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BABl

PENDAHULUAN

1.1 Latar Beiakang

Indonesia merupakan negara dengan budaya keija sama yang tinggj.

Sehingga sistem tim keija yang akhir-akhir ini mulai dikembangkan organisasi-

organisasi di seluruh dunia, berkembang dengan balk di sini. Menurut Hofstede
t

pada Purba dan Seniati (2004), Indonesia adalah salah satu negara yang

mempunyai nilai kolektivistik tinggi dimana kepentingan kelompok berada di atas

kepentingan individu, sehingga dapat dikatakan sistem tim keija berkembang

dengan baik di Indonesia.

Semua kemampuan-kemampuan yang harus dimiliki individu yang

bekeija di dalam tim termasuk ke dalam keteiampilan interpersonal. Keterampilan

tersebut hanya dapat ditampilkan oieh individu yang peduli terhadap individu

yang lain dan benisaha menampilkan yang terbaik jauh melebihi yang

diprasyaratkan dalam pekeijaannya. Dengan kata lain individu tersebut

menampilkan perilaku extra-role. Perilaku extra-role adalah perilaku dalam

bekeija yang tidak terdapat pada deskripsi keija formal karyawan tetapi sangat

dihargai jika ditampilkan karyawan karena meningkatkan efektivitas dan

kelangsungan hidup organisasi (Katz pada Purba dan Seniati, 2004). Perilaku

extra-role dalam organisasi juga dikenal dengan istilah organizational citizenship

behavior (OCB).



OCB merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif

individual, tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara

agregat meningkatkan efektivitas orgaiusasi. Ini berarti, perilaku tersebut tidak

termasuk ke dalam persyaratan keija atau deskripsi kexja karyawan sehingga jika

tidak ditampilkan pun tidak diberikan hukuman (Organ pada Purba dan Seniati,

2004).

Salah satu faktor yang diduga mempengaruhi OCB adalah komitmen

organisasi. Menurut Amilin dan Dewi (2008) komitmen anggota organisasi

menjadi hal panting bagi sebuah organisasi dalam menciptakan kelangsimgan

hidup sebuah organisasi apapun bentuk organisasinya. Komitmen mununjukkan

hasrat karyawan sebuah perusahaan imtuk tetap tinggal dan bekeqa serta

mengabdikan diri bagi perusahaan.

Pada penelitian sebelumnya Setiyawan (2009) dengan studi pada

Inspektorat Kabupaten Temanggung, telah menemukan bahwa komitmen

organisasional beipengaruh positif terhadap OCB. Semakin tinggi tingkat

komitmen organisasi, maka semakin tinggi kerelaan pegawal dalam melakukan

pekeqaan-pekegaan diluar deskripsi pekeqaan. Purba dan Seniati (2004) juga

menemukan pengaruh yang signifikan antara OCB dengan komitmen organisasi

pada karyawan industri. Namun OCB tidak hanya diperlukan pada organisasi

yang berorientasi pada laba, namun juga pada organisasi nirlaba (Meutia, 2010).

Salah satu organisasi nirlaba adalah lembaga pengelolaan zakat. Lembaga ini

bekeija mengumpulkan zakat, infak, shadaqah, maupun bantuan kemanusian dari

masyarakat dan lembaga kemudian menyalurkannya kepada yang berhak. Dalam



pelaksanaan perannya tersebut, lembaga ini sangat memerlukan sumber daya

manusia yacg memilUd OCB yang tinggi terbadap organisasi.

Pos Keadilan Peduli Umat (PKPU) Sumatera Barat sebagai salah satu

lembaga kemanusiaan dan ami! zakat nasional yang fokus memberikan

kepedulian kepada setiap individu yang membutuhkan bantuan baik akibat

bencana alam, konflik, korban perang, para penderita penyakit ataupun

kemiskinan dirasa blsa dljadikan objek penelitian ini. Penulis menduga komitmen

pegawai terbadap organisasi berpengaruh besar terbadap OCB karyawan yang

akan melahirkan sikap pelayanan yang baik terbadap pibak-pibak yang

memanfaatkan jasa lembaga ini.

Dari penjelasan di atas, penulis mencoba melakukan sebuah penelitian

untuk melibat keterkaitan antara komitmen organisasi dengan OCB karyawan

dengan judul "Penganih Komitmen Organisasi terbadap Organizational

Citizenship Behavior (Studi Kasus: Karyawan PKPU Sumatera Barat)**

1.2 Rumusan Masalah

Perumusan masalah merupakan langkah yang sangat penting dalam

menentukan arab penelitian. Dari latar belakang yang telah disebutkan diatas,

maka permasalaban pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh komitmen afekdf terbadap organizational citizenship

behaviorl

2. Bagaimana pengaruh komitmen kontinuans terbadap organizational

citizenship behavior!



3. Bagaimana pengaruh komitmen nonnatif terhadap organizational

citizenship behaviorl

13 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian yang ingin dlcapai dalam menyusim penelitian ini

adalah;

1. Untuk mengetahui pengaruh komitmen afektif terhadap organizational

citizenship behavior.

2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen kontinuans kepada supervisor

terhadap organizational citizenship behavior.

3. Untuk mengetahm pengaruh komitmen normatif terhadap organizational

citizenship behavior.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat antara Iain:

1. Bagi Organisasi

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan bagi

organisasi untuk meningkatkan efektifitas organisasi melalui

organizational citizenship behavior, dengan memperhatikan variable-

variabel komitmen organisasi yang dipersepsikan sebagai pendukung

timbulnya organizational citizenship behavior.

2. Bagi kalangan akademisi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan sebagai tambahan

referensi mengenai komitmen organisasi dan organizational citizenship



behavior serta dapat memberikan perbandingan dalam melakukan

penelitian pada masa yang akan datang.

3. Bagipeneliti

Penelitian ini merupakan suatu kesempatan bag! peneliti menerapkan teori

yang diperoleh selama masa perkuliahan serta memperluas wawasan dan

analisis peneliti kbususnya mengenai pengaruh komitmen organisasi

terhadap organizational citizenship behavior.

1.5 Ruang Lingkup Pembahasan

Untuk menghindari luasnya pembahasan maka penulis membatasi

permasalahan:

a. Permasalahan yang dibahas hanya seputar komponen komitmen

organisasi yang terdiri dari komitmen afektif, komitmen normatif,

dan dan komitmen kontimians serta organizational citizenship

behavior.

b. Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan PKPU Sumatera

Barat.

1.6 Sistematika Penulisan

Pembahasan penelitian ini dibagi menjadi 5 bab dengan sistematika

sebagm berikut ini:

BAB I Merupakan pendahuluan yang terdiri dari latar belakang masalah,

perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, ruang

lingkup pembahasan dan sistematika penulisan.



BAB II Merupakan landasan teori yang membahas teori yang relevan dengan

penelitian yang akan diadakan.

BAB III Merupakan metode penelitian yang berisi tentang pembahasan desain

penelitian, populasi dan sampel, variabel penelitian, defenisi

operasional variabel, jenis data yang digunakan, teknik pengumpuian

data serta teknik analisis data.

BAB IV Merupakan pembahasan yang meiiputi karakteristik responden,

deskripsi jawaban responden, hasil analisis data serta pembahasan.

BAB V Merupakan penutup yang meiiputi kesimpulan, implikasi, keterbatasan

penelitian dan saran.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Organizational Commitment

2.1.1 Pengertian Organizational Commitment

Komitmen anggota organisasi menjadi hal penting bag! sebuah organisasi

dalam menciptakan kelangsungan hidup sebuah organisasi apapun bentuk

o^anisasinya. Komitmen menunjukkan hasrat karyawan sebuah perusahaan untuk

tetap tinggal dan bekega serta mengabdikan diri bagi perusahaan. Banyak hal

yang mendorong terciptanya komitmen organisasi, diantaranya kepuasan-

kepuasan yang diperoleh di dalam organisasi atau selama mereka beke^a.

Kepuasan akan pembayaran yang diberikan perusahaan, kepuasan kondisi ketja

apakah secara mental pekeijaan yang dihadapi menantang atau tidak, sikap atasan

dan pengawasan yang ada, hubungan dengan sesama rekan ke^a, merupakan

faktor-faktor penentu komitmen organisasi (Armansyah, 2002).

Banyak ahli yang telah memberikan pengertian tentang komitmen

organisasi. Diantaranya menurut Luthans (2011) komitmen organisasi adalah:

a. Suatu kenginan yang kuat untuk menjadi anggota dari organisasi tertentu.

b. Keinginan menuju level keahlian tinggi atas nama organisasi.

c. Suatu kepercayaan tertentu di dalam, dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan

tujuan organisasi tersebut.



