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ABSTRAK

Akmal Huda Maulana Amsya, 2025, Skripsi, Judul : PENGARUH KOMITMEN
ORGANISASI DAN DAN ORGANIZATIONAL CITIZHENSHIP BEHAVIOR
(OCB) TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT GRIYA SEWU

BERKAH PERTIWI KOTA MALANG

Pembimbing : Syahirul Alim, MM

Kata Kunci : Komitmen Organisasi, Organizational Citizenship Behavior (OCB),
Kinerja Karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi
dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan di PT
Griya Sewu Berkah Pertiwi, Kota Malang. Latar belakang penelitian ini didasari
oleh pentingnya sumber daya manusia yang memiliki komitmen tinggi dan perilaku
organisasi yang positif guna meningkatkan efektivitas dan produktivitas
perusahaan, khususnya dalam industri properti yang semakin kompetitif. Metode
penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada 40 responden
yang merupakan karyawan aktif di perusahaan. Teknik analisis data yang digunakan
adalah regresi linier berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan, komitmen organisasi
dan OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial, baik
komitmen organisasi maupun OCB juga memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja. Temuan ini mempertegas bahwa semakin tinggi tingkat komitmen
organisasi dan OCB, maka semakin baik pula kinerja karyawan. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi praktis bagi manajemen perusahaan
dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui penguatan komitmen dan
pembentukan budaya kerja yang positif.
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ABSTRAK

Akmal Huda Maulana Amsya, 2025, Thesis, Title : The Effect of Organizational
Commitment and Organizational Citizenship Behavior (OCB) on Employee
Performance at PT. Griya Sewu Berkah Pertiwi, Malang City.

Supervisor : Syahirul Alim, MM

Keywords : Organizational Commitment, Organizational Citizenship Behavior
(OCB), Employee Performance.

This study aims to examine the influence of organizational commitment and
Organizational Citizenship Behavior (OCB) on employee performance at PT Griya
Sewu Berkah Pertiwi, Malang City. The background of this research is based on the
importance of human resources who possess high commitment and positive
organizational behavior in order to improve the effectiveness and productivity of
companies, especially in the increasingly competitive property industry. This
research uses a quantitative method with an associative approach. Data were
collected through questionnaires distributed to 40 respondents who are active
employees of the company. The data analysis technique employed is multiple linear
regression.

The results show that simultaneously, organizational commitment and OCB have a
significant effect on employee performance. Partially, both organizational
commitment and OCB also have a positive and significant impact on performance.
These findings reinforce that the higher the level of organizational commitment and
OCB, the better the employee performance. This research is expected to provide
practical contributions for company management in efforts to improve employee
performance by strengthening commitment and fostering a positive work culture.
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1.1

BABI1
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Sektor properti di Indonesia pada tahun 2024 memperlihatkan perkembangan
yang relatif stabil dengan beberapa segmen menunjukkan tanda-tanda pemulihan
setelah pandemi COVID-19. Dalam Jpnn (2024) dalam sektor perkantoran,
misalnya, tingkat hunian di wilayah Central Business District (CBD) Jakarta
mencapai sekitar 70%, disertai kenaikan harga sewa gedung premium hingga 0,7%
dibandingkan periode sebelumnya. Di sisi lain, sektor retail tetap kuat berkat
ekspansi produk makanan dan fesyen yang stabil. Sementara itu, sektor perumahan
tapak juga didorong oleh kebijakan insentif Pajak Pertambahan Nilai Ditanggung
Pemerintah (PPN DTP) yang diharapkan dapat meningkatkan permintaan hingga
2,8% pada tahun ini

Industri properti perumahan di Indonesia terus berkembang seiring dengan
meningkatnya kebutuhan akan hunian yang berkualitas, khususnya di daerah
perkotaan seperti Kota Malang. PT Griya Sewu Berkah Pertiwi, salah satu
perusahaan yang bergerak di bidang pengembangan perumahan, menghadapi
persaingan ketat dengan berbagai perusahaan lain dalam menyediakan produk dan
layanan terbaik untuk konsumen. Dalam upaya mempertahankan keunggulan
kompetitifnya, perusahaan memerlukan sumber daya manusia (SDM) yang

berkualitas dan kinerja karyawan yang tinggi.

Karyawan sebagai sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan
diharapkan dapat berperan aktif dalam pencapaian tujuan perusahaan. Karyawan
bukanlah sebuah mesin dan uang yang dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya dalam
mencapai perusahaan, melainkan aset berharga perusahaan yang harus dipelihara
dengan baik. Perusahaan harus mampu untuk memberdayakan semua komponen
sumber daya manusia yang dimilikinya dengan baik guna meningkatkan daya saing

antar perusahaan. Selain itu dibutuhkan upaya yang maksimal agar suatu



perusahaan dapat tumbuh dan berkembang dengan kuat agar mampu
mengantisipasi setiap perubahan yang dapat mengancam suatu perusahaan. Salah
satu carannya adalah dengan peningkatan kinerja karyawan. Menurut Hasibuan
(2009), kinerja atau prestasi kerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh sesorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Setiap perusahaan
selalu mengharapkan karyawannya mempunyai prestasi, karena dengan memiliki
karyawan yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang optimal bagi

perusahaan.

Sumber daya manusia merupakan salah satu tolak ukur dalam proses
pencapaian keberhasilan suatu organisasi. Sumber daya manusia menjadi unsur
pertama dan utama dalam setiap aktivitas yang dilakukan. Dengan demikian,
manajemen sumber daya manusia memiliki peran yang sangat besar dalam suatu

organisasi (Hasibuan, 2018).

Menurut Mangkunegara (2016), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pengurus dalam melaksanakan tugas sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Selanjutnya Kaswan (2012)
mengemukakan bahwa kinerja pengurus mempengaruhi seberapa banyak/besar
mereka memberi kontribusi kepada organisasi. Maka untuk mendapatkan kinerja
yang baik dari seorang pengurus, sebuah organisasi harus dapat memberikan sarana
dan prasarana sebagai penunjang dalam penyelesaian pekerjaan. Kinerja
merupakan gambaran mengenai sejauh mana keberhasilan atau kegagalan
organisasi dalam menjalankan tugas dan fungsi pokoknya dalam rangka
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misinya. Dengan kata lain, kinerja

merupakan prestasi yang dapat dicapai oleh organisasi dalam periode tertentu.

Komitmen organisasi merupakan sebuah sikap yang merefleksikan loyalitas
karyawan kepada organisasi dan merupakan suatu proses berkelanjutan dimana
anggota organisasi mengungkapkan perhatian mereka terhadap organisasi, terhadap

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



Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi akan menghasilkan
performa yang tinggi, rendahnya tingkat absensi dan rendahnya tingkat turnover
karyawan. Dalam faktor penentu keberhasilan suatu kinerja pada karyawan

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

Selain komitmen organisasi, kinerja juga dipengaruhi oleh organizational
citizenship behavior (OCB). OCB adalah perilaku diskresioner (sukarela) yang
bukan merupakan bagian dari persyaratan kerja formal karyawan dan yang
memberikan kontribusi untuk lingkungan psikologis dan sosial dari tempat kerja
(Robbins & Judge, 2018). Kinerja suatu perusahaan akan meningkat jika karyawan
memiliki tingkat OCB yang tinggi juga, dimana karyawan tidak hanya melakukan
pekerjaan yang telah ditetapkan tetapi juga memberikan kontribusi positif bagi
perusahaan Darto, (2014). Organizational citizenship behavior tentunya dapat
meningkatkan efektivitas perusahaan dalam mencapai tujuannya dari perusahaan.
Tingkat organizational citizenship behavior dapat dilihat dari data keterlambatan

karyawan yang mewakili dimensi conscientiousness.

Karyawan yang memiliki komitmen tinggi cenderung menunjukkan
produktivitas yang lebih baik, yang pada akhirnya akan berkontribusi pada
peningkatan kinerja individu Luthans, (2016). Ketika kinerja karyawan meningkat,
hal ini dapat memicu munculnya perilaku organizational citizenship behavior
(OCB), yaitu tindakan yang melampaui ekspektasi perusahaan. Kehadiran OCB ini
akan berperan dalam meningkatkan efektivitas perusahaan dalam mencapai tujuan

yang telah ditetapkan.

Sumber daya manusia yang berkualitas dapat dicapai apabila organizational
citizenship behavior sesuai dengan pekerjaan yang diterima dan sesuai kemampuan
karyawan miliki. Organizational citizenship behavior yang tinggi akan sangat
membantu perusahaan dalam menyelesaikan segala kegiatan yang ada di dalamnya.
Setiap karyawan yang memiliki organizational citizenship behavior akan selalu

memberikan kontribusi lebih untuk perusahaan.



Salah satu aspek yang semakin yakin kalau karyawan mempunyai komitmen
dan organizational citizenship behavior untuk meningkatkan kinerja karyawan
adalah dalam penelitian Peneliti Mangkunegara (2013) Adanya komitmen
organisasi dan OCB yang ada di dalam diri karyawan merupakan dua aspek yang
sangat diharapkan oleh organisasi untuk meningkatkan kinerja perusahaan.
Penelitian yang dilakukan oleh Ticoalu (2013) menjelaskan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB), dan komitmen organisasional secara bersama
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Organisasi yang mampu
mendorong karyawannya untuk selalu bersikap patuh terhadap nilai dan aturan-
aturan yang ada di tempat kerja, perilaku menolong serta menjaga hubungan baik
dengan rekan kerja, hal tersebut akan dapat memberikan peluang yang lebih besar
untuk dapat meningkatkan kompetensi karyawannya yang akan berdampak pada

hasil kerja dan tercapainya tujuan organisasi.

Setelah melihat hasil fenomena yang telah diuraikan akhirnya peneliti
malakukan penelitian ini dengan harapan dapat digunakan sebagai pembanding
serta bisa diregeneralisasikan dan dibandingkan dengan peneliti yang lain.PT Griya
Sewu Berkah Pertiwi, merupakan sebuah perusahaan yang bergerak di bidang
properti perumahan, beralamat di Blok A No.36, Pandanwangi, Kecamatan
Blimbing, Kota Malang, Jawa Timur. Sebagai perusahaan yang fokus dalam
pengembangan perumahan, PT Griya Sewu Berkah Pertiwi memerlukan karyawan
yang tidak hanya memiliki kemampuan teknis, tetapi juga komitmen tinggi serta
perilaku OCB yang dapat menunjang kinerja perusahaan dalam menghadapi

tantangan dan persaingan di industri properti.

Berdasarkan hasil observasi dan hasil wawancara dengan pengembang
property yaitu mas mahdi, penulis menemukan fenomena yang terjadi di PT Griya
Sewu Berkah Pertiwi yaitu mengenai kinerja karyawan, komitmen organisasi dan
organizational citizenship behavior (OCB). Terdapat bahwa kinerja karyawan pada
PT. Griya Sewu Berkah Pertiwi Selaras kurang maksimal, hal ini dikarenakan

rendahnya kemauan karyawan dalam bekerja dan bersaing untuk mencapai posisi



yang lebih tinggi lagi karena terlalu mudah merasa puas dengan apa yang mereka

dapatkan.

Gambar data karyawan
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(Sumber Data :di olah peneliti dari perusahaan,2025)

Dalam permasalahan komitmen dan dapat di lihat dari data di atas ditemukan

dari 40 karyawan terdapat 20% karyawan yang sering datang terlambat 1-2 jam

setelah jam kerja dimulai bahkan ada beberapa karyawan yang membolos dan

meninggalkan jam kerja. Menjalankan kegiatan di dalam perusahaan, dibutuhkan

kerjasama antar tim yang baik, namun tidak semua karyawan mau diajak

berpartisipasi dalam melakukan kegiatan perusahaan, ada banyak sekali karyawan

yang tidak mau berpartisipasi aktif dalam melakukan dan mengikuti peraturan yang

telah ditetapkan oleh pihak perusahaan, mereka hanya sekedar mendengarkan tanpa

menerapkannya sesuai keinginan perusahaan.




1.2

Selanjutnya, terdapat beberapa karyawan di bagian pemasaran tidak proaktif
dalam membantu rekan yang sedang kewalahan dengan beban kerja. Ketika ada
anggota tim yang mengalami kesulitan dalam menyusun proposal penjualan atau
mempersiapkan materi promosi, rekan-rekan lainnya cenderung tidak menawarkan
bantuan dengan alasan bahwa tugas tersebut bukan bagian dari tanggung jawab
mereka. Kurangnya inisiatif ini berujung pada keterlambatan dalam penyelesaian
tugas, yang pada akhirnya memengaruhi kinerja tim secara keseluruhan dan dapat

mengakibatkan hilangnya kepercayaan klien terhadap perusahaan.

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dikemukakan, maka terdapat hal yang
perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas mengenai keadaan
perusahaan yang sebenarnya. Maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “ PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN DAN
ORGANIZATIONAL CITIZHENS BEHAVIOR (OCB) TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DI PT GRIYA SEWU

BERKAH PERTIWI KOTA MALANG”.

Rumusan Masalah
Berdasarkan pada latar belakang yang diuraikan sebelumnya, maka penulis

merumuskan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut :

1. Apakah komitmen organisasi dan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) memiliki pengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan di PT
Griya Sewu Berkah Pertiwi?

2. Apakah komitmen organisasi memiliki pengaruh secara langsung terhadap
kinerja karyawan di PT Griya Sewu Berkah Pertiwi?

3. Apakah Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki pengaruh
secara langsung terhadap kinerja karyawan di PT Griya Sewu Berkah

Pertiwi?



1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk Menganalisis pengaruh langsung komitmen organisasi dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan di
PT Griya Sewu Berkah Pertiwi.

2. Untuk mengetahui pengaruh langsung variabel komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan di PT Griya Sewu Berkah Pertiwi.

3. Untuk Mengidentifikasi pengaruh langsung variabel Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan di PT Griya Sewu
Berkah Pertiwi.

1.4 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis

a. Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat dalam menambah dan
memberikan kontribusi bagi perkembangan ilmu pengetahuan khususnya
pada bidang sumber daya manusia.

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan
pengetahuan sebagai sumber informasi dan bahan referensi khususnya
mengenai pengaruh yang signifikan antara Komitmen Organisasi dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan
PT. Griya Sewu Berkah Pertiwi

2. Manfaat Praktis

a. Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan
saran serta menentukan langkah-langkah terhadap peningkatan sumber
daya manusia pada kinerja karyawan PT. Griya Sewu Berkah Pertiwi

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

peneliti lain



2.1

BAB II
KAJIAN PUSTAKA

Hasil-hasil Penelititan Tertahulu
Penelitian terdahulu ini akan berfungsi sebagai acuan atau perbandingan yang
mendasari penelitian yang akan dilaksanakan. Lebih lanjut, penelitian ini juga
dapat menjadi referensi berharga bagi penelitian penelitian selanjutnya. Berikut

adalah beberapa penelitian terdahulu yang menjadi referensi dalam penelitian ini:

. Pranata, Martini, dan Mustika (2020)

Meneliti pengaruh kompensasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan PT. Nicepro Megatama, menggunakan pendekatan kuantitatif dan
kualitatif. Hasilnya menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap kompensasi

sangat baik.

. Rizky, Sunaryo, dan Priyono (2020)

Menggunakan penelitian kuantitatif untuk meneliti budaya organisasi, motivasi,
dan OCB terhadap kinerja karyawan, dengan hasil bahwa budaya organisasi

mempengaruhi inovasi dan kerja tim.

. Angraini, Parawangi, dan Mustari (2021)

Melakukan penelitian kuantitatif di Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah
Kabupaten Enrekang, menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Sitio (2021)

Menggunakan penelitian kuantitatif dengan variabel intervening OCB, dan
hasilnya menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dan OCB, namun tidak berpengaruh secara tidak
langsung melalui OCB.

Ginanjar dan Berliana (2021)



10.

11.

