediasi. 

Untuk yang terakhir, peneliti selanjutnya bisa mengkaji dan mecari tau lebih 

dalam lagi terkait kejelasan sistem perekrutan karyawan pembagian tugas atau 

job desc setiap karyawan PT Gresik Migas.  
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A. DATA RESPONDEN 

Mohon diisi dengan benar hal-hal dibawah ini.  

Petunjuk: Pilihlah salah satu jawaban yang paling anda anggap benar dengan 

memberikan tanda centang (√) pada kotak yang telah 

disediakan. 

1. Jenis Kelamin  :        Laki-Laki            Perempuan 

2. Pendidikan Terakhir : 

3. Lama Bekerja di Perusahaan ini :             tahun                 bulan 

 

 

B. KUESIONER 

Petunjuk: Pilihlah salah satu jawaban yang paling anda anggap benar dengan 

memberikan tanda centang (√) pada kotak yang telah disediakan. 

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Netral 

4 = Setuju 

5 = Sangat Setuju 

 

Kode PERNYATAAN SKOR PENILAIAN 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
1 

STS 

2 

TS 

3 

KS 

4 

S 

5 

SS 

OCB1 Saya membantu rekan kerja dalam 
menyelesaikan pekerjaannya 

     

OCB2 Saya membantu rekan kerja untuk 
memecahkan masalah yang berkaitan 

dengan pekerjaannya  

     

OCB3 Saya memiliki kepedulian terhadap 
rekan kerja 

     

OCB4 Saya membuang-buang waktu (R)      

OCB5 Saya menggunakan seluruh jam kerja 

untuk kepentingan perusahaan 

     

OCB6 Saya dapat membagi waktu antara 
pekerjaan dengan keluarga 

     

OCB7 Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan target  

     

OCB8 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
lebih cepat dari target  
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OCB9 Saya dapat memaklumi 

ketidaknyamanan di tempat kerja 

     

OCB10 Saya menjalankan peran sesuai 
dengan urutan tugas 

     

OCB11 Saya terlibat dalam aktivitas 
tambahan dalam perusahaan 

     

OCB12 Saya berlaku sopan terhadap rekan 

kerja 

     

OCB13 Saya tidak menjaga nama baik 

perusahaan (R) 

     

OCB14 Saya mengutamakan kepentingan 

perusahaan daripada kepentingan 

pribadi 

     

OCB15 Saya memiliki ketergantungan tugas 

yang tinggi dengan rekan sekerja 

     

 

Leader-Member Exchange (LMX) 
1 

STS 

2 

TS 

3 

KS 

4 

S 

5 

SS 

LMX1 Saya memiliki atasan dengan 

pengetahuan yang luas 

     

LMX2 Saya memiliki atasan yang tidak 

profesional (R) 

     

LMX3 Saya memiliki atasan yang kompeten      

LMX4 Saya memiliki atasan yang siap 

membela karyawan 

     

LMX5 Saya memiliki atasan yang tidak 

mudah memecat karyawan 

     

LMX6 Saya memiliki atasan yang membela 
karyawan jujur 

     

LMX7 Saya memiliki atasan yang humoris      

LMX8 Saya memiliki atasan yang punya 

banyak teman 

     

LMX9 Saya suka berteman dengan atasan      

LMX10 Saya bersedia untuk bekerja lebih 

banyak dari tugas yang telah 
ditetapkan untuk saya 

     

LMX11 Saya tidak bersedia bekerja keras 

untuk atasan (R)  

     

LMX12 Saya siap bekerja melebihi apa yang 

diminta 

     

 

 

Komitmen Karyawan 
1 

STS 

2 

TS 

3 

KS 

4 

S 

5 

SS 

KK1 Saya bekerja lebih giat      
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KK2 Saya bekerja demi kemajuan 

perusahaan 

     

KK3 Saya tidak menjunjung tinggi nilai yang 
berlaku (R) 

     