Robbins (2000), mengatakan komitmen pada organisasi adalah sampai

tingkat mana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan

tujuan-tujuannya, serta bemiat memelibara keanggotaan dalam organisasi

tersebut

Komitmen organisasi menurut Mathis dan Jackson (2001) pada

Armansyah (2002) adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga keija

terhadap tujuan organisasi dan mempimyai keinginan untuk tetap ada di dalam

organisasi tersebut yang pada akhimya tergambar dalam statistik ketidakhadiran

dan masuk keluar tenaga keija (turnover). Sedangkan menurut Wayne (1997)

pada Andini (2006) komitmen organisasional adalah kekuatan relatif pengenalan

pada keterlibatan dalam dari diri seorang individu dalam organisasi tertentu.

Potter, Steers dan Mowday (1982) dalam Yilmaz (2008) mendefinisikan

komitmen organisasi sebagai: the relative strength of an individual's identification

with and involvement in a particular organization. Definisi menunjukkan bahwa

komitmen organisasi memiliki art! lebih dari sekedar loyalitas yang pasif, tetapi

melibatkan hubungan aktif dan keinginan karyawan untuk memberikan kontribusi

yang berarti pada organisasinya.

William dan Hazer (1986); Mowday(1987) dalam Andini (2006)

komitmen organisasional didefinisikan tingkat kekerapan identifikasi dan

keterikatan individu terhadap organisasi yang dimasukinya, Himana karakteristik

komitmen organisasional antara lain adalah loyalitas seseorang terhadap

organisasi, kemauan untuk mempergunakan usaha atas nama organisasi, kesuaian

antara tujuan seseorang dengan tujuan organisasi.



Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan memandang pekeijaaan

bukan sebagai beban atau kewajiban tetapi sarana berkarya dan mengembangkan

diri, karena seseorang karyawan diharapkan mampu menjiwai pekeijaannya serta

bekeija dengan pikiran dan hati. Menurut Greenberg dan Baron (1993) dalam

Chairy (2002), karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi adalah

karyawan yang lebih stabil dan lebih produktif sehingga pada akhimya juga lebih

menguntungkan bagi organisasi.

2.1.2 Faktor Penentu/Anteseden Organizational Commitment

Determinan/faktor yang menentukan komitmen organisasi dapat berasal

dari internal karyawan maupun kondisi ekstemal yang berasal dari perusahaan.

Kedua penentu ini berpengaruh besar dalam menciptakan komitmen organisasi

(Armansyah, 2002).

Menurut Luthans (2011) sikap komitmen organisasi ditentukan menurut

variabel orang (usia, kedudukan dalam organisasi dan disposisi seperti efektifitas

positif atau negatif, atau atribusi kontrol internal atau ekstemal) dan organisasi

(desain pekeijaan, nilai organisasi, dukungan dan gaya kepemimpinan). Bahkan

fektor non-organisasi, seperti adanya altematif Iain setelah memutuskan untuk

bergabung dengan organisasi, akan mempengaruhi komitmen selanjutnya.

Umur karyawan menunjukkan catatan biografis lamanya masa hidup

seseorang yang digolongkan dalam dua dimensi yakni tua dan muda, sedangkan

masa jabatan mempakan lamanya seseorang bekeija atau menjabat suatu posisi di

alam organisasi. Umumnya orang-orang yang berusia lebih tua dan telah lama

bekeija memiliki komitmen organisasi yang tinggi dibandingkan dengan mereka

TJPTPti., -.
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yang berusia muda (Armansyah, 2002). Masalah pembagian juga meneotukan

tetap atau tidaknya seseorang di dalam organisasi. Pembagian dalam hal ini adalah

masalah pembayaran atau gajl yang diterima, dalam arti positif pembayaran

adalah pemenuban gaji yang layak, sebaliknya pembayaran negatif adalah

ketidaklayakan penerimaan gaji. Pembayaran yang cukup akan mendorong

besamya komitmen seseorang kepada organisasi.

Afeksi juga merupakan determinan komitmen ditandai dengan sikap-sikap

emosional yang timbul dengan adanya lokus internal dan ekstemal. Lokus

internal berasal dari dalam diri seseorang dengan merasa bahwa mereka dapat

mengendalikan sendiri kondisi mereka, dan lokus ekstemal menganggap adanya

hal di luar diri yang menentukan kondisi hidup mereka, seperti misalnya sesuatu

yang berasal dari organisasi, kebijakan organisasi, sikap kepemimpinan

organisasi, kontrol dari atasan (Armansyah, 2002).

Steers (1977) dalam Chairy (2002) mengembangkan model anteseden

komitmen organisasi yang meliputi: (1) karakteristik personal, (2) karakteristik

yang berkaitan dengan peke^aan atau jabatan, dan (3) pengalaman kega. Chaiiy

(2002) menyatakan beberapa hasil penelitian di luar negeri menunjukkan bahwa:

1) Karakteristik personal yang terdiri dari usia, masa ke^a, tingkat

pendidikan, jenis kelamin, suku bangsa dan kepribadian berkolerasi

dengan komitmen organisasi.

2) Karakteristik yang berkaitan dengan jabatan atau peran memiliki

sumbangan yang bermakna pada komitmen organisasi. Karakteristik ini

meliputi tantangan peke^aan, konflik peran, dan amblguitas peran.
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3) Pengalaman keg a memberikan kontribusi yang paling besar terhadap

komitmen organlsasi.

Allen dan Meyer (1990) membagi anteseden komitmen organisasi

berdasarkan tiga komponen komitmen organisasi, yaitu:

1) Anteseden komitmen afektif terdiri dari: karakteristik pribadi, karakteristik

jabatan, pengalaman keija, serta karakteristik struktural. Karakteristik struktural

meliputi besamya organisasi, kehadiran serikat keija, luasnya kontiol, dan

sentralisasi otoritas. Dari keempat anteseden tersebut, anteseden yang paling

berpengaruh adalah pengalaman keija, terutama pengalaman alas kebutuhan

psikologis untuk merasa nyaman dalam organisasi dan kompeten dalam

menjalankan peran kega.

2) Anteseden komitmen kontinuans terdiri dari besamya dan/atau jumlah

investasi atau taruhan sampingan individu, dan persepsi atas kurangnya altematif

pekegaan lain. Karyawan yang merasa telah berkorban ataupun mengeluarkan

investasi yang besar terhadap organisasi akan merasa rugi jika meninggalkan

organisasi karena akan kebilangan apa yang telah diberikan selama ini.

Sebaliknya, karyawan yang merasa tidak memiliki pilihan kega lain yang lebih

menarik akan merasa rugi jika meninggalkan organisasi karena belum tentu

memperoleh sesuatu yang lebih baik dari apa yang telah diperolehnya selama ini.

3) Anteseden komitmen normatif terdiri dari pengalaman individu sebelum

masuk ke dalam oiganisasi (pengalaman dalam keluarga atau sosialisasi budaya)

serta pengalaman sosialisasi selama berada dalam organisasi. Komitmen normatif

karyawan dapat tinggi jika sebelum masuk ke dalam organisasi, orang tua

karyawan yang juga bekega dalam organisasi tersebut menekankan pentingnya

11



kesetiaaD pada organisasi. Sementara itu, jika organisasi menanamkan

kepercayaan pada karyawan bahwa organisasi mengbarapkan loyalitas kaiyawan

maka karyawan juga akan menunjukkan komitmen noimatif yang tinggi.

Penelltian Dunham, Grube dan Castaneda (1994) dalam Chairy (2002)

mencoba melihat kontribusi dari keempat anteseden dl atas tldak hanya pada

komitmen afektif tetapi pada keseluruhan komitmen organisasi. Hasil penelitian

mereka menunjukkan bahwa:

• Keterandalan organisasi, kepuasan keija, serta persepsi terhadap manajemen

partisipatif memberikan kontribusi yang cukup tinggi terhadap komitmen

afektif.

• Persepsi terhadap manajemen partisipatif memiliki kontribusi yang signifikan

pada komitmen normatif.

• Tidak ditemukan anteseden yang signifikan pada komitmen konlinuans.