Menggunakan penelitian asosiatif di PT. Sinar Citra Abadi, menemukan bahwa

komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Saputro (2021)

Meneliti pengaruh kepemimpinan transformasional dan OCB terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi menggunakan desain kuantitatif. Hasilnya

memberikan kontribusi penting pada literatur terkait motivasi dan kinerja.
Astuti (2022)

Meneliti pengaruh komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan, menggunakan kuesioner dengan skala Likert dan dianalisis
menggunakan regresi berganda. Hasilnya menunjukkan budaya organisasi

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Fadli dan Suyuthie (2022)

Melakukan penelitian kuantitatif dengan pendekatan asosiatif kausal di Grand
Rocky Hotel Kota Bukittinggi, menemukan bahwa OCB berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.
Rizal, Alam, dan Asi (2023)

Menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode wawancara, kuesioner, dan
dokumentasi untuk meneliti komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai di
Dinas Pendidikan Kota Gorontalo. Hasilnya menunjukkan bahwa komitmen

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Sutardy dan Effendi (2023)

Melakukan penelitian deskriptif kuantitatif di PT. Timur Raya Lestari,
menemukan bahwa motivasi kerja dan OCB secara bersama-sama berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Rivaldi, Fikri, dan Zaki (2023)



12.

13.

14.

15.

16.

Menggunakan pendekatan kuantitatif untuk meneliti pengaruh kompensasi dan
OCB terhadap kinerja karyawan di Stikes Al Insyirah Pekanbaru, dengan hasil
bahwa OCB berpengaruh positif terhadap kinerja.

Marcelina, Tangkeallo, dan Rundupadang (2023)

Menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif di PT PLN (Persero) ULP
Rantepao, menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan.
Soraya et al. (2023)

Melakukan penelitian observasional analitik dengan pendekatan cross-sectional di
Klinik Kecantikan, menemukan bahwa beberapa indikator OCB seperti

sportsmanship, courtesy, dan civic virtue tidak signifikan.
Wauryantika, A. (2023)

Meneliti dampak OCB terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh
Organizational Trust, menggunakan metode kuantitatif deskriptif. Hasilnya
menunjukkan bahwa OCB berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja

karyawan.

Rachmanda, Y. S., Riswandi, D., Agustian, A., Muhammad, A., & Ihsan, N.
(2024).

Meneliti tentang Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Pada Pt. Sinar Niaga Sejahtera Cabang Tasikmalaya, menggunakan Metode
penulisan dalam jurnal ini adalah menggunakan metode deskriptif dan verifikatif.
Dan hasilnya komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap

kinerja karyawan.
Andoko, N. S. A., Siahaan, M., & Anas, H. (2025)

Meneliti tentang "Pengaruh Motivasi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja

Karyawan di PT. Hong Tang Asia" menggunakan metode kuantitatif dan

10



menemukan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.

17. Saputra, 1., Fingkania, A., Devi, S., & Devi, L. (2025).
Meneliti menggunakan pendekatan kuantitatif dalam studi berjudul "Pengaruh
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan" menyimpulkan

bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.
Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu
No | Peneliti, Tahun, Variabel Metode Hasil
Judul
1 Pranata, E., Martini, | Kompensasi Penelitian ini | Hasil analisis
L. K. B., & Mustika, | (X1) menggunakan | deskriptif
I. N. (2020). Komitmen pendekatan berdasarkan
Pengaruh organisasi(X2) | kuantitatif dan | tanggapan
Kompensasi Dan Kinerja kualitatif. Jjawaban
Komitmen karyawan (Y) responden untuk
Organisasi Terhadap variabel
Kinerja Karyawan Kompensasi
Pada Pt. Nicepro menunjukan
Megatama. bahwa secara
keseluruhan
persepsi
responden
adalah sangat
baik terhadap
Kompensasi
2 | Rizky, S. N., Budaya Jenis Budaya
Sunaryo, H., & organisasi penelitian ini | organisasi
Priyono, A. A. (X1) adalah dengan
(2020). Pengaruh Motivasi (X2) | kuantitatif, “indikator
Budaya Organisasi, | OCB (X3) Inovasi dan
Motivasi Dan Kinerja keberanian
Organizational karyawan (Y) mengambil
Citizenship risiko dalam
Behavior (Ocb) bekerja,
Perhatian
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Terhadap Kinerja

terhadap detail

Karyawan. dalam bekerja,
Orientasi
terhadap tim
terhadap tingkat
kebersamaan,
Agresif dalam
menjalankan
Pekerjaan”.

Angraini, R., Komitmen Penelitian ini | komitmen

Parawangi, A., & organisasi menggunakan | organiisasi

Mustari, N. (2021). | (X1) jenis berpengaruh

Pengaruh Komitmen | Budaya penelitian positif dan

Organisasi Terhadap | karyawan (Y) | kuantitatif signifikan

Kinerja Pegawai Di terhadapkinerja

Badan Kepegawaian pegawai di

Dan Diklat Daerah Badan

Kabupaten Kepegawaian

Enrekang. dan Diklat
Daera
Kabupaten
Enrekang

Sitio, V. S. S. Komitmen Metode dalam | Komitmen

(2021). Pengaruh organisasi penelitian ini | organisasi

komitmen organisasi | (X1) menggunakan | berpengaruhi

dan budaya Budaya penelitian positif dan
organisasi terhadap | organisasi kuantitatif. signifikan
kinerja karyawan (X2) terhadap kinerja

dengan Kinerja karyawan. 2.

Organizational OCB (2) Komitmen

citizenship behavior | karyawan (Y) organisasi

sebagai variabel berpengaruhi
intervening pada pt. positif dan

Emerio indonesia. signifikan
terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior. 3.
Komitmen
organisasi
secara tidak
langsung tidak
berpengaruh
terhadap kinerja
melalui
Organizational
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Citizenship

Behavior.
Ginanjar, H., & Komitmen Jenis Komitmen
Berliana, B. (2021). | organisasi penelitian organisasi
Pengaruh komitmen | (X1) yang dipakai berpengaruh
organisasi terhadap | Budaya adalah signifikan
kinerja karyawan karyawan (Y) | asosiatif terhadap kinerja
pada PT. Sinar Citra karyawan
Abadi di Jakarta.
Saputro, R. (2021). | Kepemimpinan | Penelitian ini | Peneliian ini
Pengaruh (X1) menggunakan | memberikan
Kepemimpinan OCB (X2) desain kontribusi
Transformasional Kinerja penelitian penting untuk
dan OCB Terhadap | kryawan (Y) kuantitatif. | literatur yang
Kinerja Karyawan ada khususnya
Melalui Motivasi. atas penggunaan
variabel penting
yang bertujuan
menuju motivasi
dan membrikan
kinerja
karyawan yang
tinggi.
Astuti, D. (2022). Komitmen Data Hasil penelitian
Pengaruh Komitmen | organisasi dikumpulan menunjukkan
Organisasi Dan (X1) dengan terdapat
Budaya Organisasi | Budaya menggunakan | pengaruh yang
Terhadap Kinerja organisasi kuesioner signifikan
Pegawai. (X2) skala likert variabel bebas
Kinerja dan diolah Budaya
karyawan (Y) | dengan Organisasi
metode regresi | terhadap
berganda. variabel terikat
Kinerja.
Fadli, M. A, & OCB (XU!) Penelitian ini | OCB
Suyuthie, H. (2022). | Kinerja berjenis berpengaruh
Pengaruh karyawan (Y) | kuantitatif signifikan pada
Organizational dengan variabel kinerja
Citizenship pendekatan
Behavior (OCB) assosiatif
Terhadap Kinerja causal.
Karyawan di Grand
Rocky Hotel Kota
Bukittinggi.
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9 | Rizal, M., Alam, H. | Komitmen penelitian ini Berdasarkan
V., &Asi, L. L. organisasi akan hasil penelitian
(2023). Pengaruh (X1) menggunakan | diperoleh bahwa
komitmen organisasi | Budaya pendekatan komitmen
terhadap kinerja karyawan (Y) | kuantitatif. organisasi
pegawai pada dinas Teknik berpengaruh
pendidikan Kota Pengumpulan | positif dan
Gorontalo. Data signifikan

Wawancara terhadap kinerja

Kuesioner pegawai pada

Dokumentasi | Dinas
Pendidikan Kota
Gorontalo.

10 | Sutardy, J., & Mtivasi Kerja | Jenis variabel
Effendi, M. S. (X1) penelitian Motivasi Kerja,
(2023). Pengaruh OCB (X2) yang dan
Motivasi Kerja dan | Kinerja digunakan Organizational
Organizational karyawan (Y) | pada Citizenship
Citizenship penelitian ini | Behavior secara
Behavior Terhadap adalah bersama-sama
Kinerja Karyawan penelitian berpengaruh
pada PT. Timur deskriptif positif dan
Raya Lestari. kuantitatif, signifikan

terhadap Kinerja
Karyawan PT.
Timur Raya
Lestari

11 | Rivaldi, V., Fikri, Kompensasi Jenis Pengaruh
K., & Zaki, H. (X1) penelitian ini | Organizational
(2023). Pengaruh OCB (X2) adalah Citizenship
Kompensasi Dan Kinerja menggunakan | Behavior (OCB)
Organizational karyawan (Y) | pendekatan Terhadap
Citizenship kuantitatif Kinerja
Behavior (Ocb) Karyawan Di
Terhadap Kinerja Stikes Al
Karyawan Stikes Al Insyirah
Insyirah Pekanbaru. Pekanbaru

12 | Marcelina, E., Disiplin Kerja | Penelitian ini | Berdasarkan
Tangkeallo, D., & (X1) dilakukan hasil penelitian
Rundupadang, H. OCB (X2) pada PT PLN | yang telah
(2023, June). Kinerja (Persero) ULP | dilakukan,
Pengaruh Disiplin karyawan(Y) | Rantepao ditemukan
Kerja Dan Pendekatan bahwa disiplin
Organizational penelitian kerja
Citizenship yang berpengaruh
Behavior (OCB) digunakan positif dan
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Terhadap Kinerja dalam signifikan
Karyawan PT PLN penelitian ini | terhadap kinerja
(Persero) ULP adalah karyawan pada
Rantepao. deskriptif PT PLN
kuantitatif. (Persero) ULP
Rantepao

13 | Soraya, M., Arman, | OCB (X1) Penelitian ini | Didapatkan
A., Fachrin, S. A., Kinerja merupakan bahwa dari
Ahri, R. A., & Alwi, | Karyawan (Y) | penelitian kelima indikator
M. K. (2023). observasional | Organizational
Pengaruh analitik Citizenship
Organizational dengan Behavior
Citizenship pendekatan (OCB), variabel
Behavior (OCB) cross sectional | Sportsmanship,
terhadap Kinerja study Courtesy, dan
Pegawai Klinik Civic Virtue
Kecantikan. tidak signifikan

14 | Wuryantika, A. OCB (X1) Penelitian hasil pengujian
(2023). Pengaruh Organizational | yang menggunakan
Organizational Trust. (Z2) digunakan regresi linier
Citizenship Karyawan (Y) | dalam berganda
Behavior (OCB) penelitian ini | menunjukkan
terhadap Kinerja adalah bahwa
Karyawan yang kuantitatif Organizational
Dimediasi oleh deskripif Citizenship
Organizational Behavior (OCB)
Trust. AGILITY berpengaruh

signifikan
secara parsial
tehadap kinerja

15 | Rachmanda, Y. S., Komitmen Metode komitmen
Riswandi, D., organisasi penulisan organisasi
Agustian, A., (X1) dalam jurnal memiliki
Muhammad, A., & | Kinerja ini adalah pengaruh yang
Thsan, N. (2024). Karyawan (Y) | menggunakan | signifikan
Pengaruh Komitmen metode terhadap kinerja
Organisasi Terhadap deskriptif dan | karyawan.
Kinerja Karyawan verifikatif.

Pada Pt. Sinar Niaga
Sejahtera Cabang
Tasikmalaya.

16 | Andoko, N. S. A., Motivasi (X1) | Penelitian ini | Motivasi
Siahaan, M., & Pengembagan | menggunakan | berpengaruh
Anas, H. (2025). karir (X2) metode positif dan
PENGARUH penelitian signifikan
MOTIVASI DAN kuantitatif.
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PENGEMBANGAN | Kinerja terhadap Kinerja
KARIR Karyawan Karyawan
TERHADAP (X3)
KINERJA
KARYAWAN DI
PT. HONG TANG
ASIA. SINERGI

17 | Saputra, L., Lingkungan Penelitian ini | bahwa
Fingkania, A., Devi, | kerja (X1) menggunakan | lingkungan
S., & Devi, L. disiplin kerha | metode kerja tidak
(2025). Pengaruh (X2) kinerja kuantitatif memiliki
Lingkungan Kerja, | karyawan (X3) pengaruh
dan Disiplin Kerja signifikan
Terhadap Kinerja terhadap kinerja
Karyawan. karyawan.

Sumber: data diolah peneliti 2024

2.2 Kajian Teori

221 Komitmen organisasi

2.2.1.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Menurut (Wibowo, 2017) menyebutkan bahwa komitmen pada
dasarnya adalah merupakan kesediaan seseorang untuk mengikatkan diri
dan menunjukkan loyalitas pada organisasi karena merasakan dirinya
terlibat dalam kegiatan organisasi. Komitmen organisasional menurut
(Putra, 2015) merupakan suatu keadaaan di mana seorang karyawan
memihak organisasi tertentu serta tujuantujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen
individu yang tinggi terhadap organisasi akan memberikan dampak positif
bagi kemajuan organisasi, semakin tinggi komitmen individu maka semakin

basar kontribusinya terhadap organisasi.

Menurut (Busro, 2018) komitmen organisasi adalah sikap kerja,
emosi, keyakinan, kerelaan yang mencerminkan hasrat, kebutuhan,
tanggung jawab, keberpihakan dan keterlibatan untuk bekerja keras,
keinginan yang pasti untuk bertahan dalam organisasi dan memberikan

usaha yang terbaik, energi serta waktu untuk suatu pekerjaan atau aktivitas.
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Bekerja dengan komitmen yang tinggi cenderung terlihat senang hati dan

suka membantu sesama dalam bekerja.

2.2.1.2 Faktor-faktor yang Memengaruhi komitmen organisasi
Faktor-Faktor yang mempengaruhi komitmen otrganisasi menurut

Allen dan Meyer dalam (Hidayati et al., 2021) yaitu:

a. Karakteristik Individu
Karakteristik individu terbagi menjadi dua variable yaitu
demografis dan disposisional. Variable demografis meliputi usia,
gender, tingkat pendidikan, status pernikahan serta lamanya
seseorang dalam bekerja. Sedangkan wvariabel disposisional
meliputi kepribadaian serta nilai yang dimiliki organisasi
termasuk etos kerja yang baik, kebutuhan untuk berprestasi,
kebutuhan berafiliasi dan persepsi mengenai kompetensi
dirinya.

b. Karakteristik Organisasi
Beberapa hal yang termasuk dalam komitmen organisasi
meliputi struktur organisasi, kebijakan dalam organisasi, dan
cara-cara bagaimana kebijakan organisasi dikomunikasikan.

c. Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja ini memberikan kontribusi besar dalam
komitmen organisasi Pengalaman organisasi meliputi kepuasan
dan motivasi anggota dalam organisasi, serta norma-norma

kelompok yang berkaitan dengan kerja keras.

2.2.1.3 Dimensi-Dimensi komitmen organisasi
Tiga dimensi komitmen organisasi, yang oleh Meyer dan Allen
(1990) lebih memilih untuk menggunakan istilah komponen komitmen
organisasi daripada tipe komitmen organisasi karena hubungan karyawan
dengan organisasinya dapat bervariasi dalam komponen tersebut. Selain itu,
setiap komponen komitmen berkembang sebagai hasil dari pengalaman

yang berbeda serta memiliki implikasi yang berbeda pula. Dengan
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demikian, pengukuran komitmen organisasi juga seharusnya merefleksikan
ketiga komponen komitmen tersebut Meyer dan Allen (1993), yaitu:
komitmen afektif (affective commitment), komitmen Kkontinuans
(continuance commitment), dan komitmen normatif (normative
commitment). Hal yang umum dari ketiga dimensi komitmen ini adalah
dilihatnya komitmen sebagai kondisi psikologis yang: (1) menggambarkan
hubungan individu dengan organisasi, dan (2) mempunyai implikasi dalam
keputusan untuk meneruskan atau tidak keanggotaannya dalam organisasi.
Affective Commitment (AC) adalah suatu pendekatan emosional dari
individu dalam keterlibatannya dengan organisasi, sehingga individu akan
merasa dihubungkan dengan organisasi. Continuance Commitment (CC)
adalah hasrat yang dimiliki oleh individu untuk bertahan dalam organisasi,
sehingga individu merasa membutuhkan untuk dihubungkan dengan
organisasi. Normative Commitment (NC) adalah suatu perasaan wajib dari
individu untuk bertahan dalam organisasi. Menurut Busro (2018)
mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi terpisah komitmen

organisasional, yaitu :

Affective commitment, yakni berkaitan dengan adanya keinginan untuk
terikat pada organisasi atau keterikatan emosional karyawan. Identifikasi
dan keterlibatan dalam organisasi terjadi apabila karyawan ingin menjadi
bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional atau merasa
mempunyai nilai sama dengan organisasi.