KK4 Saya mematuhi peraturan yang berlaku      

KK5 Saya memiliki tekad bekerja sampai 

pensiun 

     

KK6 Saya tidak merasa bersalah  jika 
meninggalkan perusahaan (R) 

     

 

Kinerja 
1 

STS 

2 

TS 

3 

KS 

4 

S 

5 

SS 

K1 Saya mengerjakan tugas yang ada 
hubungannya dengan hasil kerja  

     

K2 Saya tidak mampu menyelesaikan beban 
pekerjaan (R) 

     

K3 Saya memiliki kemampuan yang 

bersifat teknis 

     

K4 Saya memiliki kemampuan antar pribadi      

K5 Saya memiliki kemampuan tentang 
bisnis 

     

K6 Saya sesuai dengan persyaratan 

pekerjaan saya  

     

K7 Saya siap bekerja      

K8 Saya semangat melaksanakan tugas-
tugas baru 

     

K9 Saya semangat memperbesar rasa 

tanggung jawab 

     

K10 Saya selalu hadir      

K11 Saya jarang mangkir      

K12 Saya memiliki kesadaran dalam 

penyelesaian kerja 

     

K13 Saya bersedia menyelesaikan pekerjaan      

K14 Saya tidak menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu (R) 
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Lampiran 5 Distribusi Frekuensi 

 

 

DISTRIBUSI FREKUENSI 

 

1. Deskripsi Karakteristik Responden 

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 

Laki-laki 31 73,8% 

Perempuan 11 26,2% 

Jumlah 42 100% 

 

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 

Laki-laki 31 73,8% 

Perempuan 11 26,2% 

Jumlah 42 100% 

 

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase 

<1 tahun 12 28,6% 

1-3 tahun 10 23,8% 

>4 tahun 20 47,6% 

Jumlah 42 100% 

 

 

2. Deskripsi Jawaban Responden 

 

Distribusi Jawaban Responden Variabel OCB (X1) 

No Indikator 
Skala Kuesioner 

Jumlah Rata-Rata 
1 2 3 4 5 

1 OCB1 0 0 0 9 33 42 4,79 

2 OCB2 0 0 0 11 31 42 4,79 

3 OCB3 3 0 0 10 29 42 4,77 

4 OCB4 1 1 1 6 33 42 4,64 

5 OCB5 2 3 1 18 18 42 4,12 

6 OCB6 0 0 0 15 27 42 4,64 
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7 OCB7 0 0 0 26 16 42 4,38 

8 OCB8 0 0 1 13 29 42 4,64 

9 OCB9 0 2 6 21 13 42 4,07 

10 OCB10 0 0 1 14 27 42 4,62 

11 OCB11 0 1 3 22 16 42 4,21 

12 OCB12 0 0 2 13 27 42 4,60 

13 OCB13 4 1 1 7 29 42 4,33 

14 OCB14 2 2 3 22 13 42 4 

15 OCB15 7 2 3 13 17 42 3,79 
 

Distribusi Jawaban Responden Variabel LMX (X2) 