Menurut Griffeth (1995) dalam Aziiyanti (2009) faktor yang dianggap

sebagai penentu komitmen pada diri seorang karyawan antara Iain:

a. Procedural Justice

Pemahaman kita terhadap faktor ini bahwa prosedur yang adil dalam

mengalokasikan reward pada sebuah organisasi hams melihat komitmen imtuk

organisasi dan partisipasi dalam organisasi.

b. Expected Utility of Internal Roles

Prospek untuk mencapai peran pekeijaan yang diharapkan dalam sebuah

perusahaan akan menimbulkan komitmen dan stabilitas terhadap organisasi.
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c. Employment Security

Keamanan pekeijaan merupakan dasar utama dari komitmen. Para

karyawan yang merasa takut terhadap pemberhentian akan rendah minatnya dalam

menjalankan pekeijaan dan berencana untuk berhenti.

d Job investments

Kerangka komitmen juga mengenal investasi pekeijaan seperti transfer

dana pension, pelatihan pekeijaan dan tambahan untuk para senior sebagai dasar

yang diperlukan dalam komitmen organisasi. Dari bentuk komitmen, karyawan

memiliki batasan terhadap perusahaan karena mereka memiliki investasi pribadi

terhadap perusahaan dan takut kehilangan investasi tersebut.

e. Extraorganizational Loyalities

Loyalitas merupakan bagian dari komitmen. Teori ini berpendapat bahwa

komitmen seperti profesionalisme dan tanggung jawab keluarga ak^n

membahayakan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

/ Time and Behavior Conflict

Berdasarkan tinjauan yang ada, kita berpendapat bahwa studi turnover

memperlihatkan konflik yang menghubungkan pekeijaan dengan komitmen diluar

organisasi. Konflik antara pekeijaan dan faktor diluar pekeijaan d^at berasal dari

konflik terhadap waktu dan permintaan.

g. Initial Job Choices

Lebih lanjut kita menyatakan bahwa keadaan yang melingkupi keputusan

awal untuk mengambil keputusan dalam bergabung pada suatu organisasi adalah

komitmen terhadap organisasi tersebut.

h. Prospencity to Commitment
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Mengikuti Mowday, Porter dan Steers (1982) dalam Azliyanti (2009) kita

cendenmg menyatakan individu sebagai bentuk dari komitmen organisasi.

Beberapa studi yang memperlihatkan sosialisasi mempengamhi terhadap

karakteristik personal seorang karyawan bam untuk mengembangkan organisasi.

2.13 Komponen-komponen Organizational Commitment

Tipologi komitmen organisasi yang pertama dikemnkakan oleh Potter et

al (1982). Komitmen organisasi yang dikemnkakan oleh Potter, el al. ini

bercirikan adanya: (1) belief yang kuat serta penerimaan terhadap tujuan dan nilai

organisasi; (2) kesiapan untnk bekeija keras; serta (3) keinginan yang kuat untuk

bertahan dalam organisasi. Komitmen ini tergolong komitmen sikap atau afektif

karena berkaitan dengan sejauhmana individu merasa nilai dan tujuan pribadinya

sesuai dengan nilai dan tujuan o^anisasi. Semakin besar kongruensi antara nilai

dan tujuan individu dengan nilai dan tujuan organisasi maka semakin tinggi pula

komitmen kaiyawan pada organisasi.

Tipologi terakhir dikemukakan oleh Meyer dan Allen (1990) dalam

Luthans (2011). Menumtnya faktor-faktor penyebab komitmen organisasi seperti

disampaikan dalam sub-bab sebelimmya mengakibatkan timbulnya pembedaaan

bentuk komitmen organisasi yang dibaginya atas tiga komponen, yaitu: komitmen

afektif {komitmen afektif), komitmen kontinuans (komitmen konlinuans), dan

komitmen norraatif (komitmen normatif). Hal yang umum dari ketiga komponen

komitmen ini adalah dilihatnya komitmen sebagai kondisi psikologis yang: (1)

menggambarkan hubungan individu dengan organisasi, dan (2) mempunyai
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implikasi dalam keputusan untuk meneniskan atau tidak keanggotaannya dalam

organisasi.

Allen dan Meyer (1990) lebih memilih untuk menggunakan istilah

komponen komitmen organisasi daripada tipe komitmen organisasi karena

hubungan karyawan dengan organisasinya dapat bervariasi dalam ketiga

komponen tersebut. Adapun definisi dari masing-masing komponen tersebut

adalah sebagai berikut:

1. Komitmen Afektif

Komitmen afektif berkaitan dengan keterikatan emosional kaiyawan, pada

siapa karyawan mengidentifikasikan dirinya, dan keterlibatan karyawan pada

organisasi. Dengan demikian, karyawan yang memiliki komitmen afektif yang

kuat akan terus beke^a dalam organisasi karena mereka memang ingin (want to)

melakukan hal tersebut (Allen dan Meyer, 1990).

Menurut Allen dan Meyer (1990) indikator dari komponen ini adalah:

• Bahagia menghabiskan sepanjang sisa karir pada satu o^anisasi

• Suka berdiskusi mengenai organisasi tempat bekega dengan orang diluar

organisasi

• Merasa masalah organisasi merupakan bagian dari masalah pribadi

• Merasa berat untuk bergabung dengan organisasi lain

• Merasa seperti keluarga berada di organisasi

• Mempunyai kedekatan emosional dengan organisasi

• Merasa organisasi sangat berarti

• Memiliki perasaan yang kuat memiliki organisasi
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Menunit Morgan (1988) dalam Ahmad et al. (2010) komitmen afektif

merupakan perasaan pribadl karyawan dan identifikasi dirinya pada perusahaan

dikarenakan kepercayaan yang kuat terhadap fimgsi dan tujuan organisasi.

Komitmen afektif dapat dikelompokkan menjadi empat kategori utama

yaitu karakteristik pribadi, karakteristik struktur, karakteristik yang berhubimgan

dengan pekeijaan dan pengalaman kega. Walaupun keempat kategori ini

mempengaruhi komitmen afektif secara signiflkan, kebanyakan literatur

mendukung bukti bahwa pengalaman keqa mempunyai hubungan pengaruh yang

lebih kuat (Mowder et al., 1982 dalam Azliyanti, 2009).

2. Komitmen Kontinuans

Komitmen kontinuaiis berkaitan dengan adanya pertimbangan untung rugi

dalam diri karyawan berkaitan dengan keinginan untuk tetap bekeija atau justru

meninggalkan organisasi. Komitmen kontinuans sejalan dengan pendapat Becker

yaitu bahwa komitmen kontinuans adalah kesadaran akan ketidakmungkinan

memilih identitas sosial Iain ataupun altematif tingkah laku lain karena adanya

ancaman akan kerugian besar. Karyawan yang terutama bekeija berdasarkan

komitmen kontinuans ini bertahan dalam organisasi karena mereka butuh (need

to) melakukan hal tersebut karena tidak adanya pilihan lain (Allen dan Meyer,

1990).

Indikator dari komitmen kontinuans ini adalah:

Takut jika keluar dari organisasi tanpa mempunyai pilihan lain

Merasa berat meninggalkan organisasi

Merasa banyak hal akan terganggu jika meninggalkan organisasi
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• Meiasabanyakpengorbananjikameninggalkanorganisasi

• Anggapan bahwa bekeija pada organisasi merupakan kebutuhan yang sama

besamya dengan keinginan

• Sedikit pilihan untuk mempertimbangkan meninggalkan organisasi

• Anggapan jika meninggalkan oganisasi akan sangat sulit mencari peke^aan Iain

• Alasan bekega pada organisasi adalah pengorbanan pribadi yang tak dapat

diberi organisasi lain (Allen dan Meyer, 1990).

Menunit Morgan (1988) dalam Ahmad et al. (2010) komitmen kontinuans

merupakan persepsi seseorang terhadap kerugian yang akan dialaminya apabila

meninggalkan organisasi.

Komitmen kontinuans berdasarkan pada persepsi karyawan tentang

kerugian yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi. Komitmen ini

pada saat awal dikembangkan dianggap sebagai aktifitas yang dianggap konsisten.

Ketika individu tak melanjutkan lagi aktifitasnya pada suatu organisasi, maka

akan timbul di hatinya suatu perasaan kehilangan. Oleh sebab itu selanjumya

komitmen ini disebut Juga dengan exchanged oriented commitment atau

komitmen yang berorientasi pada pertukaran atau biasa juga disebut komitmen

komulatif (Dewayani, 2007).

3. Komitmen Normatif

Komitmen normatif berkaitan dengan perasaan wajib untuk tetap bekeija

dalam organisasi. Ini berarti, karyawan yang memiliki komitmen normatif yang

tinggi merasa bahwa mereka wajib {ought to) bertahan dalam organisasi (Allen

dan Meyer, 1990).
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Adapun indikator komitmen ini menurut Allen dan Meyer (1990) adalah:

• Anggapan banyak orang yang berpindah kega dari satu penisahaan ke

perusahaan lain.

• Percaya bahwa seseorang hams loyal atau setia pada perusahaannya.

• Meoganggap bahwa pindah ke penisahaan lain bukanlah tindakan yang etls.

• Alasan tetap tinggal diperusahaan adalah kesetiaan.

• Merasa bersalah jika mendapat tawaran pekeijaan di tempat lain.

• Memegang teguh nilal-nilai imtuk tetap setia pada perusahaan.

• Yakin bahwa sesuatu akan tetap baik jika seseorang tetap bertahan

dipemsahaan.

• Menganggap bahwa menjadi karyawan yang tetap setia pada sebuah organisasi

mempakan tindakan yang bijaksana.

Wiener (dalam Allen dan Meyer, 1990) mendefinisikan komponen

komitmen ini sebagai tekanan normatif yang terlntemalisasi secara keseluruhan

untuk bertingkah laku tertentu sehingga memenuhi tujuan dan minat organisasi.