Continuance commitment, yakni suatu kesadaran akan biaya biaya yang
harus dikeluarkan atau ditanggung (kerugian baik finansial maupun
kerugian lain) berhubungan dengan keluarnya pegawai dari organisasi.
Normative commitment, yakni suatu perasaan wajib dari pegawai untuk
tetap tinggal dalam suatu organisasi karena adanya perasaan utang budi pada

organisasi.

Dari tiga pendekatan tersebut, kita bisa melihat komitmen sebagai

kondisi psikologis yang mencirikan hubungan antara karyawan dan
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1)

2)

organisasi dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk
bertahan atau meninggalkan organisasi. Namun, sifat dari kondisi
psikologis untuk setiap bentuk komitmen berbeda-beda. Karyawan dengan
komitmen afektif yang kuat akan tetap berada dalam organisasi karena
keiginan mereka; karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang kuat akan
tetap dalam organisasi karena keperluan mereka, sementara karyawan yang
memiliki komitmen normatif yang kuat tetap dalam organisasi karena suatu
keharusan (N.J.Allen and J.P.Meyer (Eliyana et al., 2012). Yusuf (2018)

menyebutkan dimensi komitmen organisasi antara lain adalah :

Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan tujuan organisasi, dimana
penerimaan ini merupakan dasar komitmen organisasi.

Keterlibatan yaitu adanya kesediaan untuk berusaha sungguhsungguh
pada organisasi.

Loyalitas yaitu adanya keinginan yang kuat untuk menjaga keanggotaan

di dalam organisasi.

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

organisasi adalah sebagai berikut :

4) Affective commitment
5) Continuance commitment

6) Normative commitment

Adapun penjelasan dari beberapa indikator di atas adalah sebagai

berikut :

1) Affective commitment (Komitmen afektif). Merupakan
perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan dalam nilai
nilainnya.

2) Continuance  commitment (Komitmen  berkelanjutan).

Merupakan nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan dalam suatu
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organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi
tersebut.

3) Normative commitment (Komitmen normatif). Merupakan
kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk alasan moral

dan etis.

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

organisasi adalah sebagai berikut :

1) Kesesuaian visi pribadi dengan institusi
2) Berpartisipasi aktif pada institusi

3) Merasakan kenyamanan berada dalam institusi

Adapun penjelasan dari beberapa indikator di atas adalah sebagai

berikut :

1) Kesesuaian visi pribadi dengan institusi Ketika karyawan
memiliki visi yang sejalan dengan organisasi maka akan
mendukung keduanya dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan oleh masing masing pihak yang bersangkutan.

2) Berpartisipasi aktif pada institusi Individu yang berkomitmen
tidak hanya ikut-ikutan saja dalam segala kegiatan organisasi,
tapi juga mampu berperan aktif memberikan ide-ide dan
gagasan bagi kemajuan perusahaan.

3) Merasakan kenyamanan berada dalam institusi Ketika individu
telah merasa nyaman dengan pekerjaannya maka ia akan sulit

untuk meninggalkan pekerjaannya.

2.2.1.5 Komitmen organisasi dalam Prespektif Islam
Dalam agama islam seorang muslim haruslah berkontribusi dalam
sebuah organisasi dunia, serta memiliki sifat yang ikhlas dan adil dan benar
dalam menentukan sebuah keputusan. Aktivitas yang dilakukan karyawan
merupakan sebuah gambaran komitmen organisasi pada dirinya, dengan

menjalankan tugas dan amanah yang diberi merupakan segala sesuatu yang
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dilakukan manusia sebagai mahluk Allah serta menjalankan dan menjauhi

semua larangan Allah SWT. Allah berfirman dalam surat Al-Maidah ayat 1:
P /ﬁi/. @ s 7 ,goi a)s C °.~¢ %0;/5‘./ _ /eza @ _
Q \.@.ﬁ\‘ u..ggj\ \}.\A\ \jsj\ gjs:d\_a &_\Sé\ (’ﬁ Al e\.su‘éﬂ \2“ [
S akile e Jaa zal S5 204 5 ) A Ky

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman,penuhilah janji-janji.
Hewan ternak dihalalkan bagimu kecuali yang akan disebutkan
kepadamu, dengan tidak menghalalkan berburu ketika kamu sedang
berihram (haji atau umrah). Sesungguhnya Allah menetapkan
hokum sesuai dengan yang dia kehendaki.”’(Al-Maidah: 1)

Al-Qur*an Surat Fhusilat ayat 30:
‘X\A&ﬂﬂ\?@_dsdww éiifu\\_uJ \Jllau.d\ u\

Artinya: “sesungguhnya orang-orang yag terbuka, tuhan kami
adalah Allah kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka,
maka malakat-malaikat akan turu kepada mereka (dengan berkata),
“jangan kamu merasa takut dan janganlah kamu bersedih hati dan
bergembiralah kamu dengan (memperoleh) surga yang telah
dijanjikan kepadamu”. ( Fhusilat: 30)

Dalam ayat di atas menjelaskan mengenai setiap aktivitas yang
dilakukan seseorang bahwasannya mencerminkan keteguhan hati.
Keteguhan hati dalam diri karyawan mendorong karyawan untuk
menjalankan peranannya dalam perusahaan. Dapat disimpulkan
bahwasannya komitmen orgnisasi dalam islama merupakan amanah yang
diberikan organisasi dan harus diselesaikan serta tidak boleh ingkar dalam
menjalankannya. Jika semua didasari dengan hati yang lapang dan keihlasan

maka balasan untuk orang istiqomah adalah tempat terbaik.
Asbabun Nuzul (Sebab Turunnya Ayat):
1. Penjelasan dari Sahabat Nabi:

o Anas bin Malik meriwayatkan bahwa Nabi Muhammad ¥ membaca
ayat ini kepada para sahabat, lalu menjelaskan bahwa terdapat

sekelompok orang yang mengucapkan kalimat tauhid ini, namun
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banyak yang kemudian berpaling (kafir). Namun, siapa yang
berpegang teguh hingga akhir hayatnya, berarti dia telah

menjalankan istigamah.
2. Pendapat Abu Bakar As-Siddiq r.a.:

o Ketika ayat ini dibacakan di hadapannya, Abu Bakar menyatakan
bahwa mereka yang disebutkan dalam ayat ini adalah orang-orang
yang tidak mempersekutukan Allah dengan apapun. Mereka tetap

teguh dalam tauhid dan tidak mencari tuhan lain selain Allah.
3. Penafsiran Para Ulama Tabi'in:

o Mujahid, Ikrimah, As-Saddi, dan beberapa ulama lainnya
menafsirkan bahwa istigamah di sini berarti tetap teguh dalam

keyakinan tauhid dan menghindari perbuatan dosa.

o Ibnu Abbas r.a. menjelaskan bahwa istiqgamah dalam ayat ini
merujuk pada kesaksian bahwa "Tiada Tuhan selain Allah" dan

menunaikan kewajiban yang difardukan oleh Allah.
4. pendapat Umar bin Khattab r.a.:

o Umar membaca ayat ini di atas mimbar dan menegaskan bahwa
istigamah adalah ketaatan kepada Allah tanpa berubah-ubah, tidak

seperti musang yang licik dan berubah-ubah.
5. Doa Al-Hasan Al-Bashri:

o Qatadah meriwayatkan bahwa Al-Hasan Al-Bashri sering berdoa
memohon kepada Allah agar diberikan istigamah (keteguhan) dalam

beriman dan bertauhid.
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2.2.2 Organizational Citizenship Behavior (OCB)

2.2.2.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut (Robbins & Judge, 2018) organizational citizenship
behavior (OCB) adalah perilaku diskresioner (sukarela) yang bukan
merupakan bagian dari persyaratan kerja formal karyawan dan yang
memberikan kontribusi untuk lingkungan psikologis dan sosial dari tempat
kerja. Organisasi yang sukses memiliki karyawan yang melalukan pekerjaan
lebih dari tugas mereka pada umumnya atau karyawan yang memiliki

kinerja diluar ekspektasi organisasi

Menurut (McShane & Glinow, 2018) mendefinisikan organizational
citizenship behavior (OCB) sebagai bentuk kerja sama dan bantuan kepada
orang lain yang mendukung konteks sosial dan psikologis organisasi.
Beberapa perilaku kewargaan organisasi diarahkan kepada individu, seperti
membantu rekan kerja dengan masalah pekerjaan mereka, menyesuaikan
jadwal kerja anda untuk mengakomodasi rekan kerja, menunjukkan rasa
hormat yang tulus terhadap rekan kerja, dan berbagi sumber daya

(persediaan, teknologi, staf) dengan rekan kerja.

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
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menurut Nelson & Quick dalam Rostiawati (2022), OCB adalah aktivitas

yang lebih dari kewajibannya (extra role) dalam pekerjaannya.

2.2.2.2 Faktor-faktor yang Memengaruhi OCB
Robbins dan Judge dalam (Kristian & Ferijani, 2020)

mengemukakan beberapa faktor yang mempengaruhi OCB yaitu:

a. Masa kerja

b. Jenis kelamin

c. Budaya dan iklim organisasi

d. Tanggapan terhadap kualitas hubungan atasan dan bawahan
Kepribadian dan suasana hati

f.  Persepsi terhadap dukungan organisasional

2.2.2.3 Pentingnya OCB
Organizational citizenship behavior (OCB) diperlukan oleh
perusahaan agar menimbulkan suasana yang lebih harmonis antar kolega
dengan sikap tolong menolong yang tinggi. Karyawan akan lebih saling
menghargai  ketika mereka merasa dihargai oleh  sesama.
Menurut Diana (2012) beberapa manfaat OCB bagi karyawan adalah

sebagai berikut :

a. Meningkatkan produktivitas rekan kerja.

b. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan
mempertahankan karyawan terbaik.

c. Menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi
secara keseluuhan.

d. Membantu menghemat energi sumber daya yang langka untuk
memelihara fungsi kelompok.

e. Menjadi sarana efektif untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan
kelompok kerja.

f.  Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi.
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g. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan

perubahan lingkungan.

h. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan

mempertahankan karyawan terbaik.

2.2.2.4 Indikator OCB

Menurut Organ dalam Safitri (2015), terdapat lima indikator

Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang meliputi:

a.

Altruisme (perilaku menolong): artinya membantu karyawan lain
dalam hal tugas yang berkaitan dengan operasi organisasi tanpa
dipaksa. Contohnya termasuk membantu rekan kerja yang tidak
hadir, membantu orang yang memiliki beban kerja yang berlebihan,
membantu karyawan baru dalam proses orientasi, membantu orang
yang tidak hadir mengerjakan tugas, menjadi sukarelawan tanpa
diminta, membantu rekan kerja di departemen lain dengan masalah,
dan membantu pelanggan dan tamu jika mereka membutuhkan
bantuan..

Civic Virtue (tanggung jawab keanggotaan): melibatkan partisipasi
sukarela dan dukungan dalam operasi organisasi baik secara
profesional maupun sosial. Ini termasuk berpartisipasi dalam operasi
organisasi, memperhatikan operasi yang meningkatkan citra
organisasi, menghadiri pertemuan yang dianggap penting, dan
membantu menjaga kebersamaan di departemen.

Conscientiousness (menguntungkan), mengacu pada kinerja yang
melebihi standar minimum dalam persyaratan peran. Kehadiran
yang baik, kepatuhan terhadap aturan, tiba lebih awal agar siap
bekerja pada waktu yang ditentukan, disiplin waktu yang konsisten
tanpa memperhatikan musim atau lalu lintas, berkomunikasi dengan
tepat dalam percakapan telepon, tidak menghabiskan waktu untuk

pembicaraan yang tidak berhubungan dengan pekerjaan, dan tidak
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menyalahgunakan waktu saat memiliki kelebihan waktu adalah
beberapa contoh.

d. Courtesy (rasa hormat), berperilaku dengan baik membantu orang
lain mengatasi masalah di tempat kerja. Ini termasuk membantu
rekan kerja mencegah atau menyelesaikan masalah yang berkaitan
dengan pekerjaan.

e. Sportmanship (sikap sportif), terkait dengan menahan diri dari
perilaku yang merusak meskipun merasa kesal. Ini termasuk
kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan diri dari
mengeluh dan mengumpat, dan tidak mencari kesalahan dalam

organisasi.

Dengan memiliki metrik ini, karyawan dapat membuat kontribusi
yang lebih besar dan meningkatkan efektivitas organisasi secara

keseluruhan.

2.2.2.5 OCB dalam perspektif Islam

Konsep OCB dalam perspektif Islam didasarkan pada ajaran Islam.
AlQur'an memerintahkan umat Islam untuk saling membantu dalam
melakukan kebaikan dan kesolehan dan melarang umatnya untuk membantu
dalam dosa dan pelanggaran. OCB dalam perspektif Islam (OCBIP) adalah
tindakan sukarela individu yang sesuai dengan syari'at Islam dan hanya
mengharapkan ridha Allah (Kamil et al., 2014). Seperti firman Allah dalam
(QS. Al-Maidah: 2) yang berbunyi.

() V3 al0AD) 5l Vg Sl 1515 Y 1 sal Gl il
TR e e wE S WIe. & 1 ohdes (oo ¥ e R oL - A NE N -
H o % BT S T L L P - T T G A8%.
P PR R P PR P TP T T R PP PR R L R
sl Al a0 ) 30 18805
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Artinya: “ Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu
melanggar syi'ar-syi'ar Allah, dan jangan melanggar kehormatan bulan-
bulan haram, jangan (mengganggu) binatang-binatang had-ya, dan
binatang-binatang qalaa-id, dan jangan (pula) mengganggu orang-orang
yvang mengunjungi Baitullah sedang mereka mencari kurnia dan keridhaan
dari Tuhannya dan apabila kamu telah menyelesaikan ibadah haji, maka
bolehlah berburu. Dan janganlah sekali-kali kebencian(mu) kepada sesuatu
kaum karena mereka menghalang-halangi kamu dari Masjidilharam,
mendorongmu berbuat aniaya (kepada mereka). Dan tolong-menolonglah
kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan tolong-
menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. Dan bertakwalah kamu
kepada Allah, sesungguhnya Allah amat berat siksa-Nya.” (QS. Al-Maidah:
2)

Perilaku OCB dalam Islam dikenal dengan perilaku amal shaleh
dengan keikhlasan. Kerja yang ikhlas dan berperilaku citizenship dengan
mengharapkan ridha dari Allah SWT sebagaimana diperintahkan dalam
surah Al- An’am: 162.

Yo onko. e e est e 2 e
Onalall oyl cilan s sliday (Sl o Dia &) (8

Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Sesungguhnya salatku,
ibadahku, hidupku, dan matiku hanyalah untuk Allah, Tuhan semesta
alam.” (QS.AL-AN’AM 162)

Dalam surah al maidah tersebut dijelaskan bahwa menganjurkan
seorang muslim untuk dapat membantu sesamanya. Terutama jika
pertolongan itu ditujukan untuk kebaikan. Bahkan Nabi S.A.W bersabda
bahwa Allah akan menolong siapa pun yang meringankan beban

saudaranya.

Dan di surah al an’am di jelaskan Adapun ciri pekerja ikhlas menurut
Farid (dalam Nurdiana, 2011) adalah memiliki kapasitas hati yang besar,
memiliki kejernihan pandangan, selalu memberi lebih. Seorang pekerja
ikhlas selalu berupaya untuk memberikan lebih dari yang diminta darinya.
Mereka tidak akan ragu melakukan pekerjaan tambahan yang melampaui
deskripsi kerjanya. Mereka juga mau membantu rekan kerja, memudahkan
pekerjaannya bahkan membantu berbagai persoalan yang dimilikinya, serta
menjadikan harta, tahta, kata dan cinta menjadi sumber manfaat bagi orang

lain.
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Asbabun nuzul QS. Al-Maidah: 2 Mengutip dari Lubab al-Nuqul fi
Asbab al-Nuzul oleh Jalal al-Din al-Suyuti, Surat Al Maidah ayat 2
diturunkan oleh Allah sebagai jawaban atas suatu peristiwa yang tengah

terjadi.