No Indikator 
Skala Kuesioner 

Jumlah Rata-Rata 
1 2 3 4 5 

1 LMX1 0 0 1 21 20 42 4,45 

2 LMX2 1 2 4 13 22 42 4,19 

3 LMX3 0 1 3 25 13 42 4,17 

4 LMX4 0 0 4 27 11 42 4,17 

5 LMX5 1 1 3 22 15 42 4,14 

6 LMX6 0 0 2 20 20 42 4,38 

7 LMX7 0 0 4 24 14 42 4,24 

8 LMX8 0 0 4 24 14 42 4,24 

9 LMX9 0 0 3 20 19 42 4,33 

10 LMX10 2 1 6 25 8 42 3,83 

11 LMX11 2 3 3 12 22 42 4,12 

12 LMX12 2 1 6 27 6 42 3,81 
 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Komitmen Karyawan (Z) 

No Indikator 
Skala Kuesioner 

Jumlah Rata-Rata 
1 2 3 4 5 

1 KK1 0 1 2 25 14 42 4,24 

2 KK2 1 1 1 16 23 42 4,38 

3 KK3 3 3 1 10 25 42 4,21 

4 KK4 4 1 1 9 27 42 4,29 

5 KK5 2 0 4 22 14 42 4,07 

6 KK6 3 4 6 10 19 42 3,89 
 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja (Y) 

No Indikator 
Skala Kuesioner 

Jumlah Rata-Rata 
1 2 3 4 5 

1 K1 0 0 0 17 25 42 4,60 

2 K2 4 4 1 7 26 42 4,12 

3 K3 0 0 4 22 16 42 4,31 
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4 K4 0 2 6 21 13 42 4,07 

5 K5 0 0 6 25 11 42 4,14 

6 K6 0 0 2 21 19 42 4,36 

7 K7 0 0 1 19 22 42 4,5 

8 K8 0 1 1 26 14 42 4,24 

9 K9 0 1 4 19 18 42 4,29 

10 K10 0 0 2 12 28 42 4,21 

11 K11 0 3 3 24 12 42 4,02 

12 K12 0 0 0 25 17 42 4,43 

13 K13 0 0 0 21 21 42 4,5 

14 K14 0 1 2 7 32 42 4,67 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



104 
 

Lampiran 6 Hasil Uji Penelitian 

 

 

HASIL UJI PENELITIAN 

 

Hasil Uji Validitas Setelah Penghapusan 

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) (X1) 

OCB1 0,589 Valid 

OCB2 0,515 Valid 

OCB4 0,548 Valid 

OCB5 0,676 Valid 

OCB6 0,590 Valid 

OCB7 0,616 Valid 

OCB8 0,598 Valid 

OCB9 0,563 Valid 

OCB10 0,619 Valid 

OCB11 0,617 Valid 

OCB12 0,662 Valid 

OCB13 0,545 Valid 

OCB14 0,670 Valid 

Leader-Member Exchange 
(LMX) (X2) 

LMX1 0,640 Valid 

LMX3 0,643 Valid 

LMX4 0,684 Valid 

LMX5 0,517 Valid 

LMX6 0,580 Valid 

LMX7 0,693 Valid 

LMX8 0,599 Valid 

LMX9 0,687 Valid 

LMX10 0,785 Valid 

LMX12 0,649 Valid 

Komitmen Karyawan (Z) 

KK1 0,655 Valid 

KK2 0,666 Valid 

KK3 0,509 Valid 

KK4 0,538 Valid 

KK5 0,769 Valid 

KK6 0,650 Valid 

Kinerja (Y) 

K1 0,629 Valid 

K3 0,643 Valid 

K4 0,669 Valid 

K5 0,719 Valid 

K6 0,669 Valid 

K7 0,658 Valid 

K8 0,676 Valid 
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K9 0,704 Valid 

K10 0,676 Valid 

K11 0,706 Valid 

K12 0,648 Valid 

K14 0,602 Valid 

 

 

 

Nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha 

Variabel 
Composite 
Reliability 

Cronbach’s 
Alpha 

Keterangan 

OCB 0,880 0,855 Reliable 

LMX 0,879 0,848 Reliable 

Komitmen Karyawan 0,801 0,713 Reliable 

Kinerja 0,906 0,887 Reliable 

 

Hasil Uji Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Hipotesis P-value Keterangan 

OCB -> Kinerja 0.000 Signifikan  

LMX -> Kinerja 0.004 Signifikan 
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Komitmen Karyawan -> Kinerja 0.451 Tidak Signifikan 

OCB -> Komitmen Karyawan 0.034 Signifikan 

LMX -> Komitmen Karyawan 0.045 Signifikan 

 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Hipotesis P-value Keterangan 

OCB -> Komitmen Karyawan -> Kinerja 0.454 Tidak Signifikan 

LMX -> Komitmen Karyawan -> Kinerja 0.469 Tidak Signifikan 

 

 