Menumt Morgan (1988) dalam Ahmad et al (2010) komitmen normatif

adalah perilaku yang ditunjukkan karyawan atas pertimbanan moral dan apa yang

benar tmtuk dilakukan.

Chang et al. (2011), menyatakan bahwa komitmen normatif mengacu

kepada perasaan pekega bahwa mereka berkewajiban untuk tetap tinggal dalam

organisasi. Sedangkan Dewayani (2007) mengatakan bahwa komitmen normatif

ini juga disebut sebagai komitmen moral, merefleksikan persepsi individu

terhadap norma, perilaku yang dapat diterima, yang timbul sebagai akibat

perlakuan organisasi terhadap karyawan. Misalnya dengan gaji yang mereka
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terima serta pelatihan-pelatihan yang mereka ikuti. Perasaan wajib ini tenis

tumbuh sampai mereka merasa impas dan tidak mempunyai kewajiban lagi.

2.2 Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

2JZ.1 Pengertian Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

Organisasi akan berhasil apabila karyawan tidak hanya mengeijakan tugas

pokoknya sajanamunjuga man melakukan tugas ekstra seperti mau bekega sama,

tolong menolong, memberikan saran, berpartisipasi secara aktif, memberikan

pelayanan ekstra kepada pengguna layanan, serta mau menggunakan waktu

ke^anya dengan efektif. Perilaku prososial atau tindakan ekstra yang melebihi

deskripsi peran yang ditentukan dalam organisasi atau perusahaan itu disebut

sebag^ OCB (Organizational Citizenship Behavior).

Menurut Moorman dan Blakely (1995), OCB adalah perilaku pilihan yang

tidak menjadi bagian dari kewajiban ke^a formal seorang karyawan, namim

mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Indikator dari OCB

ini adalah: kemauan untuk membantu orang lain, kemampuan untuk

mengungkapkan pendapat dan memotivasi orang Iain, tanggung jawab terhadap

tugas, kesetiaan terhadap organisasi.

Menurut Sandra (2007) OCB adalah sebuah kerelaan mengeijakan tugas

melebihi tugas pokoknya atau kerelaan mengeijakan tugas diluar tugas atau peran

formal yang telah ditetapkan tanpa adanya permintaan dan reward secara formal

dari organisasi.
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OCB adalah perilaku yang dipilih karyawan di tempat kega yang melebihi

syarat dasar yang ditentukan atau melebihi apa yang menjadi tugasnya (Suresh

dan Ventakammal, 2010).

Menurut Organ (1988) dalam Luthans (2011) dan dalam PodsakofT et al.

(2000), OCB merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif

individual, tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara

agregat meningkatkan efektivitas organisasi. Ini berard, perilaku tersebut tidak

tennasuk ke dalam persyaratan keija atau deskripsi kega kaiyawan sehingga jika

tidak ditampilkan pun tidak diberikan hukuman.

Podsakoff et al. (2000) menjelaskan bahwa OCB juga dapat meningkatkan

efisiensi suatu organisasi dengan cara menghemat berbagai jenis sumber daya

imtuk tujuan yang lebih produktif. Misalnya, karyawan yang saling membantu

satu sama lain mengenai masalah peke^aan, memungkinkan manajer untuk

mengalokasikan waktu lebih banyak pada tugas-tugas yang lebih produktif

(seperti perencanaan yang strategis, mengamankan siunber-sumber yang bemilai,

dan lainnya).

Menurut Robbins (2000) contoh perilaku yang termasuk kelompok OCB

adalah membantu rekan ke^a, sukarela melakukan kegiatan ekstra di tempat keija,

menghindari konflik dengan rekan keija, melindungi properti organisasi,

menghargai peraturan yang berlaku di organisasi, toleransi pada situasi yang

kurang ideal/menyenangkan di tempat keija, memberi saran-saran yang

membangun di tempat keqa, serta tidak membuang-buang waktu di tempat keija.
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Karakteristik bangsa Indonesia yang menjimjung tinggi nilai kebersamaan

dan tolong-menolong (Koentjaraningrat dalam Purba dan Seniati, 2004) dan

peringkat Indonesia yang tinggi dalam dimensi kolektivisme (Hofstede dalam

Purba dan Seniati, 2004) maka bangsa Indonesia diduga akan menampilkan OCB

yang tinggi. Menurut Moorman dan Blakely (1995) dalam Purba dan Seniati

(2004), individu yang memiliki nilai kolektivistik tinggi cenderung menimbulkan

OCB yang tinggi pula.

OCB menekankan pada kontrak sosial antara individu dengan orang lain

(rekan keganya) dan antara individu dengan organisasi yang biasanya

dibandingkan dengan perilaku in-role yang berdasarkan pada batasan kineija yang

disyaratkan oleh organisasi. OCB meliba tkan beberapa perilaku meliputi bantuan

pada teman keqa untuk meringankan beban mereka, tidak banyak beristirahat,

melaksanakan tugas yang tidak diminta, dan membantu orang lain untuk

menyelesaikan masalah, dan patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur

di tempat keija.

Dari beberapa definisi di atas Hardiningtyas (2005) menyimpulkan bahwa

OCB merupakan:

1. Perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa

terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan organisasi.

2. Perilaku individu sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan performance,

tidak diperintahkan secara formal.

3. Tidak berkaitan secara langsung dan terang-terangan dengan siste reward

formal.
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2.2^ Dimensi-dimensi Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

Dimensi OCB menurut Graham (1989) dalam Moorman & Biakely, 1995

ada empat yaitu:

1) Interpersonal Helping, mencakup membantu rekan-rekan kega dalam

peke^aan mereka ketika diperlukan. Ada beberapa indikator untuk dimensi ini

antara lain:

• Meiuangkan waktu untuk membantu rekan keija sehubungan dengan

masalah pekegaan yang dihadapinya.

•  Sukarela membantu karyawan baru agar menetap dalam pekeqaannya.

•  Sering menyesuaikan jadwal ke^a imtuk memenuhi pennintaan karyawan

lainnya yang ingin beristirahat.

•  Sering meiuangkan waktu untuk karyawan baru agar dia merasa diterima

dalam kelompok keija.

• Memperlihatkan perhatian yang tulus dan sopan terhadap rekan kega,

sekalipun dalam situasi pribadi.

2) Individual Initiative, yaitu berkomunikasi dengan orang lain di tempat keija

untuk meningkatkan kineija individu dan kelompok. Beberapa indikatomya

adalah:

• Untuk masalah yang memiliki konsekuensi serius, mampu

mengungkapkan pendapat secara jujur meskipun orang lain mungkin tidak

setuju.

•  Sering memotivasi orang lain untuk memberikan ide-ide dan pendapat

mereka.

22



• Mendorong rekan kega yang diam atau ragu-ragu untuk menyuarakan

pendapat mereka.

•  Sering berkomunikasi dengan rekan kega tentang bagaimana

meningkatkan kelompok.

3) Personal Industry, mencakup pelaksanaan tugas tertentu atas dan di luar

panggilan tugas. Indikator untuk dimensi ini antara lain:

•  Jarang melupakan peke^aan sekalipun ketika memiliki alasan yang tepat.

• Melaksanakan tugas-tugas tanpa ada kesalahan yang besar.

• Melaksanakan tugas-tugas pekeijaan dengan perhatian ekstra.

•  Selalu menyelesaikan pekeijaan sesuai dengan tenggang waktu yang

diberikan.

4) Loyal Boosterism yaitu setia mempromosikan citra organlsasi kepada pihak

luar pekeqaan mereka ketika diperlukan. Ada beberapa indikator untuk

dimensi ini antara lain:

• Membela organisasi ketika karyawan lain mengkritiknya.

• Mendorong teman-teman dan keluarga untuk menggunakan produk

organisasi.

• Membela organisasi ketika pihak luar luar mengkritik.

• Menunjukkan kebanggaan ketika mewakili organisasi di depan umum.

• Aktif mempromosikan produk-produk dan pelayanan organisasi kepada

konsumen potensial.

PodsakofF et al. (2000) menyatakan bahwa OCB memiliki tujuh dimensi

yaitu: (1) helping behavior, yaitu perilaku sukarela membantu orang lain atau

mencegah teijadinya suatu masalah, (2) sportsmanship, yaitu kesediaan untuk

23



bertoleransi terhadap situasi tidak menyenangkan yang tidak terelakan tanpa

mengeluh, (3) organizational loyalty, yaitu mempromosikan organisasi kepada

pihak iuar, melindungi dan mempertahankan organisasi dari ancaman dan tetap

melakukannya walaupun dalam situasi yang merugikan, (4) organizational

compliance, yaitu penerimaan pada peraturan-peraturan dan cara keija organisasi

yang menghasilkan kesetiaan pada organisasi sekalipun tidak ada yang melihat

atau mengontrol, (5) individual initiative, yaitu tindakan sukareia dalam kreatifitas

dan inovasi untuk menyelesaikan suatu pekeijaan atau untuk tampilan organisasi

dan melakukannya dengan antusias, tidak keberatan diberi tanggung jawab lebih

serta mendorong yang lain untuk melakukan hal yang sama, (6) civic virtue,

tertarik dan mau terlibat dalam segala kegiatan organisasi, dan (7) self

development, yaitu senantiasa meningkatkan pengetahuan, bakat dan kemampuan

diri .