Ketika Rasulullah SAW bersama para sahabatnya berada di
Hudaibiyah, mereka dicegah untuk tidak pergi ke Baitullah oleh kaum kafir
Quraisy. Kemudian lewat sekumpulan orang musyrik dari Timur yang
hendak pergi berumrah ke Baitullah. Para sahabat Nabi SAW berkata : “Kita
cegah mereka (orang-orang musyrik dari Timur) sebagaimana mereka

(kaum kafir Quraisy) mencegah kita untuk pergi ke Baitullah”.

Ayat tersebut kemudian turun untuk menegaskan bahwa para
sahabat tidak diperkenankan untuk melakukan pembalasan dengan landasan

permusuhan belaka.

Asbabun nuzul pada surah Al-An'am - Ayat 162 Dalam ayat ini Nabi
Muhammad, diperintahkan agar mengatakan bahwa sesungguhnya salatnya,
ibadahnya, serta semua pekerjaan yang dilakukannya, hidup dan matinya
adalah semata-mata untuk Allah Tuhan semesta alam yang tiada sekutu
bagi-Nya. Itulah yang diperintahkan kepadanya. Rasul adalah orang yang
pertama-tama menyerahkan diri kepada Allah dalam mengikuti dan
mematuhi semua perintah dan larangan-Nya. Dua ayat ini mengandung
ajaran Allah kepada Muhammad, yang harus disampaikan kepada umatnya,
bagaimana seharusnya hidup dan kehidupan seorang muslim di dalam dunia
ini. Semua pekerjaan salat dan ibadah lainnya harus dilaksanakan dengan
tekun sepenuh hati karena Allah, ikhlas tanpa pamrih. Seorang muslim harus
yakin kepada kodrat dan iradat Allah yang tidak ada sekutu bagi-Nya. Allah-
lah yang menentukan hidup mati seseorang. Oleh karena itu seorang muslim
tidak perlu takut mati dalam berjihad di jalan Allah dan tidak perlu takut
hilang kedudukan dalam menyampaikan dakwah Islam, amar ma'ruf nahi
munkar. Ayat ini selalu dibaca dalam salat sesudah takbiratul ihram sebagai

doa iftitah kecuali kata: diganti dengan (164) Dalam ayat ini terdapat
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perintah kepada Nabi Muhammad agar mengatakan kepada kaumnya,
bahwa mengapa ia akan mencari Allah yang lain dengan mempersekutukan-
Nya dalam ibadah, berdoa untuk keperluan hidupnya agar Dia menolongnya
atau melindunginya dari kesusahan dan bahaya? Mahasuci Allah dari
persekutuan itu. Dialah Tuhan bagi segala sesuatu, Dialah yang
menciptakan semesta alam. Selanjutnya pada ayat ini diterangkan, bahwa
semua perbuatan manusia akan dipertangungjawabkan- nya sendiri, dan
orang yang berbuat dosa akan menanggung sendiri dosanya itu, karena dosa
seseorang tidak akan dipikul oleh orang lain. Masing-masing menerima
pahala amal baiknya dan memikul dosa amal buruknya. Hal ini berulang-
ulang disebutkan dalam Al-Qur'an. Firman Allah: (Yaitu) bahwa seseorang
yang berdosa tidak akan memikul dosa orang lain, dan bahwa manusia
hanya memperoleh apa yang telah diusahakannya. (an-Najm/53: 38-39)
Ayat ini cukup memberi petunjuk dan jalan hidup yang bermutu tinggi dan
praktis, karena di samping harus beramal dan bekerja harus pula
diperhitungkan dengan cermat dan teliti setiap amal perbuatan yang
dikerjakannya. Sebab amal pekerjaan atau perbuatan itu sangat besar
pengaruhnya dalam membawa nasib keberuntungan dan keruntuhan
seseorang, baik di dunia maupun di akhirat. Di akhirat, perselisihan manusia

dalam beragama akan diselesaikan.

2.2.3 Kinerja karyawan

2.2.3.1 Pengertian Kinerja karyawan

Istilah kinerja berasal dari kata bahasa inggris yaitu job performance
atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang telah dicapai. Kinerja organisasi pada dasarnya secara
keseluruhan tidak terlepas dari kinerja sumber daya manusia (SDM) atau
karyawan yang ada didalamnya. Dengan kata lain upaya peningkatan
kinerja organisasi adalah melalui peningkatan masing-masing SDM.
Pemahaman mengenai kinerja (performance) sering kali diartikan sebagai

suatu pencapaian yang relevan dengan tujuan organisai.
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Kinerja karyawan sebagai potensi yang dimiliki sumber daya
manusia merupakan suatu kekuatan atau kemampuan untuk menghasilkan
sesuatu yang bersifat materi ataupun nonmateri sehingga dengan memiliki
kinerja yang tinggi, maka segala apa yang direncanakan organisasi untuk
mencapai tujuannya dapat segera terealisasi. Pendapat mengenai kinerja
telah banyak dikemukakan oleh para ahli dan ilmuan, salah satunya adalah
menurut (Hasibuan, 2018) kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugastugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
Kinerja ini adalah gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan
minat seseorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas 10 penjelasan
delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin

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

2.2.3.2 Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja karyawan
Ada beberapa Faktor yang mempengaruhi kinerja dalam sebuah
perusahaan. Gibson (2004) Menjelaskan faktor—faktor yang mempengaruhi

kinerja sebagai berikut :

a. Faktor Individu
Faktor individu meliputi: kemampuan, ketrampilan, latar
belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan
demografi seseorang.

b. Faktor Psikologis
Faktor—faktor psikologis terdiri dari: persepsi, peran, sikap,
kepribadian, motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja.

c. Faktor Organisasi
Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan dan

imbalan.

Sedangkan Menurut Siagian (2003) Faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja seorang pegawai yang mempunyai karakter baik

apabila :
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1) Mempunyai keahlian yang tinggi.

2) Kesediaan untuk bekerja.

3) Lingkungan kerja yang mendukung.

4) Adanya imbalan yang layak dan mempunyai harapan masa

depan.

Tujuan dan Manfaat Penilaian Karyawan

Tujuan dan manfaat penilaian kinerja karyawan ialah penilaian ini

dilakukan secara objektif tepat dan didokumentasikan secara baik

cenderung menurunkan potensi penyimpangan yang dilakukan karyawan,

melakukan analisis kemampuan karyawan secara individu sehingga

kinerjanya diharapkan harus bertambah baik sesuai dengan kinerja yang

dibutuhkan organisasi. Menurut (Hasibuan, 2018) tujuan penilaian adalah

sebagai berikut :

1.

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
promosi, demosi, pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa.
Untuk mengukur kinerja karyawan yaitu sejauh mana karyawan bisa
sukses dalam pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di
dalam perusahaan.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan
dan kondisi kerja.

Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi
karyawan yang berada di dalam organisasi.

Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga

dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.

Manfaat penilaian kinerja menurut (Wibowo, 2017) digunakan

untuk kepentingan yang lebih luas, yaitu :
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7.

10.

11.

12.

2234

Evaluasi tujuan dan sasaran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran
memberikan umpan balik bagi proses perencanaan dalam
menetapkan tujuan sasaran kinerja organisasi diwaktu yang akan
datang.

Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak
sesuai dengan rencana, dicari apa penyebabnya.

Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi
lingkungan yang dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak
seperti yang diharapkan.

Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat
kendala dalam proses pelaksanaan kinerja

Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah
dilakukan dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah
berjalan dengan benar.

Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang

menyebabkan dan berusaha memperbaikinya di kemudian hari.

Indikator kinerja karyawan

Menurut (Mangkunegara, 2017) terdapat empat indikator untuk

mengukur kinerja karyawan, yaitu :

1)
2)
3)
4)

Kualitas kerja
Kuantitas kerja
Kehandalan kerja
Sikap kerja

Adapun penjelasan dari beberapa indikator di atas adalah sebagai

berikut:

5)

Kualitas kerja Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan

mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.
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6) Kuantitas kerja Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang
pegawai bekerja dalam satu harinya. Kuantitas ini dapat dilihat dari
kecepatan kerja setiap pegawai itu masing-masing.

7) Kehandalan kerja Kehandalan kerja adalah kemampuan pemberi
jasa dalam memberikan layanan yang dijanjikan dengan segera,
akurat, dan memuaskan.

8) Sikap kerja Sikap kerja adalah kecendrungan bertindak, berpersepsi,

berfikir dan merasa dalam objek, ide, situasi atau nilai.

Sedangkan menurut (Kasmir, 2016) indikator untuk mengukur

kinerja karyawan ada enam, antara lain yaitu :

1) Kualitas (mutu)

2) Kuantitas (jumlah)

3) Waktu (jangka waktu)

4) Kerja sama antar karyawan
5) Penekanan biaya

6) Pengawasan
Penjelasan indikator kinerja karyawan di atas adalah sebagai berikut:

1) Kualitas (mutu)
Kualitas merupakan suatu tingkatan di mana proses atau hasil dari
penyelesain suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. Makin
sempurna suatu produk, maka kinerja makin baik, demikan pula
sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang dihasilkan rendah maka
kinerjanya juga rendah.

2) Kuantitas (jumlah)
Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari
kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang.

3) Waktu (jangka waktu)
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Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu
minimal dan maksimal yang harus dipenuhi.

4) Kerja sama antar karyawan
Kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama antar karyawan dan
antar pimpinan. Hubungan ini sering kali juga dikatakan sebagai
hubungan antar perseorangan. Dalam hubungan ini diukur apakah
seorang karyawan mampu untuk mengembangkan perasaan saling
menghargai, niat baik dan kerja sama antara karyawan yang satu
dengan karyawan yang lain.

5) Penekanan biaya
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya
yang sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar
tidak melebihi dari yang sudah dianggarkan.

6) Pengawasan
Dengan melakukan pengawasan karyawan akan merasa lebih
bertanggung jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan
akan memudahkan untuk melakukan koreksi dan melakukan

perbaikan secepatnya.

2.2.3.5 Kinerja karyawan dalam Prespektif Islam

Pandangan Islam terhadap kinerja amatlah positif. Manusia
diperintahkan Allah untuk mencari rezki bukan hanya untuk mencukupi
kebutuhannya tetapi Al- Quran memerintahkan untuk mencari apa yang
diistilahkan fadhila Allah, yang secara harfiah berarti kelebihan yang
bersumbr dari Allah. Islam juga mendorong umatnya untuk memiliki
semangat kerja dan beramal serta menjauhkan dari sikap malas. Artinya
setiap pekerjaan yang dilakukan dilaksanakan dengan sadar dalam kerangka
mencari ridho Allah semata dan mengoptimalkan seluruh kapasitas dan

kemampuan ikhrawi yang berada pada dirinya dalam rangka
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mengaktualisasikan tujuan kehidupannya. Hal ini sesuai dengan firman

Allah dalam surat Al-An“am ayat 132 :

2 _ e g L us
O3l e Jila &) s T3l U i 53 KU

Artinya: “Dan masing-masing orang memperoleh derajat-derajat
(seimbang) dengan apa yang dikerjakannya. Dan Tuhanmu tidak
lengah dari apa yang mereka kerjakan.”

Dalam ayat tersebut Allah SWT telah jelas-jelas menyuruh kepada
seluruh umat manusia untuk bekerja. Kata perintah yang terdapat dalam ayat
tersebut adalah 1’'maluu yaitu kata perintah dari kata kerja ,,amila ya“malu.
[“maluu sendiri mempunyai makna kata perintah untuk orang banyak. Maka
dari itu dapat diartikan bahwa ayat di atas mewajibkan atas umat manusia
untuk senantiasa bekerja. Islam juga menjadikan kinerja sebagai tuntutan
fardhu atas semua umatnya selaras dengan dasar persamaan yang
diisytiharkan oleh Islam bagi menghapuskan sistem yang membeda-
bedakan manusia mengikut darajat atau kasta dan warna kulit. Firman Allah

yang dimaksud dalam surat Al-Hujurat ayat :13
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Artinya: “Hai manusia, sesungguhnya Kami menciptakan kamu
dari seorang laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan
kamu berbangsa-bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling
kenal mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara
kamu disisi Allah ialah orang yang paling takwa diantara kamu.
Sesungguhnya Allah Maha Mengetahui lagi Maha Mengenal.”

Dengan menggunakan segala unsur-unsur perbedaan derajat atau
warna kulit itu maka jadilah kerja menurut Islam suatu tuntutan kewajiban
yang menyeluruh atas setiap orang yang mampu bekerja untuk mencapai
kebahagiaan individu dan juga masyarakat. Jadi tidaklah kerja itu hanya

khusus untuk golongan hamba abdi seperti sebelumnya.

Berdasarkan dari penjelasan mengenai pandangan Islam tentang

kinerja yang telah diuraikan maka dapat diambil suatu kesimpulan bahwa
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Kinerja menurut Islam adalah suatu tindakan/aktivitas yang dilakukan atas
dasar iman dan amal saleh dengan sengaja untuk memenuhi kebutuhan

hidup di dunia dan di akhirat demi mendapatkan ridha dari Allah SWT.

Asbabun nuzul surat Al-Hujurat ayat 13 Ibnu Asakir mengatakan
dalam Kitab Mubhamat: "Aku menemukan tulisan Ibnu Basykawal
bahwasannya Abu Bakar bin Dawud meriwayatkan dalam kitab tafsirnya
yang mengatakan bahwa ayat ini turun berkenaan dengan Abu Hindun.
Rasulullah SAW memerintahkan Bani Bayadah untuk menikahkan Abu
Hindun dengan salah seorang perempuan kabilah itu. Mereka lalu berkata,
"Wahai Rasulullah, apakah kami akan menikahkan anak perempuan kami

dengan budak budak kami?" Maka turunlah Surat Al-Hujurat ayat 13.

2.3 Hubungan antar Variabel

2.3.1 Hubungan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
Komitmen organisasional adalah suatu keinginan kuat

karyawan untuk bertahan serta melibatkan diri secara aktif dalam
organisasi untuk mencapai apa yang diinginkan organisasi.
Perasaan ingin melibatkan diri secara aktif dalam perusahaan ini
dapat timbul apabila karyawan memiliki komitmen organisasional
yang tinggi. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen
organisasional yang tinggi akan lebih mudah dalam mencapai
kinerja yang diinginkan perusahaan. Hal ini disebabkan karena
adannya kecenderungan dimana karyawan yang memiliki komitmen
organisasional yang tingi akan lebih produktif, aktif, stabil dalam
bekerja sehingga hal itu dapat lebih menguntungkan perusahaan.
Selain itu karyawan yang memiliki komitmen organisasional akan
dapat beradaptasi dengan mudah terhadap visi dan misi perusahaan
serta setiap perubahan yang terjadi sehingga dapat mendorong
dalam peningkatan kinerja karyawan dalam perusahaan. Terdapat
hubungan yang kuat antara komitmen organisasi dan kinerja

karyawan, karyawan yang berkomitmen tinggi akan memiliki
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kinerja dan loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan begitupun
sebaliknya karyawan yang memiliki komitmen rendah, kinerja dan
loyalitas terhadap perusahaan juga cenderung rendah. Menurut
Sopiah (2008:166), Komitmen organisasional baik yang tinggi
maupun yang rendah akan berdampak pada karyawan itu sendiri
misalnya terhadap pengembangan karir karyawan itu di organisasi
atau perusahaan dan akan berdampak pada perusahaan. Chughtai &
Zafar (2006) dalam Fitriastuti (2013;105) menyebutkan bahwa
semakin tinggi komitmen, semakin tinggi pula kecenderungan
seseorang untuk diarahkan pada tindakan yang sesuai dengan
standar kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian
sebelumnya yang dilakukan Apriliana (2013), menyatakan bahwa
komitmen organisasi sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja
seseorang. Hal serupa juga dikemukakan oleh Rivai (2005) dalam
Murty (2012:220) yang menyatakan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Artinya
semakin tinggi komitmen organisasional karyawan maka akan
semakin meningkat kinerja individual karyawan tersebut. Seorang
karyawan akan bekerja secara maksimal, memanfaatkan
kemampuan dan ketrampilannya dengan bersemangat, ketika

memiliki komitmen organisasi yang tinggi.

H1: Komitmen Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap

Kinerja Karyawan di PT Griya Sewu Berkah Pertiwi.

232

Hubungan OCB Terhadap kinerja karyawan
Definisi Organizational Citizenship Behavior menurut

Organ dan Padsakoff (2006: 40) Organizational Citizenship
Behaviour adalah suatu kontribusi individu yang melebihi tuntutan
peran pekerja di tempat kerja dan dapat penghargaan oleh perolehan
kinerja  tugas. Sedangkan Menurut Diana (2013:142)

mengungkapkan definisi organizational citizenship behaviour
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merupakan perilaku individu yang memiliki sifat sukarela dan tidak
ada paksaan dalam mengedapankan kepentingan organisasi yang
berkaitan dengan tugas formal maupun di luar formal dan tidak
secara langsung mendapatkan penghargaan demi kepentingan
organisasi. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Rahayu (2018)
menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Demikian juga
penelitian oleh Basri (2020) organizational citizenship behavior
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Lalu

penelitian oleh Yuwanda (2020)

H2: OCB memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di
PT Griya Sewu Berkah Pertiwi.

2.3.3 Hubungan Komitmen organisasi dan OCB terhadap kinerja
karyawan
Kinerja karyawan menjadi pondasi utama dalam

memaksimalkan kinerja perusahaan dan menjaga kelangsungan
hidup perusahaan. Perusahaan selalu berusaha memaksimalkan
kinerja karyawannya dalam menjalankan setiap kegiatan
operasional perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Komitmen organisasi merupakan sikap individu dimana ia akan
selalu mengerahkan yang terbaik untuk organisasi tempatnya
bekerja karena ia merasa telah menjadi bagian dari organisasi
tersebut, hal ini dilakukan sebagai salah satu bentuk loyalitas
karyawan terhadap organisasi. Orang yang memiliki komitmen
tinggi akan melakukan segala sesuatu dengan lebih optimal
dibanding orang yang memiliki komitmen rendah. Oleh sebab itu
organisasi harus mengutamakan dan mensejahterakan karyawan
yang memiliki komitmen tinggi terhadapnya yang akan sangat
membantu dalam mencapai target-target organisasi/perusahaan.
Semakin tinggi komitmen individu terhadap organisasi maka

semakin loyal dan maksimal kinerjanya di dalam organisasi tersebut
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(Sakti et al., 2020). Organizational citizenship behavior (OCB)
merupakan suatu perilaku alamiah seseorang dimana secara sukarela
membantu pekerjaan orang lain diluar job description dari
perusahaan. Hal ini dilakukan dengan senang hati tanpa
mengharapkan imbalan dari pihak manapun. Semakin tinggi OCB
yang dimiliki oleh seseorang maka semakin tinggi pula kinerjanya
di perusahaan sehingga target perusahaan akan tercapai secara

optimal (Sena, 2011).

Dari analisis di atas dan penelitian penelitian di atas , dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara
komitmen organisasi dan OCB terhadap kinerja karyawan.dan Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Sopiah (2008), Chughtai & Zafar
(2006), Apriliana (2013), Rivai (2005),Murty (2012), Organ dan
Podsakoff (2006), Diana (2013), Rahayu (2018), Basri (2020),
Yuwanda (2020) menyatakan bahwa komitmen organisasi dan
organizational citizenship behavior berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.

H3: Komitmen Organisasi dan OCB secara simultan memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Griya Sewu Berkah

Pertiwi.

2.4 Kerangka Konseptual
Menurut Singarimbun (2006) dalam Mardalis (2014:45)
konsep adalah suatu bentuk abstaksi mengenai fenomena tertentu
yang dirumuskan atas dasar generalisasi dari kejadian, kelompok
maupun individu tertentu, sehingga dapat untuk dipakai
menggambarkan berbagai fenomena yang sama.Sedangkan Mustafa
(2013:3) mendefinisikan konsep sebagai ‘“abstraksi atau ide yang

diperoleh dari hasil rangkuman dan pengorganisasian pengetahuan
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(pengamatan) atas suatu fakta/realitas yang dinyatakan dalam kata
(term) yang berlaku umum dan bersifak khusus. Model konsep ini
dimaksudkan untuk menujukkan hubungan antar variabel dalam
penelitian. model konsep juga merupakan landasan dalam pembuatan
hipotesis yang akan diteliti dalam penelitian ini. Berdasarkan
pengkajian secara sistematis, konsep yang digunakan dalam penelitian
ini adalah komitmen, Organizational Citizenship Behavior (OCB),
dan kinerja. Model konsep dalam penelitian ini dapat digambarkan

sebagai berikut.
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Gambar 2. 1

Kerangka konsep

Komitmen Organisasi (X1)

v

Organizational

Citizenship Behavior (X2)

v

Kinerja Karyawan (YY)

Keterangan:
X= Variabel Bebas (komitmen organisasi dan OCB )
Y= Variabel Terikat ( Kinerja Karyawan )

—»

= Parsial

— = Simultam
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3.1

BAB III
METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan
pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah suatu pendekatan dimana
untuk mengetahui bahwa adanya hubungan atau pengaruh diantara kedua
variabel (variabel bebas dan variabel terikat). Metode kuantitatif dapat
diartikan sebagai metode yang berdasarkan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk menilai pada umumnya dilakukan secara random,
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan dengan metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-
angka dan analisis menggunakan statistik. Metode ini disebut Instrumen
pengumpulan data yang digunakan seperti angket, daftar wawancara dan

lainnya (Sugiyono, 2018).

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT. GRIYA SEWU BERKAH PERTIWI,yang
berlokasi di di Blok A No.36, Pandanwangi, Kecamatan Blimbing, Kota

Malang, Jawa Timur.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Menurut Sugiyono, (2018) populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan tetap PT. Griya Sewu Berkah Pertiwi Selaras yang
berjumlah 40 orang
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332 Sampel
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan
dana, tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang
diambil dari populasi itu Sugiyono, (2018). Maka sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah sebanyak 40 orang berdasarkan jumlah

karyawan tetap di PT. Griya Sewu Berkah Pertiwi

Penentuan sampel dalam penelitian ini  mengggunakan
Nonprobability Sampling yaitu teknik sampel jenuh dimana penentuan

sampel bila seluruh anggota populasi digunakan sebagai sampel.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
Penentuan  sampel dalam  penelitian ini  mengggunakan
Nonprobability Sampling yaitu teknik sampel jenuh dimana penentuan
sampel bila seluruh anggota populasi digunakan sebagai sampel Sugiyono

(2014).

3.5 Data dan Jenis Data
Data dalam penelitian ini adalah terdiri dari data primer yang
diperoleh dengan menggunakan instrumen atau alat kuesioner yang berisi
sejumlah pernyataan tertulis terstruktur untuk mendapatkan informasi dari
responden, baik itu tentang pekerjaannya dan pribadinya maupun hal-hal
lain yang ingin diketahui. Pengumpulan data dalam penelitian ini

menggunakan dua cara yaitu penelitian pustaka serta penelitian lapangan.

3.5.1 Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh dengan melakukan
survei langsung ke lapangan yang menggunakan semua metode
pengumpulan data original Kuncoro, (2009). Data primer dalam
penelitian ini diperoleh dengan menggunakan teknik kuesioner/angket,

yaitu merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
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memberi seperangkat pertanyaan tidak tertulis atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawab Sugiyono, (2012). Kuesioner dalam
penelitian ini diperoleh dari beberapa referensi yang kemudian akan

diolah kedalam bentuk pertanyaan.

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan oleh
pengumpul data dan dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data
Kuncoro,( 2009). Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari
berbagai bahan pustaka, baik berupa buku, jurnal, skripsi, dan artikel
yang didapat dari internet yang berhubungan dengan materi penelitian
ini. Menurut Supriyanto dan Ekowati, (2019) tujuan dari pengumpulan
data primer adalah wuntuk keperluan penelitian yang sedang
berlangsung, sedangkan data sekunder untuk keperluan lain. Ditinjau
dari proses pengumpulan, data primer lebih sulit dilakukan dari data

sekunder.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

3.6.1 Wawancara

Wawancara yaitu pengumpulan data dilakukan dengan cara tanya
jawab secara langsung kepada pihak perusahaan Griya Sewu Berkah Pertiwi
Selaras tentang masalah yang diteliti untuk memperoleh informasi yang
mendalam tentang beberapa informasi yang relevan dengan penelitian yang
sifatnya tidak struktur.

3.6.2 Kuisioner
Teknik pengumpulan data dengan memberikan lembar pertanyaan
atau pernyataan yang disusun untuk mengetahui pendapat responden
penelitian tentang suatu variabel yang diteliti. Kuesioner yang diberikan
kapada para responden diukur degan skala likert yang terdiri dari jumlah
opsi sebanyak lima jawaban, setiap jawaban diberi bobot nilai. Jawaban
setiap instrument yang menggunakan skala likert seperti Sangat Setuju (SS)

diberi nilai 5, Setuju
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3.7

3.8

Variabel Penelitian

Terdapat 2 variabel yang ada dalam penelitian ini yang diambil dari

pendapat Sugiyono (2018), diantaranya:

1. Variabel Independen

Variabel Independen merupakan variabel yang memengaruhi

variabel dependen atau yang menyebabkan perubahan pada variabel

dependen. Variabel dependen dalam penelitian ini yaitu komitmen

organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (OCB).

2. Variabel Dependen

Istilah "variabel dependen" mengacu pada variabel yang dipengaruhi

oleh variabel independen atau yang telah berubah sebagai akibat dari variabel

independen. Variabel dependen dalam penelitian ini yaitu kinerja karyawan.

Definisi Operasional Variabel

Tabel 3. 1

Definisi Operasional Variabel

Komitmen | bahwa komitmen

NO Varlqbel Devinisi variabel Ind1}< ator Item
penelitian variabel
Menurut 1. karyawan
(Wibowo, 2017) merasa bangga
menyebutkan menjadi bagian

dari organisasi ini.

1 | Organisasi | pada dasarnya égflinni‘;fnen ¢ 2. Karyawan
(X1) adalah merupakan merasa memiliki
kesediaan keterikatan
seseorang untuk emosional dengan
mengikatkan diri organisasi.
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Variabel

Indikator

NO o Devinisi variabel . Item
penelitian variabel
dan menunjukkan 1. Karyawan
loyalitas pada bertahan di
organisasi karena organisasi ini
merasakan dirinya karena nilai
terlibat dalam Continuance ekonomi yang
kegiatan Commitment | diperoleh.
Organisasi. 2. Meninggalkan
organisasi ini akan
merugikan saya
secara ekonomi.
1. KaryawaN
merasa
berkewajiban
Normative uptuk teFap b§k§ rja
. di organisasi ini.
Commitment
2. Karyawan
bekerja di sini
karena alasan
moral dan etis.
Menurut 1.Karyawan sering
(Robbins & membantu rekan
Judge, 2018) kerja yang
organizational memiliki beban
citizenship kerja berlebih.
behavior (OCB) 2. Karyawan
adalah perilaku membantu rekan
diskresioner yang tidak hadir
(sukarela) yang | Altruisme dalam
Organizati | bukan menyelesaikan
onal merupakan tugasnya.
Citizhens bagian dari 3. Karyawan
2 . . e
Behavior persyaratan kerja menjadi
(OCB) formal karyawan sukarelawan untuk
(X2) dan yang membantu tugas
memberikan tanpa harus
kontribusi untuk diminta.
lingkungan 1.Karyawan aktif
psikologis dan berpartisipasi
sosial dari tempat dalam kegiatan
kerja. Organisasi | Civic Virtue dan pertemuan

yang sukses organisasi.
memiliki 2. Karyawan
karyawan yang memperhatikan
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NO

Variabel
penelitian

Devinisi variabel

Indikator
variabel

[tem

melalukan
pekerjaan lebih
dari tugas
mereka pada
umumnya atau
karyawan yang
memiliki kinerja
diluar ekspektasi
organisasi

hal-hal yang dapat
meningkatkan citra
organisasi.

3. Karyawan
terlibat dalam
kegiatan sosial
organisasi yang
mendukung
operasional
perusahaan.

Conscientiousn

€SS

1. Karyawan
selalu datang lebih
awal untuk
mempersiapkan
diri sebelum
bekerja.

2. Karyawan
mematuhi semua
aturan dan
kebijakan yang
berlaku di tempat
kerja.

3. Karyawan tidak
menyalahgunakan
waktu kerja untuk
kepentingan
pribadi.

Courtesy

1. Karyawan
membantu rekan
kerja untuk
mencegah atau
menyelesaikan
masalah terkait
pekerjaan.

2. Karyawan
berperilaku sopan
dan penuh hormat
dalam berinteraksi
dengan rekan
kerja.

3. Karyawan selalu
menjaga
komunikasi baik
dengan rekan kerja
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NO

Variabel
penelitian

Devinisi variabel

Indikator
variabel

[tem

untuk menghindari
konflik.

Sportmanship

1. Karyawan tidak
mudah mengeluh
meskipun situasi
di tempat kerja
tidak ideal.

2. Karyawan tetap
menjaga sikap
positif meskipun
menghadapi
masalah di
pekerjaan.

3. Karyawan tidak
mencari kesalahan
atau mengkritik
organisasi secara
berlebihan

Kinerja
Karyawan

(Y)

menurut
(Hasibuan, 2018)
kinerja
merupakan suatu
hasil kerja yang
dicapai seseorang
dalam
melaksanakan
tugastugas yang
dibebankan
kepadanya yang
didasarkan atas
kecakapan,
pengalaman dan
kesungguhan
serta waktu.

Kualitas Kerja

1. karyawan
menyelesaikan
tugas dengan hasil
yang memuaskan.
2. karyawan
memastikan setiap
pekerjaan
dilakukan sesuai
standar yang
ditetapkan

Kuantitas Kerja

1. karyawan
mampu
menyelesaikan
tugas sesuai target
waktu yang
diberikan.

2. Karyawan
menyelesaikan
tugas lebih cepat
dibandingkan
waktu yang
diharapkan.

Kehandalan
Kerja

1. karyawan dapat
memberikan hasil
kerja yang tepat

waktu dan akurat.
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NO

Variabel
penelitian

Devinisi variabel

Indikator
variabel

[tem

2. karyawan selalu
memenuhi janji
dalam memberikan
layanan kepada
pelanggan.

Kualitas
(Mutu)

1. karyawan
memastikan
bahwa pekerjaan
saya mendekati
kesempurnaan.

2. karyawan
menjaga standar
kualitas hasil kerja

yang tinggi.

3.9 Analisis data

3.9.1

Model Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda didasarkan pada pengaruh dua atau lebih variabel bebas

terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis linear berganda.

Dimana :

Y = Kinerja

Y=a+B1X1+B2X2++e

X1 = Komitmen Organisasi

X2 = Organizational Citizenship Behavior

a = Konstanta

1,2 = Besaran koefisien regresi masing-masing variabel

e = Standar error

3.9.2  Uji Instrumen Penelitian

1.

Uji Validitas

Validitas menurut Sugiyono (2018) menunjukan derajat ketepatan

antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang

49




393

dikumpulkan oleh peneliti. Untuk mencari validitas sebuah item
kuesioner, kita mengkorelasikan skor item dengan total item-item
tersebut. Jika koefisien antara item dengan total item sama atau diatas
0,3 maka item tersebut dinyatakan valid, tetapi jika nilai korelasinya

dibawah 0,3 maka item tersebut dinyatakan tidak valid.

. Uji Reliabilitas

Ghozali (2016) menyatakan bahwa reliabilitas adalah alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu
ke waktu. Pengujian reliabilitas yang digunakan dalam penelitian ini
adalah One Shot atau pengukuran sekali saja, dimana pengukuranya
hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan
lain atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Reliabilitas
diukur dengan uji statistik Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variabel
dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60
(Ghozali, 2016).

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik bertujuan untuk melihat apakah model regresi yang

digunakan dalam penelitian ini adalah model yang terbaik. Jika hasilnya
baik maka layak dijakan sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk

tujuan pemecahan masalah (Juliandi dkk., 2015).

1) Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas dan

variabel terikat berdistribusi normal atau tidak. Ada dua cara mendeteksi

apakah residual memiliki distribusi normal atau tidak dengan :

a. Analisis Grafik

Analisis grafik yang digunakan untuk menguji normalitas adata dalam

penenlitian ini menggunakan grafik histrogram dan probability plot
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Menurut Ghozali (2018) grafik histogram digunkan untuk membandingkan
antara data observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal.
Untuk histogram, apabila grafik histogram menggambarkan pola distribusi
yang tidak menceng ke kanan dan ke Kkiri, tetapi tepat ditengah seperti
bentuk lonceng maka hasil tersebut menunjukkan bahwa data terdistribusi
secara normal. Kemudian probability plot digunkan untuk membandingkan
distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dan
distribusi normal. Dasar pengambilan keputusan uji normalitas:

e Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal,
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

e Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas

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

maka digunakan uji analisis statistik untuk memastikan hasil uji normalitas
data. Menurut Ghozali (2016) uji statistik digunakan untuk lebih
meyakinkan bahwa data yang digunakan terdistribusi dengan normal.
Analisis statistik menggunakan uji statistik non parametrik Kolmogorov
Smirnov (K-S). Uji ini dapat dilihat dengan membandingkan Z hitung
dengan Z tabel, dengan kriteria sebagai beriku:

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

> taraf signifikansi (o) 0,05; maka distribusi data dikatakan normal.

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

< taraf signifikansi (a) 0,05 distribusi data dikatakan tidak normal.

2) Multikolinearitas Multikolinearitas Digunakan untuk mengetahui apakah

terjadi korelasi yang kuat antara variabel-variabel independen yang di ikut

sertakan dalam pembentukan model. Untuk mendeteksi apakah regresi linier

mengalami multikolinearitas dapat diperiksa menggunakan Variance Infation

Factor (VIF) untuk masing-masing variabel independen, yaitu jika variabel
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independen mempunyai nilai VIF <10 dan tolerance > 0,1 berarti tidak terjadi
multikolinearitas (Juliandi et al., 2015).

3) Heterokedastisitas Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam
model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan
yang lain. Jika 44 variasi residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain
tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda di sebut
heterokedastisitas (Juliandi et al., 2015). Gejala Heteroskedastisitas dapat dilihat
dengan menggunakan grafik Scatterplot. Apabila data yang berbentuk titik-titik
tidak membentuk suatu pola atau menyebar, maka model regresi tidak terkena

heteroskedastisitas.

3.9.4  Pengujian Hipotesis
3.9.4.1 Uji Parsial (Uji t)

Pengujian uji t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau
independen variabel, apakah variabel Komitmen Organisasi (X1) dan
Organizational Citizenship Behavior (X2) mempunyai pengaruh yang positif
serta signifian terhadap variabel terikat atau dependen variabel Kinerja

Karyawan (Y).

Untuk mengetahui tingkat sigifikan dapat dilakukan uji t dengan rumus sebagai

berikut :

_ rvn — 2

b= T2
sumber : (Sugiyono, 2018a)
Keterangan :
t = thitung yang dikonsultasikan dengan tabel t
r = Korelasi parsial yang ditemukan
n = Jumlah sampel

Kriteria pengujian :
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1) Jika nilai sig-2 tailed < taraf signifikan (o) sebesar 0,05 maka HO ditolak,

sehingga ada pengaruh signifikan antara variabel X dan Y.

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

diterima, sehingga tidak ada pengaruh signifikan antar variabel X dan Y.

3.9.4.2 Uji Simultan (Uji F)
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas
atau independen variabel (X1) mempunyai pengaruh yang positif atau negatif,
serta signifikan terhadap variabel terikat atau depenen variabel (Y). Untuk

menguji signifikan koefisien kolerasi ganda dapat dihitung dengan rumus

sebagai berikut :
r2/k
fh=
1-r2)(n—-k-1)
Sumber : (Sugiyono, 2018b)
Keterangan :

F = Tingkat signifikan

R 2 = Koefisien kolerasi ganda
k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah sampel

Kriteria pengujian :

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

variabel terikat).

2) Jika sig > 0,05 berarti HO diterima (bahwa variabel bebas tidak berpengaruh
terhadap variabel terikat).
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3.9.4.3 Koefisien Determinasi
Koefisien Determinasi (R 2 ) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
variabel bebas dalam menerangkan variabel terikat. Nilai koefisien determinasi
adalah antara nol dan satu. Jika nilai R 2 semakin kecil (mendekati nol) berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang 46 dibutuhkan untuk
memprediksi variabel terikat atau memiliki pengaruh yang besar dengan rumus

determinasi sebagai berikut :

D=R2x100%

Sumber : (Sugiyono, 2018b)

Dimana :

D = Koefisien determinasi

R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat
100% = Persentasi kontribusi

Untuk mempermudah peneliti dalam mengolah dan menganalisis data
penelitian, peneliti menggunakan bantuan program komputer yaitu Statistical

Program For Social Science (SPSS).
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 GambaranUmum Objek Penelitian
4.1.1 profil perusahaan

PT Griya Sewu adalah perusahaan yang bergerak di bidang pengembangan
properti, khususnya pembangunan perumahan yang berlokasi di Kota Malang,
Jawa Timur. Didirikan sejak tahun 2009, PT Griya Sewu berkomitmen untuk
menghadirkan hunian yang nyaman, terjangkau, dan bernilai investasi bagi
masyarakat luas. Dengan mengedepankan prinsip pembangunan berkelanjutan
dan pelayanan profesional, perusahaan ini terus berkembang dan dipercaya
sebagai salah satu developer lokal yang mampu menjawab kebutuhan akan
tempat tinggal yang layak dan berkualitas di wilayah Malang Raya dan
sekitarnya.

4.1.2 Visi Dan Misi
Visi PT Griya Sewu berkah pertiwi

Menjadi perusahaan properti terdepan yang menghadirkan hunian berkualitas,
bernilai investasi tinggi, dan berwawasan lingkungan di Indonesia terutama
daerah kota malang.

Misi PT Griya Sewu

1. Membangun hunian yang aman, nyaman, dan berkualitas tinggi dengan
desain yang fungsional dan estetis.

2. Menyediakan properti dengan harga terjangkau dan bernilai investasi bagi
masyarakat dari berbagai lapisan.

3. Menerapkan prinsip pembangunan berkelanjutan dengan memperhatikan
aspek lingkungan dan sosial dalam setiap proyek.

4. Meningkatkan kepuasan pelanggan melalui pelayanan profesional dan
responsif.

5. Menjalin kemitraan strategis dengan berbagai pihak untuk mendukung
pertumbuhan bisnis yang sehat dan berkelanjutan.

4.1.3 Struktur Organisasi
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Struktur organisasi menetapkan kerangka kerja yang menggambarkan
hierarki dalam organisasi. Tujuan dari struktur organisasi adalah untuk
memahami bagaimana organisasi beroperasi secara efektif, memfasilitasi
pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Kerangka PT. GRIYA SEWU

BERKAH PERTIWI KOTA MALANG diorganisir adalah:

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi
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4.1.2 Karakteristik Responden

4.1.2.1 Usia

V.

Distribusi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan dalam tabel

berikut:

Tabel 4. 1 Distribusi Karakteristik Responden berdasarkan Usia

Usia Jumlah Responden Presentasi
20-25 tahun 5 12,5%
26-30 tahun 7 17,5%
31-35 tahun 14 35%
36-40 tahun 14 35%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025
Dari tabel di atas ditunjukkan bahwa responden dengan usia 20-25 tahun
berjumlah 12,5%, responden dengan usia 26-30 berjumlah 17,5%, dan



responden dengan usia 31-35 tahun dan 36-40 tahun berjumlah sama yaitu 35%.
Dengan demikian responden berumur 31 — 40 tahun mendominasi penelitian ini.

4.1.2.2 Jenis Kelamin

Distribusi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan dalam tabel
berikut:

Tabel 4. 2 Distribusi Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentasi
Pria 29 72,5%
Wanita 11 27,5%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Dari tabel di atas ditunjukkan bahwa responden berjenis kelamin pria
berjumlah 72,5% dan perempuan berjumlah 27,5%. Dengan demikian responden
laki-laki memiliki jumlah lebih banyak dari pada perempuan.

4.1.1 Status Karyawan
Distribusi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan dalam tabel
berikut:

Tabel 4. 3 Distribusi Karakteristik Responden berdasarkan Status

Karyawan
Status Karyawan Jumlah Responden Presentasi
Karyawan Tetap 24 60%
Karyawan Kontrak 16 40%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Dari tabel di atas ditunjukkan bahwa responden dengan status karyawan
tetap memiliki jumlah sebanyak 60% dan karyawan kontrak berjumlah 40%.
Dengan demikian responden dengan status karyawan adalah karyawan tetap
mendominasi penelitian ini.
4.1.2 Jabatan/Departemen

Distribusi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan dalam tabel
berikut:
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Tabel 4. 4 Distribusi Karakteristik Responden berdasarkan

Jabatan/Departemen
Jabatan/Departemen Jumlah Responden Presentasi
Direktur 1 2,5%
Marketing 18 45%
Pengembang 10 2504
Perumahan
Accounting 1 2,5%
Legal 10 25%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Dari tabel di atas ditunjukkan bahwa responden dengan jabatan/departemen
sebagai direktur sebanyak 2,5%, marketing sebanyak 45%, pengembang
perusahaan sebanyak 25%, accounting sebanyak 1%, dan legal sebanyak 25%.
Dengan demikian responden dengan jabatan/departemen marketing
mendominasi penelitian ini

4.1.3 Masa Kerja
Distribusi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan dalam tabel
berikut:

Tabel 4. 5 Distribusi Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Responden Presentasi
<1 tahun 16 40%
< 2 tahun 15 37,5%
< 3 tahun 9 22.5%

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Dari tabel di atas ditunjukkan bahwa responden dengan masa kerja < 1 tahun
sebanyak 40%, < 2 tahun sebanyak 37,5%, dan <3 tahun sebanyak 25%. Dengan
demikian responden dengan dengan masa kerja < 1 tahun mendominasi
penelitian ini.

4.1.4 Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui tingkat validitas
penelitian yang digunakan. Uji validitas dalam penelitian ini diukur
dengan kriteria sebagai berikut:
1) Tingkat kepercayaan 95% (a = 5%) 2)
2) Jikar hitung > r tabel maka pernyataan tersebut dinyatakan valid.
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3) Jika r hitung < r tabel maka pernyataan tersebut dinyatakan tidak
valid.

R-tabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0,312 yang
dilihat pada kolom corrected item total correlation. Jumlah tersebut
didapat dari tabel distribusi nilai r tabel N = 40 pada signifikansi 5%
diperoleh 0,312. Adapun hasil uji validitas sebagai berikut.

Tabel 4. 6 Hasil Uji Validitas

Variabel | R hitung | R tabel | Keterangan
X1 1 0,610 0,312 Valid
X1 2 0,871 0,312 Valid
Komitmen X1 3 0,772 0,312 Valid
Organisasi (X1) X1 4 0,610 0,312 Valid
X1 5 0,734 0,312 Valid
X1 6 0,775 0,312 Valid
X1 7 0,509 0,312 Valid
X2 1 0,673 0,312 Valid
X2 2 0,779 0,312 Valid
X2 3 0,869 0,312 Valid
X2 4 0,781 0,312 Valid
X2 5 0,761 0,312 Valid
X2 6 0,815 0,312 Valid
Organizational X2 7 0,628 0,312 Valid
Citizhens X2 8 0,720 0,312 Valid
Behavior (OCB) X2 9 0,682 0,312 Valid
(X2) X2 10 0,711 0,312 Valid
X2 11 0,674 0,312 Valid
X2 12 0,809 0,312 Valid
X2 13 0,861 0,312 Valid
X2 14 0,805 0,312 Valid
X2 15 0,857 0,312 Valid
X2 16 0,751 0,312 Valid
Y11 0,756 0,312 Valid
Y1 2 0,751 0,312 Valid
Kinerja Y1 3 0,541 0,312 Valid
Y1 4 0,657 0,312 Valid
Karyawan (Y) = -
Y1 5 0,489 0,312 Valid
Y1 6 0,621 0,312 Valid
Y17 0,597 0,312 Valid
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Y1 8 0,643 0312 | Valid |
Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, menunjukkan bahwa
semua item yang digunakan pada variabel Komitmen Organisasi (X1),
Organizational Citizhens Behavior (OCB) (X2), dan Kinerja Karyawan
(Y) memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel (0,312). Dengan
demikian, semua item kuesioner pada seluruh variabel dinyatakan valid.

2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas diukur dengan uji statistik Cronbach Alpha. Suatu
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2016). Berikut adalah hasil uji
reliabilitas dari setiap variabel untuk mengukur uji reliabilitas:

Tabel 4. 7 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai cronbach’s Standar nilai | Keterangan
alpha

Komitmen 0,825 0,6 Reliabel
Organisasi (X1

Organizational 0,952 0,6 Reliabel

Citizhens
Behavior (OCB)
(X2)

Kinerja 0,776 0,6 Reliabel

Karyawan (Y)

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha
atas variabel Komitmen Organisasi (X1) sebesar 0,825, Organizational
Citizhens Behavior (OCB) (X2) sebesar 0,952, dan Kinerja Karyawan
(Y) sebesar 0,776. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
pernyataan dalam kuesioner ini reliabel karena mempunyai nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6.

4.1.5 Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas
dan variabel terikat berdistribusi normal atau tidak. Pada penelitian ini
menggunakan dua cara yaitu dengan analisis grafik dan analisis statistik.
a. Analisis Grafik
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Dalam penelitian ini menggunakan analisis grafik berupa
probability plot untuk membandingkan distribusi kumulatif dari data
sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dan distribusi normal.

Gambar 4. 2 Grafik Hasil Uji Normalitas

Dependent Variable: TOTAL_Y1

Expected Cum Prob

00 02 0A 08 06 10
Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasarkan grafik hasil uji normalitas di atas, dapat dilihat
bahwa data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Analisis Statistik

Analisis statistik menggunakan uji statistik non parametrik
Kolmogorov Smirnov (K-S). Uji ini dapat dilihat dengan
membandingkan Z hitung dengan Z tabel, dengan kriteria sebagai
berikut:

Tabel 4. 8 Data Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov Unstandardized Residual
Asymp Sig (2 Tailed) 0,200
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Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasarkan hasil output SPSS pada tabel di atas
menunjukkan Nilai Asymp Sig sebagai hasil dari uji normalitas
Kolmogorov-Smirnov = 0,200, artinya tiga variabel yang diteliti
memiliki distribusi normal karena nilainya melebihi 0,05. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa masing-masing dari variabel
tersebut, yaitu Komitmen Organisasi (X1), Organizational
Citizhens Behavior (OCB) (X2), dan Kinerja Karyawan (Y),
memiliki distribusi normal sehingga dapat digunakan untuk
penelitian.

2. Uji Multikolinearitas

Variance Infation Factor (VIF) untuk masing-masing variabel
independen, yaitu jika variabel independen mempunyai nilai VIF < 0,1,
dan nilai VIF juga berada di bawah 10. berarti tidak terjadi
multikolinearitas  (Juliandi et al., 2015). Adapun hasil uji
multikolinearitas sebagai berikut.

Tabel 4. 9 Uji Multikolinieritas Variabel

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Komitmen 0,277 3,614 Tidak tetjadi
Organisasi (X1) multikolinieritas
Organizational
Citizhens Tidak terjadi
0,277 3,614
Behavior (OCB) ’ ’ multikolinieritas
(X2)

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasarkan hasil output SPSS pada tabel di atas menunjukkan
bahwa variabel Komitmen Organisasi (X1), Organizational Citizhens
Behavior (OCB) (X2) bebas dari multikolinieritas karena mempunyai
nilai VIF < 0,1, dan nilai VIF juga berada di bawah 10.

. Uji Heteroskesdastisitas
Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu
pengamatan yang lain. Dalam penelitian ini untuk mengukur uji
heteroskesdastisitas dengan menggunakan grafik Scatterplot. Adapun
hasil uji heteroskesdastisitas adalah sebagai berikut.
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Gambar 4. 3 Grafik Hasil Uji Heteroskesdastisitas
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Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasarkan gambar di atas, distribusi titik-titik tampak acak
tanpa pola tertentu dan tersebar di atas serta di bawah angka 0 pada
sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas
dalam model regresi, sehingga model tersebut dapat digunakan secara
layak untuk memprediksi variabel dependen.

4.1.6 Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini digunakan
untuk mengukur sejauh mana pentingnya rumusan hipotesis yang telah
disusun.