Menurut Organ (1988) dalam Purba dan Seniati (2004), OCB terdiri dari

lima dimensi; (1) altruism, yaitu perilaku membantu meringankan pekeijaan

yang ditujukan kepada individu dalam suatu organisasi, (2) courtesy, yaitu

membantu teman keija mencegah timbulnya masalah sehubungan dengan

pekeijannya dengan cara memberi konsultasi dan informasi serta menghargai

kebutuhan mereka, (3) sportsmanship, yaitu toleransi pada situasi yang kurang

ideal di tempat keija tanpa mengeluh, (4) civic virtue, yaitu terlibat dalam

kegiatan-kegiatan organisasi dan peduli pada kelangsungan hidup organisasi, (5)

conscientiousness, yaitu melakukan hal-hal yang menguntungkan organisasi,

seperti mematuhi peraturan-peraturan di organisasi. Telah banyak variasi yang
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dikemukakan para ahli tentang dimensi OCB ini. Namun yang umum digunakan

adalab lima dimensi menunit Organ.

223 Motif-motif yang Mendasari OCB

Seperti halnya sebagian besar perilaku yang lain, OCB ditentukan oleh

banyak hal, artinya tidak ada penyebab tunggal dalam OCB. Sesuatu yang masuk

akal bila kita menerapkan OCB secara rasional. Salah satu pendekatan motif

dalam perilaku organisasi berasal dari kajian McClelland (1985) dalam

Hardiningtyas (2005).

Menurut McClelland manusia memiliki tiga tingkatan motif, yaitu:

a. Motif berprestasi, mendorong orang untuk menunjukkan suatu standar

keistimewaan {excellence), mencari prestasi dari tugas, kesempatan atau

kompetisi.

b. Motif aflliasi, mendorong orang imtuk mewujudkan, memelihara dan

memperbaiki hubungan dengan orang lain.

c. Motif kekuasaan, mendorong orang untuk mencari status dan situasi

dimana mereka dapat mengontrol peke^aan atau tindakan orang lain.

Niehof dalam Hardiningtyas (2005) menguraikan beberapa paradigma

OCB sebagai berikut:

Paradigma 1: OCB dan Motif Berprestasi

OCB dianggap sebagai alat untuk prestasi tugas {task accomplishment).

Ketika prestasi menjadi motif, OCB mxmcul karena perilaku tersebut dipandang

perlu untuk kesuksesan tugas tersebut. Perilaku seperti menolong orang lain.
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membicarakan penibahan dapat mempengaruhi orang lain, bemsaha untuk tidak

mengeluh, berpartisipasi dalam unit merupakan hal-hal yang dianggap kritis

terhadap keseluruhan prestasi tugas, proyek, tujuan dan misi. Kaiyawan yang

memiliki motivasi berprestasi memandang tugas dari perspektif yang lebih

menyeluruh. Mereka termotivasi untuk memperbaiki performance di masa yang

akan datang dan bemsaha keras untuk sukses. Karyawan mengharapkan perlakuan

yang adil dan penuh perhatian dari manajer maupun orang lain. Ketika feedback

tidak memberikan yang diharapkan, tidak akurat atau tidak adil, ada kemungkinan

karyawan yang berorientasi pada prestasi kehilangan ketertaiikan untuk

menampilkan OCB. Paradigma ini mendukung kepuasan keija atau keadilan

sebagai anteseden OCB.

Paradigma 2: OCB dan Motif Afiliasi

Afiliasi mempakan kategori perilaku extra-role yang melibatkan OCB dan

perilaku prososial organisasi untuk membentuk dan memelihara hubungan dengan

orang lain atau organisasi. Karyawan yang berorientasi "pada orang" akan

bemsaha melayani orang lain. Motif afiliasi dipandang sebagai suatu komitmen

terhadap pemberian pelayanan pada orang lain dan member! pelayanan tersebut

mempakan prioritas utama. Hal ini diduga berkaitan dengan nilai spiritual yang

didukung oleh tingkat perkembangan moral yang tinggi. Karyawan yang

berorientasi pada afiliasi akan menunjukkan komitmen terhadap orang lain Hnlam

organisasi: rekan kega, manajer atau supervisor. Perilaku menolong,

berkomunikasi, bekeijasama dan berpartisipasi kesemuanya muncul dari
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keinginan mereka untuk memiliki dan tetap berada dalam kelompok. Paradigroa

ini menunjukkan hubungan antara komitmen organisasi dan OCB.

Paradigma 3: OCB dan Motif Kekuasaao

Masyarakat yang berorientasi pada kekuasaan menganggap OCB

merupakan alat untuk mendapatkan kekuasaan dan status dengan flgur otoritas

dalam organisasi. Tindakan-tindakan OCB yang mendorong didorong oleh suatu

komitmen terhadap agenda karir seseorang.

Masyarakat yang berorientasi pada kekuasaan menolong orang lain,

berkomunikasi lintas departemen atau memberikan masukan dalam proses

organisasi adalah agar dapat terlihat peran kekuasaannya. OCB dianggap sebagai

bentuk dari modal politis. Paradigma ini berkaitan dengan penelitian yang

mengukur penilaian kinega oleh supervisor. Masyarakat yang berorientasi pada

kekuasaan mengkalkulasi kesempatan prilaku mereka, kemudian be^uang 'Hintuk

organisasi" selama organisasi tersebut membantu mereka mencapai agenda

pribadi mereka.

2.2.4 Manfaat OCB dalam Penisahaan

Dari hasil penelitian-penelitian mengenai pengaruh OCB terhadap kinega

organisasi (Podsakoff & MacKenzie dalam Podsakoff et al. 2000), dapat

disimpulkan hasil sebagai berikut:

1) OCB meningkatkan produktivitas rekan ke^a.

a. Karyawan yang menolong rekan ke^a lain akan mempercepat

penyelesaian tugas rekan keijanya, dan pada gilirannya meningkatkan

produktivitas rekan tersebut.
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b. Seiring dengan beqalannya waktu, perilaku membantu yang ditunjukkan

karyawan akan membantu menyebarkan best practice ke seluruh unit

keija atau kelompok.

2) OCB meningkatkan produktivitas manajer.

a. Karyawan yang menampilkan perilaku civic virtue akan membantu

manajer mendapatkan saran dan/atau umpan balik yang berharga dari

karyawan tersebut untuk meningkatkan efektivitas unit keija.

b. Karyawan yang sopan, yang menghindari tegadinya konilik dengan

rekan keija, akan menolong manajer terhindar dari krisis manajemen.

3) OCB menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi

secara keseluruhan.

a. Jika karyawan saling tolong menolong dalam menyelesaikan masalah

dalam suatu pekeijaan sehingga tidak perlu melibatkan manajer,

konsekuensinya manajer dapat memakai waktunya untuk melakukan

tugas lain, seperti membuat perencanaan.

b. Karyawan yang menampilkan conscientiousness yang tinggi hanya

membutuhkan pengawasan minimal dari manajer sehingga manajer

dapat mendelegasikan tanggung jawab yang lebih besar kepada mereka,

ini berarti lebih banyak waktu yang diperoleh manajer untuk melakukan

tugas yang lebih penting.

c. Karyawan lama yang membantu karyawan baru dalam pelatihan dan

melakukan orientasi keija akan membantu organisasi mengurangi biaya

untuk keperluan tersebut.
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d. Karyawan yang menampilkan perilaku sportsmanship akan sangat

menolong manajer tidak menghabiskan waktu terlalu banyak untuk

berurusan dengan keluhan-keluhan kecil karyawan.

4) OCB membantu menghemat energi sumber daya yang langka untuk

memelibara fungsi kelompok.

a. Keuntungan dari perilaku menolong adalah meningkatkan semangat,

moral (morale), dan kerekatan (cohesiveness) kelompok, sehingga

anggota kelompok (atau manajer) tidak perlu menghabiskan energi dan

waktu untuk pemeliharaan fungsi kelompok.

b. Karyawan yang menampilkan perilaku courtesy terhadap rekan keija

akan mengurangi konflik dalam kelompok, sehingga waktu yang

dihabiskan untuk menyelesaikan konflik manajemen berkurang.

5) OCB dapat menjadi sarana efektif untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan

kelompok ke^a

a. Menampilkan perilaku civic virtue (seperti menghadiri dan berpartisipasi

aktif dalam pertemuan di unit ke^anya) akan membantu koordinasi di

antara anggota kelompok, yang akhimya secara potensial meningkatkan

efektivitas dan efisiensi kelompok.

b. Menampilkan perilaku courtesy (misalnya saling memberi informasi

tentang pekeqaan dengan anggota dari tim lain) akan menghindari

munculnya masalah yang membutuhkan waktu dan tenaga untuk

diselesaikan.

6) OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan

mempertahankan karyawan terbaik.
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a. Perilaku menolong dapat meningkatkan moral dan kerekatan serta

perasaan saling memiliki di antara anggota kelompok, sehingga akan

meningkatkan kineija organisasi dan membantu organisasi menarik dan

mempertahankan karyawan yang balk

b. Memberi contoh pada karyawan lain dengan menampilkan perilaku

sportsmanship (misalnya tidak mengeluh karena permasalahan-

permasalahan kecil) akan menumbuhkan loyalitas dan komitmen pada

organisasi.

7) OCB meningkatkan stabilitas kineija organisasi.

a. Membantu tugas karyawan yang tidak hadir di tempat keija atau yang

mempunyai beban keija berat akan meningkatkan stabilitas (dengan cara

mengurangi variabilitas) dari kineija unit keija.

b. Karyawan yang conscientious cenderung mempertahankan tingkat kineija

yang tinggi secara konsisten, sehingga mengurangi variabilitas pada

kineija unit keija.

8) OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan

perubahan lingkungan.

a. Karyawan yang mempunyai hubungan yang dekat dengan pasar dengan

sukarela memberi informasi tentang perubahan yang teijadi di lingkungan

dan memberi saran tentang bagaimana merespon perubahan tersebut»

sehingga organisasi dapat beradaptasi dengan cepat.

b. Karyawan yang secara aktif hadir dan berpartisipasi pada pertemuan-

pertemuan di organisasi akan membantu menyebarkan informasi yang

penting dan hams diketahui oleh organisasi.
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c. Karyawan yang menampilkan perilaku conscientiousness (misalnya

kesediaan imtidc memikul tanggung jawab baru dan mempelajari keahlian

baru) akan meningkatkan kemampuan organisasi beradaptasi dengan

perubahan yang teijadi di lingkungannya.

Dari paparan di atas dapat disimpulkan bahwa OCB menlmbulkan dampak

positif bagi organisasi, seperti meningkatnya kualitas pelayanan, meningkatkan

kineija kelompok, dan menurunkan tingkat turnover. Oleh karena itu, setiap

organisasi perlu meningkatkan OCB di kalangan kaiyawannya.

23 Penelitian Terdahulu yang Relevan

Ada beberapa penelitian yang telah dilakukan sebelumnya dalam menilai

organizational citizenship behavior karyawnn ini. Adapun penelitian tersebut

antaralain;

1) Purba dan Seniati (2004) meneliti tentang Pengaruh Kepribadian dan

Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenzhip Behavior pada

karyawan industri proses. Hasil yang diperoleh yaitu adanya pengaruh yang

signifikan antara komitmen organisasi terhadap OCB. Komponen komitmen

afektifberpenganih positif dan signifikan terhadap dimensi altruism, courtesy,

civic virtue dan conscientiousness serta OCB total. Selanjutnya juga

ditemukan pengaruh positif dan signifikan dari komitmen normatif terhadap

dimensi civic virtue dari OCB. Namun terdapat pengaruh negatif dari

komitmen kontinuas terhadap dimensi civic virtue, conscientiousness dan

OCB total.

2) Setiyawan (2009) meneliti tentang Pengaruh Komitmen Organisasional

terhadap Kepuasan Keqa dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
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sebagai Variabel Intervening (Studi pada Inspektorat Kabupaten

Temanggung). Hasil dari penelitian ini yaitu komitmen organisasional

beipengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. Semakin

tinggi tingkat komitmen organisasional, maka semakin tinggi kerelaan

pegawai dalam melakukan pekegaan-pekegaan diluar deskripsi peke^aan.

3) Tirtasari (2007) meneliti tentang Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Staf Pengajar di

Departemen Biologi Fakultas Sains dan Teknologi (FST^ Universitas

Airlangga Surabaya. Hasil dari penelitian ini adalah komitmen organisasional

yang terbukti berpengaruh signifikan terhadap OCB adalah komitmen

normatif, sedangkan komitmen afektif dan kontinuans tidak berpengaruh

signifikan terhadap OCB pada staf pengajar di departemen biologi FST Unair

dan komitmen normatif memiliki pengaruh dominan terhadap OCB pada staf

pengajar di FST Unair.

4) Dewayani (2007) juga meneliti tentang Komitmen Organisasi dan OCB pada

Karyawan. Berdasarkan penelitian yang dilakukaimya, ada korelasi signifikan

yang menunjukkan pengaruh komitmen terhadap OCB, tetapi tidak semua

komitmen menunjukkan korelasi yang signifikan. Komitmen afektif

mempenganihi semua unsur OCB, komitmen kontinuans berkorelasi dengan

semua imsur OCB kecuali altruism, dan komitmen normatif hanya berkorelasi

positif terhadap altruism.

5) Junaedi (2006) meneliti tentang Pengaruh Kepuasan Kega dan Komitmen

Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior studi kasus pada

rumah sakit DR. M Djamil Padang . Hasil penelitiannya menyatakan bahwa
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variabel kepuasan keija tidak berhubungan dengan OCB, sedangkan

komitmen afektif mempunyai pengaruh yang positif terhadap OCB yang

menunjukkan komitmen afektif kuat akan memperlihatkan OCB yang kuat

pula. Pengaruh kedekatan karyawan dengan organisasi akan mempengaruhi

prilaku perannya tanpa diminta atasan. Komitmen normatif mempunyai

pengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap OCB.

2.4 KcrangkaTeoritis

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu diasumsikan bahwa variabel

komitmen organisasi diduga ikut memberikan kontribusi terhadap tingkat

kemampuan karyawan dalam menampilkan Organizational Citizenship Behavior

(OCB). Dari asumsi ini maka peneliti berusaha untuk mengetahui tentnag

pengaruh komitmen organisasi dalam pembentukan OCB pada suatu perusahaan.

Berdasarkan landasan teori diatas, maka peneliti mencoba merancang

suatu model penelitian sebagai berikut:

Gambar 2.1

Kerangka Teoiitis

Komitmen Afektif (XI)

Komitmen Kontinuans (X2) Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) (Y)

Komitmen Normatif QG)
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2.5 Hipotcsis

Berdasarkan semua uraian yang telah dipaparkan, maka hipotesis dari

penelitian ini adalah sebagai berikut:

Hi: Diduga komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap

organizational citizenship behavior (OCB)

H2 ; Diduga komitmen kontinuans berpengaruh positif dan signifikan terhadap

organizational citizenship behavior (OCB)

Ha : Diduga komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap

organizational citizenship behavior (OCB)
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BAB lU

METODOLOGIPENEHTIAN

3.1 Desain Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Komitmen Organisasi

terhadap Organizational Citizenship Behavior kaiyawan PKPU Sumatera Barat

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, yaitu penelitian yang

sifatnya dapat dihitung jumlahnya dengan menggunakan metode statistik

(Sugiyono, 2009). Penelitian ini menggunakan instrumen berupa kuesioner yang

akan disebarkan kepada responden penelitian.

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian

3.2.1 Populasi

Populasi menurut Sugiyono (2009) adalah wilayah generalisasi yang

terdiri dari 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 PKPU

Sumatera Barat yang begumlah 45 orang.

32.2 Sampel

Sampel merupakan bagian dari populasi yang terdiri dari sejumlah anggota

yang dipilih dalam populasi (Sekaran, 2006). Sedangkan menurut Sugiono (2009)
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Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi dan

pengambilannya hams mewakili popiilasi (representatiQ.

Menumt Arikunto (2006) sampel adalah sebagian atau wakil populasi

yang diteliti. Agar sampel yang diambil mewakili data penelitian, maka perlu

adanya perhitungan besar kecilnya populasi. Arikunto (2006) menyatakan bahwa

apabila subyeknya kurang dari 100 lebih baik diambil semua sehingga

penelitiannya merapakan penelitian populasi. Adapun jiunlah sampel yang akan

diteliti dalam penelitian ini adalah 45 orang karyawan PKPU Sumatera Barat.

Penelitian dilakukan secara sensus terhadap 27 orang karyawan PKPU cabang

Padang dan 18 orang karyawan PKPU cabang Bukittinggi.

33 Variabel Penelitian

Penelitian ini menggunakan dua macam variabel, yaitu variable

independent (bebas) dan variabel dependent (terikat).

1) Variabel independen (bebas), yaitu variabel yang mempengaruhi variabel

dependen dan menjelaskan varians dalam variabel dependen. Dalam

penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah: komitmen afektif

(Xi), komitmen kontinuans (X2), dan komitmen normatif (X3).

2) Variabel dependen (terikat) yaitu variabel utama yang menjadi problem

untuk dipelajari. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah

Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB adalah perilaku pilihan

yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kega formal seorang karyawan,

namun mendukung ber(ungsinya organisasi tersebut secara efektif.
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3.4 Definisi Operasional Variabel

Tabel3.1

Operasional Variabel

Variabel Konsep Variabel Indikator Sumber

Komitmen

afektif

(XI)

Keterikatan

emosional karyawan,
pada siapa karyawan
mengidentifikasikan
dirinya dan
keterlibatan karyawan
pada organisasi.

• Bahagia menghabiskan
sepanjang sisa karir
pa^ satu organisasi

• Suka berdiskusi

mengenai organisasi
tempat bekega dengan
orang diluar organisasi

• Merasa masalah

organisasi merupakan
bagian dari masalah
pribadi

• Merasa berat untuk

bergabung dengan
oi^anisasi lain

• Merasa seperti keluarga
berada di organisasi

• Mempunyai kedekatan
emosional dengan
organisasi

• Merasa organisasi
sangat berarti

• Memiliki perasaan yang
kuat memiliki

organisasi

Allen dan

Meyer,
1990

Komitmen

kontinuans

(X2)

Kesadaran akan

ketidakmungkinan
memilih identitas

sosial Iain ataupun
alternative tin^ah
laku lain karena

adanya ancaman akan
kerugian besar.

Takut jika keluar dari
organisasi tanpa
mempunyai pilihan lain
Merasa berat

meninggalkan
organisasi
Merasa banyak hal akan
terganggujika
meninggalkan
organisasi
Merasa banyak
pengorbananjika
meninggalkan

Allen dan

Meyer,
1990
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organisasi

Anggapan bahwa
bekega pada organisasi
merupal^ kebutuhan
yang sama besamya
dengan kelnginan
Sedikit pilihan untuk
mempertimbangkan
meninggalkan
organisasi
Anggapan jika
meninggalkan oganisasi
akan sangat sulit
mencari peke^aan lain
Alasan beke^a pada
organisasi adal^
pengorbanan pribadi
yang tak dapat diberi
organisasi lain

Komitmen

noimatif

(X3)

Perasaan wajib untuk
tetap bekeija dalam
organisasi.

• Anggapan banyak
orang yang berpindah
kega dari satu
perusahaanke
perusahaan lain.

• Percaya bahwa
seseorang hams loyal
atau setia pada
perusahaannya.

• Menganggap bahwa
pindah ke perusahaan
lain bukanlah tindakan

yang etis.
• Alasan tetap tinggal

dipemsahaan adalah
kesetiaan.

• Merasabersalahjika
mendapat tawaran
pekeijaan di tempat
lain.

• Memegang teguh nilai-
nilai untuk tetap setia
pada perusahaan.

• Yakin bahwa sesuatu

akan tetap baik jika
seseorang tetap
beitahan dipemsahaan.

Allen dan

Meyer,
1990
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• Menganggap bahwa
menjadi karyawan yang
tetap setia pada sebuah
organisasi merupakan
tindakanyang
bijaksana.

Organizational
Citizenship
Behavior

(OCB)
00

Perilaku pilihan yang
tidak menjadi bagian
dari kewajiban ke^a
formal seorang
karyawan, namun
mendukung
berfungsinya
organisasi tersebut
secara efektif.

• Kemauan untuk

membantu orang lain
• Kemampuan untuk

mengungkapkan
pendapat dan
memotivasi orang lain

• Tanggungjawab
terhadap tugas

• Kesetiaan terhadap
organisasi

Moorman

dan

Blakely
(1995).

3^ Jenis Data yang Digunakan

Dalam penelitian ini ada dua jenis data yang digunakan, yaitu:

3.5.1 Data Primer

Data primer merupakan data asli atau data mentah yang langsung

dikumpulkan oleh peneliti dari sumber data (Sugiyono, 2009). Data ini diperoleh

melalui penyebaran kuesioner langsung kepada responden penelitian.

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung oleh

pengumpul data (Sugiyono, 2009). Penulis memperoleh data sekunder dengan

mempelajari berbagai literatur seperti Jumal, buku teks, skripsi terdahulu dan

internet yang berhubungan dengan penelitian yang dilakukan.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam peneitian ini adalah:
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1) Studi kepustakaan (Desk Research)

Penelitian ini dilakukan melalui peipustakaan atau buku-buku ilmiah yang

menjadi panduan dan tulisan-tulisan (jumal) yang berkaitan dengan

pennasalahan yang diteliti.

2) Studi lapangan (Field Research)

Studi lapangan ini digunakan untuk memperoleh data primer yang

diperoieh langsung dari objek yang akan diteliti. Penulis terlebih dahulu

melakukan survey ke lokasi PKPU Sumatera Barat yang terdiri dari dua

kantor cabang utama, yaitu kantor cabang Padang yang beralamat di JI. By

Pass No. 16B Kel. Pasar Ambacang Kec. Kuranji Padang, dan kantor

cabang Bukittinggi yang beralamat di Jl. Dr Hamka No. 24 Tarok Dipo,

Kec. Guguak Panjang Bukittinggi.

3.7 Instrumeo Penelitian

Instrumen pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini berupa

kuesioner yang disusun menurut variabel-variabel penelitian dengan

menggunakan ukuran sesuai dengan maksud dari variabel tersebut. Kuesioner ini

disusun dengan menggunakan Skala Likert (Sekaran, 2006), dimana setiap

pertanyaan mempunyai lima altematif jawaban, yaitu:

1. Sangatsetuju (bobotS)

2. Setuju (bobot 4)

3. Cukup setuju (bobot 3)

4. Tidak setuju (bobot 2)

5. Sangat tidak setuju (bobot 1)
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3.8 Teknik Pengolahan Data

3.8.1 Analisa Data Responden

Data yang diperoleh akan dianalisis secara kuantitatif dan kualitatif. Data

primer yang berhasil dikumpulkan secara kuantitatif terlebih dahulu diolah dan di

tabulasikan. Data kuantitatif disajikan dalam bentuk tabel. Pengolahan data

masing-masing variabel akan diproses dengan menggunakan software SPSS

16.0 dan Microsoft Excel 2010,

Analisis kualitatif dilakukan dengan cara mendeskripsikan dan

menginterpretasikan fenomena terkait komitmen organisasi dan organizational

citizenship behaviour yang ada di lapangan kedalam bentuk deskripsi kata.

3.8.2 Metode Analisis Data

1) Uji VaUditas (Test of Validitas)

Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang

diinginkan dan dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat

Menurut Sekaran (2006) Validitas merupakan suatu pengujian yang ditujukan

untuk menyederhanakan item-item yang digunakan dalam mengukur ketepatan

dan kecermatan sebuah item dalam mengukur sebuah intrumen yang dilihat dari

nilai faktor loading. Item-item tersebut dikatakan valid apabila memiliki faktor

loading dari hasil komponen matrik > 0,30.

2) Uji Reliabilitas

Secara umum uji reliabilitas didefinisikan sebagai rangkaian uji lanjutan

untuk menilai kehandalan dari item-item pertanyaan yang valid yang dilihat dari
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nilai cronbach alpha yang dihasilkan > 0.60 (Sekaran, 2006). Menuiut Arikunto

(2006), Metode ini akan menghasilkan koefisien korelasi yang memiliki nilai

antara 0 dan 1. Jika nilainya semakin mendekati 1 maka kuisionemya semakin

reliable. Suharsimi juga merumuskan bahwa ada 3 tingkat dalam koefisien

reliabilitas, yaitu 0,80 sampai 1,00 adalah tinggi, 0,60 sampai 0,80 adalah sedang,

0,40 sampai 0,60 adalah rendah.

3.8J Uji Asumsi Klasik

Variabel-variabel yang digunakan sebelum digunakan untuk menganalisa

lebih lanjut maka akan dilakukan pengujian terlebih dahulu dengan tujuan untuk

mengetahui penyimpangan asumsi-asumsi dalam variabel-variabel dengan

menggunakan uji asumsi klasik. Pengujian yang digunakan dalam uji asumsi

klasik meliputi:

1) Analisis Statistik Parametris

Untuk menganalisis data diunakan metode analisis regresi linear berganda.

data yang diperoleh diolah dengan menggunakan program SPSS dan

menggunakan persamaan regresi linear, dengan rumus;

Y = a + biXi+ 53X2+ 53X3+ e

Dimana:

Y  : Variabel dependen (OCB)

a  : Konstanta

b  : Koefisien regresi

Xj : Variabel independen ke-1 (Affeklive Commitment)
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X2 : Variabel independen ke-2 (Komitmen normatif)

X3 : Variabel independen ke-3 (Komitmen kontinuans)

e  : Variabel Pengganggu

2) Uji Normalitas Data

Uji Normalitas bertujuan imtuk menentukan apakah dalam model regresi

variabel baik itu variabel terikat (dependent) dan variabel bebas (independent)

memptmyai distribnsi normal atau tidak (Nugrobo, 2005). Suatu data dikatakan

baik atau layak untuk digunakan dalam penelitin dalah data yang memiliki

distribusi normal.