Tabel 4. 10 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients ¢ Sig,
Std.
B Beta
Error
(Constan) 25,524 | 4,726 5,401 0,000
Komitmen
Organisasi 0,320 | 0,130 0,429 2,458 0,019
(X1)
Organizational |, 555 | 144 0,423 2,426 | 0,020
Citizhens
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Behavior
(OCB) (X2)
Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasarkan tabel di atas mengenai hasil regresi linier berganda,
maka keterangan persamaan pada penelitian ini adalah sebagai berikut.
Y=o+ Xi+p2X2+e
Y =25,524+0,320 X1+ 0,525 X>+ e

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Komitmen Organisasi

X = Organizational Citizenship Behavior (OCB)

a = Konstanta

P12, = Besaran koefisien regresi masing-masing variabel
e = Standar error

Dari persamaan di atas, maka interpretasi yang didapat yaitu:
1. Konstanta (o = 25,524)
Nilai konstanta menunjukkan bahwa jika Komitmen Organisasi
(X1) dan Organizational Citizenship Behavior (X2) bernilai nol, maka
Kinerja Karyawan (Y) tetap berada pada angka 25,524. Ini berarti ada
faktor lain di luar penelitian yang juga berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
2. Koefisien Komitmen Organisasi (1 = 0,320)
Koefisien regresi variabel Komitmen Organisasi (Xi) bernilai
0,320, yang berarti bahwa setiap peningkatan satu unit dalam
Komitmen Organisasi akan meningkatkan Kinerja Karyawan (Y)
sebesar 0,320, dengan asumsi variabel lain tetap konstan.
3. Koefisien Organizational Citizenship Behavior (OCB) (2= 0,525)
Koefisien regresi variabel Organizational Citizenship Behavior
(X2) bernilai 0,525, yang menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu
unit dalam OCB akan meningkatkan Kinerja Karyawan (Y) sebesar
0,525, dengan asumsi variabel lainnya tetap konstan.
4. Tingkat Signifikansi
a. Nilai signifikansi untuk X: (Komitmen Organisasi) = 0,019, yang
lebih kecil dari 0,05, menunjukkan bahwa variabel ini memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
b. Nilai signifikansi untuk X. (OCB) = 0,020, yang juga lebih kecil
dari 0,05, menunjukkan bahwa variabel ini secara signifikan
mempengaruhi Kinerja Karyawan.
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4.1.7 Pengujian Hipotesis
1. Uji Parsial (Uji t)

Pengujian uji t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas
atau independen variabel, apakah variabel Komitmen Organisasi (X1)
dan Organizational Citizenship Behavior (X2) mempunyai pengaruh
yang positif serta signifian terhadap variabel terikat atau dependen
variabel Kinerja Karyawan (Y). Adapun hasil uji parsial (Uji-t) adalah
sebagai berikut.

Tabel 4. 11 Hasil Uji Parsial (Uji-t)

Variabel t t tabel (a =0.05) | Sig Hasil
Komitmen
2,4 1,96 0,01 ignifik
Organisasi (X1) 458 9 019 | Signifikan
Organizational
Citizhens Behavior | 2,426 1,96 0,020 | Signifikan
(OCB) (X2)

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasrkan tabel di atas, menunjukkan bahwa uji parsial yang
memperoleh hasil t hitung pada variabel Komitmen Organisasi (X1)
sebesar 2.458, lebih besar dari t tabel dengan a = 0,05 sebesar 1,96. T
hitung pada variabel Organizational Citizhens Behavior (OCB) (X2)
memperoleh hasil 2,426 lebih besar dari t tabel dengan o = 0,05 sebesar
1,96. Lebih lanjut, jika dilihat dari nilai signifikansi variabel Komitmen
Organisasi (X1) memperoleh hasil 0,019 dan Organizational Citizhens
Behavior (OCB) (X2) sebesar 0,020, di mana hal ini kurang dari a = 0.05.
Dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan secara statistic uji variabel
Komitmen Organisasi (X1) dan Organizational Citizhens Behavior
(OCB) (X2) memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Berdasarkan hasil uji parsial diatas sesuai dengan prosedur
pengambilan keputusan yang menyatakan bahwa t hitung > t tabel dan
nilai signifikansi < a = 0.05. Hasil uji parsial menyatakan bahwa
hipotesis HO ditolak dan H1 dan H2 diterima. Sehingga dinyatakan
variabel Komitmen Organisasi (X1) dan Organizational Citizhens
Behavior (OCB) (X2) memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan
(Y) pada di Pt Griya Sewu Berkah Pertiwi Kota Malang.

2. Uji Simultan (Uji f)
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah
variabel bebas atau independen (Komitmen Organisasi (X1) dan
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Organizational Citizhens Behavior (OCB) (X2)) mempunyai pengaruh
yang positif atau negatif, serta signifikan terhadap variabel terikat atau
depenend variabel Kinerja Karyawan (Y). Adapun hasil uji simultan
(Uji-f) adalah sebagai berikut.

Tabel 4. 12 Hasil Uji Simultan (Uji-f)

ANNOVA*
Model | Sumof | g Mean F Sig.
Square Square
Regression | 94,398 2 47.199 31,131 0.000°
Residual 47,032 37 1.271
Total 141,430 39

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa hasil uji simultan
(uji f) pada variabel Komitmen Organisasi (X1) dan Organizational
Citizhens Behavior (OCB) (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
memiliki nilai signifikan sebesar 0,000, sesuai dengan kriteria penilaian
uji f yaitu lebih kecil dari 0,05. Sementara untuk nilai f hitung sebesar
31,131, lebih besar dari nilai f tabel 3,252, sesuai dengan kritetria
penilaian yaitu f hitung > f tabel. Artinya HO ditolak dan H3 diterima.
Hal ini membuktikan bahwa variabel Komitmen Organisasi (X1) dan
Organizational Citizhens Behavior (OCB) (X2) secara simultan
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y) pada di Pt Griya Sewu Berkah Pertiwi Kota Malang.

. Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien Determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan variabel bebas dalam menerangkan variabel terikat. Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. hasil uji Koefisien
Determinasi (7°) adalah sebagai berikut.

Tabel 4. 13 Hasil Uji Koefisien Determinasi (%)

Model Summary
Adj R .E f
Model R R-Square djusted Std l‘l-'Ol‘ 0
Square the Estimate
1 0,817 0,780 0,767 1,127

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025

Berdasarkan tabel di atas, nilai R Square (R?) sebesar 0,780 dan
Adjusted R Square juga 0,767. Ini menunjukkan bahwa variabel
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independen, yaitu Komitmen Organisasi (X1) dan Organizational
Citizhens Behavior berkontribusi sebesar 76,7% terhadap perubahan
variabel dependen, yaitu Kinerja Karyawan (Y). Sementara itu, sisanya
sebesar 23,3% (100% - 76,7%) dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
termasuk dalam penelitian ini.

4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh Komitmen Organisasi dan Organizational Citizhens Behavior
(OCB) terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji simultan (uji F), diketahui bahwa komitmen organisasi dan

Organizational Citizenship Behavior (OCB) secara bersama-sama (simultan) memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Griya Sewu Berkah
Pertiwi. Hasil analisis menunjukkan nilai F hitung sebesar 31,131 dengan tingkat
signifikansi 0,000, lebih kecil dari nilai signifikansi 0,05, serta F hitung lebih besar dari
F tabel (3,252). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis alternatif diterima, yaitu bahwa
kedua variabel independen berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen.

Selain itu, nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,780 mengindikasikan bahwa
78% variabilitas dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel komitmen
organisasi dan OCB, sedangkan sisanya sebesar 22% dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Hasil ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan OCB merupakan dua
faktor penting yang secara kolektif mendorong peningkatan kinerja karyawan. Komitmen
organisasi menciptakan fondasi emosional dan profesional bagi karyawan untuk merasa
terikat dan bertanggung jawab terhadap tujuan perusahaan, sementara OCB mendukung
iklim kerja yang saling membantu, proaktif, dan penuh loyalitas.

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa secara
simultan terdapat pengaruh positif dan signifikan pada Komitmen Organisasi dan
Organizational Citizhens Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan di PT. Griya Sewu
Berkah Pertiwi. Temuan dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yaitu
Basri (2020) menyatakan bahwa komitmen organisasi dan organizational citizenship
behavior berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini menegaskan bahwa ketika
karyawan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi serta menunjukkan
perilaku yang proaktif, seperti membantu rekan kerja, menjaga lingkungan kerja yang

positif, dan menunjukkan dedikasi lebih dari sekadar tugas pokoknya, maka produktivitas
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dan efektivitas kerja mereka akan meningkat secara signifikan, yang pada akhirnya akan
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan perusahaan secara lebih oPT.imal.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan OCB
dapat mendorong inovasi dan kreativitas di tempat kerja. Karyawan yang memiliki
komitmen tinggi cenderung lebih termotivasi untuk mencari solusi baru, berani
mengambil inisiatif, dan memberikan ide-ide segar yang dapat meningkatkan efisiensi
serta efektivitas kerja (Sena, 2011). Begitu pula dengan karyawan yang menunjukkan
OCB, mereka tidak hanya fokus pada tugas pokoknya, tetapi juga aktif berbagi
pengetahuan, berkolaborasi lintas divisi, dan menciptakaakan lingkungan yang
mendorong eksplorasi gagasan baru (Diana, 2013). Dengan demikian, perusahaan dapat
lebih adaptif terhadap perubahan pasar, meningkatkan daya saing, serta menciptakan
produk atau layanan yang lebih inovatif sesuai dengan kebutuhan pelanggan.

Dalam Islam, bekerja dengan komitmen tinggi dan menunjukkan sikap peduli
terhadap sesama merupakan bagian dari ajaran akhlak yang mulia. Komitmen dalam
bekerja dapat diartikan sebagai bentuk amanah yang harus dijalankan dengan penuh
tanggung jawab, sedangkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) sejalan
dengan konsep ihsan, yaitu berbuat lebih dari sekadar kewajiban. Seorang Muslim yang
bekerja tidak hanya dituntut untuk menyelesaikan tugasnya dengan baik, tetapi juga
dianjurkan untuk membantu rekan kerja, menjaga lingkungan kerja yang harmonis, dan
memberikan kontribusi positif bagi kemajuan organisasi. Sikap ini tidak hanya
meningkatkan produktivitas perusahaan, tetapi juga mendatangkan keberkahan dalam
kehidupan.

Ajaran Islam sangat menekankan pentingnya kerja sama dan kepedulian dalam
bekerja, sebagaimana firman Allah dalam QS. Al-Qasas ayat 77:

-
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Artinya: "Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bagianmu dari
(kenikmatan) duniawi, dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah
berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi. Sesungguhnya
Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan.” (QS. Al-Qasas: 77)

Ayat ini mengajarkan keseimbangan antara bekerja untuk kehidupan dunia dan akhirat
serta pentingnya berbuat baik kepada sesama. Dengan menerapkan nilai-nilai komitmen
dan kepedulian dalam bekerja, seorang Muslim tidak hanya membantu kemajuan
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organisasi, tetapi juga memperoleh pahala dan keberkahan dari Allah. Sikap ini
mencerminkan bahwa pekerjaan bukan sekadar aktivitas mencari nafkah, tetapi juga
merupakan bentuk pengabdian dan tanggung jawab moral yang harus dijalankan dengan
penuh keikhlasan, dedikasi, dan profesionalisme, sehingga setiap usaha yang dilakukan
tidak hanya bernilai di hadapan manusia, tetapi juga di sisi Allah sebagai bagian dari amal
saleh yang akan memberikan manfaat jangka panjang di dunia maupun di akhirat.

4.2.2 Pengaruh komitmen organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Hasil uji statistik menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Griya Sewu Berkah Pertiwi.
Berdasarkan uji t, nilai t hitung untuk variabel Komitmen Organisasi adalah 2,458 dengan
tingkat signifikansi 0,019 yang lebih kecil dari batas a = 0,05. Hal ini berarti bahwa
komitmen organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Koefisien regresi variabel Komitmen Organisasi sebesar 0,320 menunjukkan
bahwa setiap peningkatan satu satuan pada komitmen organisasi akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0,320 poin, dengan asumsi variabel lain tetap konstan. Ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi,
maka semakin tinggi pula kontribusi yang diberikan terhadap pencapaian kinerja yang
optimal.

Temuan ini sejalan dengan teori dan hasil penelitian sebelumnya, bahwa
komitmen organisasi berperan penting dalam menciptakan loyalitas, tanggung jawab,
serta motivasi kerja yang tinggi terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

Komitmen organisasi mencerminkan seberapa besar keterikatan karyawan
terhadap visi, misi, dan tujuan perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi
cenderung menunjukkan loyalitas, tanggung jawab, dan dedikasi dalam menyelesaikan
tugasnya. Mereka juga lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik demi
kemajuan perusahaan.

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan pada Komitmen Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan di PT. Griya Sewu Berkah Pertiwi. Temuan dalam penelitian ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan Apriliana (2013), menyatakan bahwa komitmen
organisasi sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja seseorang. Semakin kuat komitmen
karyawan terhadap organisasi, semakin baik pula kinerja individu yang mereka
tunjukkan. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen tinggi cenderung bekerja secara
optimal, memanfaatkan keterampilan serta kemampuannya dengan penuh semangat

untuk mencapai hasil yang maksimal.
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Komitmen organisasi yang tinggi tidak hanya berdampak pada peningkatan
kinerja individu, tetapi juga berkontribusi terhadap stabilitas dan pertumbuhan
perusahaan secara keseluruhan. Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi terhadap
organisasi cenderung menunjukkan sikap proaktif, memiliki rasa tanggung jawab yang
lebih besar, serta mampu beradaptasi dengan perubahan yang terjadi dalam lingkungan
kerja (Sopiah, 2008). Selain itu, karyawan dengan komitmen yang kuat cenderung
memiliki motivasi intrinsik yang tinggi, sehingga mereka lebih bersemangat dalam
menyelesaikan tugas, lebih siap menghadapi tantangan, serta lebih berkontribusi dalam
mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien Rivai (2005) dalam Murty (2012).

Dalam perspektif Islam, komitmen dalam bekerja merupakan bagian dari amanah
yang harus dijaga. Seorang Muslim dituntut untuk bekerja dengan penuh tanggung
jawab dan dedikasi, karena setiap pekerjaan yang dilakukan akan
dipertanggungjawabkan di hadapan Allah. Komitmen organisasi dalam Islam dapat
diartikan sebagai sikap istiqgamah dalam menjalankan tugas, bekerja dengan niat yang
lurus, serta memberikan yang terbaik dalam setiap amanah yang diemban. Salah satu
ayat yang relevan dengan pentingnya komitmen dan kinerja dalam Islam adalah firman

Allah dalam QS. At-Taubah ayat 105:

2

a}’“w/}/' TP ozt | \ fo"zﬂ//%gj i;o,,.i., }9}/,9}/,/ ;u“ o % ,}/D 4
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Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya,
dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan kepada
(Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada
kamu apa yang selama ini kamu kerjakan.”

Ayat ini menegaskan bahwa setiap pekerjaan yang dilakukan manusia akan
mendapat perhatian dari Allah, Rasul-Nya, dan orang-orang beriman. Oleh karena itu,
komitmen dalam bekerja tidak hanya menjadi tanggung jawab terhadap organisasi,
tetapi juga merupakan bentuk ibadah yang bernilai di sisi Allah. Dengan memahami
bahwa setiap usaha dan kontribusi yang diberikan dalam pekerjaan akan
dipertanggungjawabkan di hadapan-Nya, seorang Muslim seharusnya memiliki
motivasi yang lebih besar untuk bekerja dengan penuh dedikasi, kejujuran, serta
integritas, sehingga tidak hanya memberikan manfaat bagi dirinya sendiri dan
perusahaan tempat ia bekerja, tetapi juga menjadi ladang amal yang mendatangkan

pahala serta keberkahan dalam kehidupannya di dunia dan akhirat.

70



4.2.3  Organizational Citizhens Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji statistik, variabel Organizational Citizenship Behavior

(OCB) terbukti memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
di PT Griya Sewu Berkah Pertiwi. Hasil uji t menunjukkan bahwa nilai t hitung untuk
OCB adalah 2,426 dengan nilai signifikansi 0,020, yang lebih kecil dari tingkat
signifikansi 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa OCB secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Koefisien regresi untuk variabel OCB sebesar 0,525 menandakan bahwa setiap
peningkatan satu satuan dalam OCB akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,525
poin, dengan asumsi variabel lain tetap. Ini menunjukkan bahwa OCB memiliki pengaruh
yang lebih kuat dibandingkan komitmen organisasi dalam konteks penelitian ini.

OCB mencerminkan perilaku sukarela karyawan yang tidak tercantum dalam
deskripsi pekerjaan formal, tetapi sangat penting untuk mendukung efektivitas organisasi.
Contoh dari OCB meliputi membantu rekan kerja, loyal terhadap organisasi, inisiatif
dalam menyelesaikan masalah, dan menjaga etika kerja yang baik.

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan pada Organizational Citizhens Behavior (OCB)
terhadap Kinerja Karyawan di PT. Griya Sewu Berkah Pertiwi. Temuan dalam penelitian
ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yakni Rahayu (2018) menunjukkan bahwa
organizational citizenship behavior memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi kesediaan karyawan untuk melakukan
tindakan-tindakan di luar tugas utama mereka, seperti membantu rekan Kkerja,
berkontribusi pada lingkungan kerja yang harmonis, serta menunjukkan loyalitas dan
kepedulian terhadap organisasi, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan,
sehingga organisasi dapat mencapai tujuan dengan lebih efektif dan efisien.

Penerapan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam lingkungan kerja
tidak hanya memberikan manfaat bagi individu karyawan, tetapi juga berdampak positif
bagi organisasi secara keseluruhan Yuwanda (2020). Karyawan yang memiliki sikap
proaktif, loyal, dan peduli terhadap rekan kerja serta lingkungan kerja cenderung
menciptakan suasana kerja yang lebih kondusif, meningkatkan kolaborasi, serta
memperkuat budaya kerja yang positif. Selain itu, perilaku ini juga dapat meningkatkan
motivasi kerja, mempererat hubungan antar karyawan, serta mendorong terciPT.anya

lingkungan kerja yang lebih produktif dan harmonis, sehingga setiap individu merasa
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lebih dihargai dan termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi Diana
(2013).

Dalam Islam, perilaku membantu sesama dan bekerja dengan penuh keikhlasan
merupakan bagian dari ajaran akhlak yang mulia. Konsep Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dalam Islam dapat dikaitkan dengan nilai-nilai ukhuwah Islamiyah
(persaudaraan dalam Islam), ta'awun (saling tolong-menolong), serta ihsan (berbuat
kebaikan melebihi kewajiban). Seorang Muslim dianjurkan untuk tidak hanya
menjalankan tugasnya dengan baik tetapi juga memberikan kontribusi lebih kepada
lingkungan kerja dan rekan-rekannya. Dengan sikap ini, keharmonisan dan produktivitas
dalam suatu organisasi akan semakin meningkat, sehingga tujuan bersama dapat tercapai

dengan lebih baik. Hal ini sejalan dengan firman Allah dalam QS. Al-Ma'idah ayat 2:

Sl Dl B &) 18 ol A1 B s Vs sk 5l B gl

Artinya: "Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan
takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. Dan
bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah sangat berat siksaan-Nya." (QS. Al-
Ma'idah: 2)

Ayat ini menegaskan pentingnya kerja sama dan kepedulian dalam kehidupan,
termasuk di dunia kerja. Ketika karyawan menerapkan sikap OCB dengan saling
membantu dan mendukung satu sama lain dalam kebaikan, maka bukan hanya kinerja
organisasi yang meningkat, tetapi juga keberkahan dalam pekerjaan mereka. Sikap
tolong-menolong dalam lingkungan kerja tidak hanya menciPT.akan suasana yang
harmonis dan produktif, tetapi juga memperkuat hubungan sosial antar karyawan,
meningkatkan rasa tanggung jawab kolektif, serta membangun budaya kerja yang positif,
sehingga setiap individu tidak hanya bekerja demi keuntungan pribadi, tetapi juga
memiliki kesadaran untuk berkontribusi dalam menciptakan lingkungan yang lebih baik

dan lebih bermanfaat bagi semua pihak yang terlibat.
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BAB YV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di PT Griya Sewu BerkahPertiwi Kota
Malang, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1

5.2 Saran

Komitmen organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT Griya Sewu Berkah Pertiwi. Kedua faktor ini tidak hanya
meningkatkan produktivitas, inovasi, dan efektivitas kerja, tetapi juga
selaras dengan nilai-nilai Islam, seperti amanah dan ihsan, yang mendorong
dedikasi serta kepedulian dalam bekerja.

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT Griya Sewu Berkah Pertiwi. Semakin tinggi komitmen
karyawan terhadap organisasi, semakin optimal kinerja yang dihasilkan.
Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya dan menunjukkan bahwa
komitmen organisasi tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga
berkontribusi pada stabilitas dan pertumbuhan perusahaan. Dalam
perspektif Islam, komitmen bekerja merupakan amanah yang harus
dijalankan dengan penuh tanggung jawab dan dedikasi, sehingga setiap
usaha yang dilakukan tidak hanya memberi manfaat bagi perusahaan tetapi
juga mendatangkan keberkahan di sisi Allah.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Griya Sewu Berkah Pertiwi.
Semakin tinggi perilaku sukarela dan proaktif karyawan di luar tugas formal
mereka, seperti membantu rekan kerja dan menjaga etika kerja, semakin
meningkat pula kinerja individu dan organisasi. Dalam Islam, sikap ini
sejalan dengan nilai ukhuwah, ta'awun, dan ihsan, yang mengajarkan
pentingnya saling membantu dan bekerja dengan penuh keikhlasan demi
keberkahan dan kebaikan bersama.

Berdasarkan kesimpulan di atas, penulis memberikan beberapa saran yang dapat
menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan maupun penelitian selanjutnya:
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1. Bagi PT Griya Sewu Berkah Pertiwi:

1. Perusahaan diharapkan terus meningkatkan komitmen organisasi
karyawan melalui program pelatihan, komunikasi internal yang
terbuka, serta pemberian penghargaan terhadap karyawan yang
menunjukkan loyalitas tinggi.

2. Dorong perilaku OCB dengan menciptakan budaya kerja yang
inklusif, kolaboratif, dan apresiatif, agar karyawan merasa nyaman
untuk membantu satu sama lain dan terlibat lebih dalam kegiatan di
luar tugas formalnya.

3. Perusahaan dapat mengintegrasikan nilai-nilai spiritual dan moral
Islam dalam budaya organisasi sebagai dasar untuk membentuk
karakter kerja yang unggul dan penuh tanggung jawab.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya:

1. Disarankan untuk menambah variabel lain seperti lingkungan
kerja, kepemimpinan, dan motivasi kerja untuk memperkaya hasil
penelitian dan memberikan gambaran yang lebih menyeluruh
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan.

2. Penelitian lanjutan dapat dilakukan dengan pendekatan kualitatif
agar mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam mengenai
pengalaman subjektif karyawan terhadap komitmen dan OCB di
lingkungan kerja.
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LAMPIRAN-LAMPIRAN

KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN DAN ORGANIZATIONAL
CITIZHENSHIP BEHAVIOR (OCB) TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DI PT GRIYA SEWU BERKAH PERTIWI KOTA MALANG

Identitas Responden

Untuk kelengkapan data penelitian, kami mohon Bapak/ibu/saudara/saudari untuk
mengisi data di bawah ini dengan cara diberi tanda ( \/ Isi ):

Nama :...
Usia :...
Jenis Kelamin :

o Laki — Laki

0 Perempuan
Status Karyawan :

o Karyawan Tetap

o Karyawan Kontrak
Jabawan/Departemen:...
Lama Bekerja :

o <1 tahun

0 < 2 tahun

0 > 2 tahun
Petunjuk Pengisian Kuesioner

Pahami dengan baik setiap pertanyaan berikut, kemudian pilihlah jawaban yang
sesuai dengan keadaan Anda. Centang pada kolom jawaban yang Anda pilih
dengan mengacu pada teknik skala likert, yaitu:

Keterangan:
1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
2 =Tidak Setuju (TS)
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3 = Ragu-ragu (R)
4 = Setuju (S)

5 = Sangat Setuju (SS)

No

Pertanyaan

|STS| TS| R | S [SS

Komitmen Organisasi

Saya merasa bangga menjadi bagian dari
organisasi ini

Saya merasa memiliki keterikatan
emosional dengan organisasi.

Saya bertahan di organisasi ini karena nilai
ekonomi yang diperoleh.

Meninggalkan organisasi ini akan
merugikan saya secara ekonomi.

Saya merasa berkewajiban untuk tetap
bekerja di organisasi ini.

Saya bekerja di sini karena alasan moral
dan etis.

Saya merasa bekerja sesuai dengan jam
yang di tentukan perusahaan

Organizational Citizhenship Behavior
(0OCB)

Saya sering membantu rekan kerja yang
memiliki beban kerja berlebih

Saya membantu rekan yang tidak hadir
dalam menyelesaikan tugasnya.

10

Saya sering menjadi sukarelawan untuk
membantu tugas tanpa harus diminta.

11

Saya aktif berpartisipasi dalam kegiatan dan
pertemuan organisasi.

12

Saya memperhatikan hal-hal yang dapat
meningkatkan citra organisasi.

13

Saya terlibat dalam kegiatan sosial
organisasi yang mendukung operasional
perusahaan.

14

Saya selalu datang lebih awal untuk
mempersiapkan diri sebelum bekerja.

15

Saya mematuhi semua aturan dan kebijakan
yang berlaku di tempat kerja.
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16

Saya tidak menyalahgunakan waktu kerja
untuk kepentingan pribadi.

17 | Saya membantu rekan kerja untuk
mencegah atau menyelesaikan masalah
terkait pekerjaan.

18 | Saya berperilaku sopan dan penuh hormat
dalam berinteraksi dengan rekan kerja.

19 | Saya selalu menjaga komunikasi baik
dengan rekan kerja untuk menghindari
konflik.

20 | Saya selalu menjaga komunikasi baik
dengan rekan kerja untuk menghindari
konflik.

21 | Saya tidak mudah mengeluh meskipun
situasi di tempat kerja tidak ideal.

22 | Saya tetap menjaga sikap positif meskipun
menghadapi masalah di pekerjaan.

23 | Saya tidak mencari kesalahan atau
mengkritik organisasi secara berlebihan
Kinerja Karyawan

24 | Saya menyelesaikan tugas dengan hasil
yang memuaskan.

25 | Saya memastikan setiap pekerjaan
dilakukan sesuai standar yang ditetapkan

26 | Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai
target waktu yang diberikan.

27 | Saya menyelesaikan tugas lebih cepat
dibandingkan waktu yang diharapkan.

28 | Saya dapat memberikan hasil kerja yang
tepat waktu dan akurat.

29 | Saya selalu memenuhi janji dalam
memberikan layanan kepada pelanggan.

30 | Saya memastikan bahwa pekerjaan saya
mendekati kesempurnaan.

31 | Saya menjaga standar kualitas hasil kerja

yang tinggi.
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Lampiran 1 Hasil Data

Variabel Komitmen Organisasi (X1)

X1.7

X1.6

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1

NO

10.

11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.
31.

32.
33.

34.
35.
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36.
37.
38.

39.
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Pertanyaan
X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9 | X2.10 | X2.11 | X2.12 | X2.13 | X2.14 | X2.15 | X2.16

No

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26

27
28

29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
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Pertanyaan

Y.4

Y.8

Y.7

Y.6

Y.5

Y.3

Y.2

Y.1

No

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31

32
33

34
35

36
37
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38 5 5 5 5 5 5
39 4 4 3 4 3
40 5 5 4 5 4
Lampiran 2 Hasil Oter SPSS
X1
Correlations
¥ ¥_2 ¥_3 ¥4 ¥1.6 ¥1_6
¥1_1 Pearson Comelation 1 240 645 038 415" 363
Sig. (2-tailed) 135 000 815 006 021
N 40 40 40 40 40 40
¥1_2  Pearson Cormelation 240 1 5317 733" 663 6ag”
Sig. (2-tailed) 135 000 000 000 000
N 40 40 40 40 40 40
¥1 3  Pearson Comelation a6 s 1 200 450" 5337
Sig. (2-tailed) 000 000 196 004 000
N 40 40 40 40 40 40
¥1 4  Pearson Comelation 038 733" 209 1 239 693
Sig. (2-tailed) 815 000 196 137 000
N 40 40 40 40 40 40
¥1_5  Pearson Comelation 425" 663" 4507 239 1 303
Sig. (2-tailed) 008 000 004 137 057
N 40 40 40 40 40 40
¥1_6 Pearson Cormelation 363" Bog” 5337 6037 303 1
Sig. (2-tailed) 021 000 000 000 057
N 40 40 40 40 40 40
¥1_7  Pearson Comelation 565" 210 528" - 123 528" 030
Sig. (2-tailed) 000 193 000 440 000 254
N 40 40 40 40 40 40
TOTAL  Pearson Comelation 810" arn’ a2 6107 734 775
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000
N 40 40 40 40 40 40
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oof ltems
952 16
1
Y
Correlations

vt nz Y13 na Vs e 7 AN ] TOTAL ¥4
Y1t Paarsen Cormalaten 1 338 e00” Are” 39 3 4y 453" 86"
Sig (Muteay o1 001 002 018 088 004 000 000
N A0 0 0 10 0 0 A0 0 0
vz FaanonCoralaten 308 1 14 330 A" ass” 603 a8 Er”
Sig (2atec) T 483 032 003 003 coo 024 o0
H 40 &0 0 40 0 0 40 & w0
Y13 Faarnon Conslaton AW e 1 154 143 5347 176 225 540”7
Sig. (Mated) i 001 483 343 378 000 376 162 000
N m &0 0 10 a0 0 10 0 )
Y1¢ Paatson Corslibon Ane” 3 54 1 0en a6 Ao 500" 857
810 -TeNea 002 032 3 767 07 010 001 000
N ' 10 4 40 40 I 10 10 20 10
s Pearen Coccslaton. 369 400 143 048 1 -018 254 15 8y
310 (Xtateds 014 003 a8 787 a2 14 048 00
N a0 &0 4 40 @ “w a0 40 40
na Fuarson Costetation 213 438" 538 316 016 1 b 1] 140 21"
Sig. C-tatedy  oee 00 000 047 028 142 238 000
N a0 0 0 10 40 0 10 @ 40
Y7 Feanen Comlaten. 44T 603" 178 e 258 23 1 038 501
Sy (St o4 000 218 010 14 152 Be 000
N 0 @0 10 10 @0 10 10 a0 0
Y10 Paarsen Comalation 553" 355 22 50" 315 190 038 1 5e3”
Sy Gtae 000 024 182 001 048 230 B16 000
N 40 n 40 40 & @ 40 a0 40
TOTALYT  Paarsen Corfelation 7587 5" 567 557 Agg” e s07 6417 1

Sy, (:-tadedy 000 000 000 000 o 000 006 ,000
>N- i 40 &0 40 40 40 40 iC 40 40

* Comrstation (s signfcard af the 0.05 level [2-tailed)
** Comalation 13 signficant attha 0,01 ssvel (2-talled)

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

M oof tems

J76

g
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Uji Normalitas

Dependent Variable: TOTAL_Y1

Uji Multiko
Coefficients®
Colinsarty St stics
Wodel Talarance ViF
1 TOTAL ¥t 277 381¢
_TOTALE 277 3614

a Dependertt Varable: TOTAL Y1

One-Sample Kelmogorov-Smirnov Test

Lnstaetend

s ey

N n
Vomal Panmetens®®  Moar 0000300
. iOwumh tomsyn
Bost EmeTe DSerances  Abwikite on
Praowe o

I I =00
Tent Stabemn 04
i ] 84

3 Tt datrtaman s Meemy
b Cabousated Yom das
€ Libwfurs Sigrebeancs Cunecton

Uji Hetero
Scatterplot
Dependent Variable: TOTAL_Y1
e .
2
. ° 0. ol & 0.0 ®s
. Ps .. . . .. .-
L . .. o .
2
.
=
o
L]
8 “ 3 1 L 1
o Value
Uji T
Coefficients”
Standardaed
Unstangaraeed Coeflicients Coaflicients
Modal B Sta Error Beta 1 sig
1 {Constant) 25524 4726 54 000
TOTAL_X1 320 130 429 2,458 019
TOTAL_x2 525 144 423 2426 020

a Dependent Variable TOTAL_Y1

Uji F
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ANOVA®

Sum of
Modal Squarss df Mzan Squars F Sig
1 Regression 94,399 2 47193 374 000"
Residual 47,032 7 1211
Total 141,430 39 '

a. Dependent Vanable: TOTAL_Y1
b, Predictors: (Constant), X2, TOTAL_X1

RSquare
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 817* 780 167 1127

a. Predictors: (Constant), X2, TOTAL_X1
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