3) Uji Autokorelasi

Autokorelasi adalah keadaan dimana te^adinya korelasi antar residual

pada simtu pengamatan dengan pengamatan lain pada model regresi. Uji

autokorelasi digunakan untuk mengetabui ada atau tidaknya korelasi yang teijadi

antara residual pada suatu pengamatan dengan pengamatan lain pada model

regresi. Masalah autokolerasi diuji dengan menggunakan metode Durbln-Watson

(DW). Nilai Durbin-Watson harus mendekati atau sekitar angka 2 atau berada

antara -2 bingga +2 agar model regresi dapat terbebas dari gejala autokorelasi.

4) Multikoleniaritas

Multikoleniaritas merupakan istilah yang digunakan imtuk menunjukkan

adanya hubungan linier diantara variabel-variabel bebas dalam model regresi.

Adanya multikolinearitas akan mengakibatkan ketidakpastian estimasi, sebingga

mengarabkan kesimpulan pada hipotesis nol. Efek dari multikoleniaritas ini
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adalah akan menyebabkan tingginya variabilitas pada sampel. Berard standar

error besar, konsekuensinya ketika koefisien diuji, t-hitung akan bemilai kecil

dari t-tabel. Ini menunjukkan tidak adanya hubungan linier antara variabel

independen yang dipengaruhi oleh variable dependen.

Menurut Nugroho (2005), Deteksi multikolineritas pada suatu model dapat

dilihat dari beberapa hal, antara lain dapat dilihat dari nilai VIF dan Tolerance.

Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai Tolerance

tidak kurang dari 0,1, maka model dapat dikatakan terbebas dari multikolinearitas

VIF = lITolerance, jika VIF = 10 maka Tolerance = 1/10 = 0,1. Semakin tinggi

VIF maka semakin rendah Tolerance.

5) Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana te^adi ketidaksamaan varian

dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi. Uji heteroskedastisitas

digunakan imtuk mengetahui ada atau tidaknya ketidaksamaan varian dari residual

pada model regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model regresi adalah

tidak adanya masalah heteroskedastisitas. Pada penelitian ini akan dilakukan

pengujian dengan menggunakan Uji Spearman's rho, yaitu mengkorelasikan nilai

residual {unstandarized residual) dengan masing-masing variabel independen.

Jika signifikansi korelasi kurang dari 0,05 maka pada model regresi te^adi

masalah heteroskedastisitas (Priyatno, 2010).

3.8.3 Pengujian Determinasi

Pengujian ini dilakukan untuk melihat persentasi pengaruh semua variabel

independen terhadap variabel dependen yang dapat ditentukan dengan melihat
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koefisien determinasi (R*). Semakin besar nilai maka semakin besar

kemampuan variabel independen untuk menjelaskan variabel dependen dalam

model.

3.8.4 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini dengan

menggunakan uji F dan uji T.

1) UjiF

Uji F merupakan pengujian seluruh variabel independen secara bersama-

sama untuk melihat pengaruhnya terhadap variabel dependen. Berdasarkan pada

Nugroho (2005), hasil F-test memmjukkan variabel independen secara bersama-

sama berpengaruh terhadap variabel dependen jika P-value (pada kolom sig) pada

tabel ANOVA dari hasil perhitungan SPSS lebih kecil dari level of significant

yang ditentukan (0,05).

Kriteria pengujian adalah sebagai berikut:

Ho diterima apabila nilai p-value > level of significant (0,05)

Hi diterima apabila nilai p-value < level of significant (0,05)

2) UjiT

Uji T merupakan pengujian yang dilakukan untuk melihat pengaruh antar

variabel indenpenden dengan variabel dependen secara parsial. Dalam penelitian

ini level signifikan {level of significant) adalah 95% (a=5% atau 0,05).

Berdasarkan Nugroho (2005), nilai dari uji t-test dapat dilihat pada p-value (pada

kolora sig) dalam tabel coefficient dari hasil regresi SPSS pada masing-masing
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tabel independen, jika p-value lebih kecil dari level of significant raaka

pengaruhnya signifikan.

Kriteria pengujiannya adalah sebagd berikut:

Ho diterima apabila nilai p-value > level of signifiant (0,05)

Hi diterima apabila nilai p-value < level of sinificant (0,05)
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BAB IV

ANALISA DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Pos Keadilan Peduli Ummat ( PKPU ) Sumatera

Barat

4.1.1 Sejarah Singkat

PKPU adalah lembaga kemanusiaan dan amil zakat nasional yang fokus

memberikan kepedulian kepada setiap individu yang membutuhkan bantuan baik

akibat bencana alam, konflik, korban perang, para pendeiita penyakit ataupun

kemiskinan yang berdiri tanggal 10 Desember 1999. Terdaftar sebagai lembaga

soslal yang sah dan resmi oleh pemerintah melalui SK Menteri Agama No.l41

tahim 2001.

Pada selasa, 21 Juli 2008, Lembaga Kemanusiaan Nasional PKPU telah

memperoleh register di PER sebagai lembaga dengan status "Special Consultative

Status" dari Economic and Social Council (Ecosoc). Kemudian pada tahun 2010,

PKPU juga telah resmi terdaftar sebagai Organisasi Sosial Nasional.'

PKPU berkantor pusat di Jakarta dan memiliki cabang yang menyebar

diseluruh wilayah Indonesia. Diantaranya PKPU Bandung, PKPU Semarang,

PKPU Yogyakarta, PKPU Surabaya, PKPU Aceh, PKPU Medan, PKPU Padang,

PKPU Bukittinggi, PKPU Manado, PKPU Bengkulu, PKPU Kendari, PKPU Palu

PKPU Ambon dan PKPU Makasar. Salah satunya adalah PKPU cabang Padang di

' Berdasaikan keputusan Menteri Sosial R1 No 08/Huk/2010.

47



JI. Siteba Padang.^ . PKPU terns memujudkan visinya sebagai lembaga terpercaya

dalam membangun kemandirian.

Kiprah PKPU sebagai penggiat kemanusiaan terukir jelas dalam

partisipasinya berdampingan dengan NGO Intemasional dari mancanegara

mengatasi keadaan darurat tanggap bencana serta fase pembangiman kembali

bencana-bencana besar yang menimpa tanah air seperti gempa bumi dan tsunami

di Aceh, Yogyakarta, dan beberapa peristiwa lainnya.

Sebagai lembaga yang semakin kokoh dalam menangani isu-isu

kemanusiaan global maka tuntutan standarisasi keija serta pengembangan

program telah membuat PKPU untuk melakukan peningkatan mutu program dan

layanan dengan menghasilkan kontribusi yang solutif bagi masyarakat.

Target utama dari PKPU adalah terbangunnya masyarakat yang mandiri dari

golongan masyarakat lemah, dhuafa dan mustahik. Tidak hanya itu kemandirian

yang ingin dicapai juga kemandirian secara lembaga. PKPU memiliki budaya

kega dalam menjalankan program-program pemberdayaan masyarakat secara

profesional, diantaranya adalah ikhlas, adil, tawazun, tanggung jawab, jujur,

ukhuwah, kreatif dan inovatif, proaktif, dan cepat serta inklusif, dengan SDM

yang terlatih PKPU selalu siap, sigap dan rapi dalam memberikan bantuan seperti

evakuasi pada korban bencana, mendistribusikan logistik, memberdayakan

ekonomi masyarakat, memberdayakan pendidikan, maupun pelayanan kesehalan

tanpa memandang suku, agama, ras dan gender. Berbagi kepedulian kepada

sesama pada bulan ramadhan juga turut digulirkan serta pendistribusian daging

kurban saat Idul Adha yang berskala nasional. PKPU juga bekega sama dengan

^ Dengan SK No 451 tahun 2002 dari pemerintah Sumatera Barat, sebagai lembaga kemanusiaan
dan ami] zakat nasional.
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lembaga yang mempunyai komitmen dalam pengentasan kemiskinan dan

kemandirian masyarakat.

4.1J2 Visi, Misi dan Moto

Visi : menjadi lembaga terpercaya dalam membangun kemandirian

Misi:

a) Mendayagunakan program rescue, rehabilitasi dan pemberdayaan

untuk mengembangkan kemandirian

b) Mengembangkan kemitraan dengan masyarakt, perusahaan,

pemerintah dan NGO dalam dan luar negeri

c) Memberikan pelayanan informasi, edukasi dan advokasi kepada

masyarakt penerima manfaat (benficiaries)

PKPU memiliki 4 strategi pemberdayaan masyarakat:

1) Pengumpulan data

a. Zakat, Infak, Sbadqah (ZIS) dan waqaf

b. Dana bantuan bencana alam dan kemanusiaan

c. Pakaian, baban pangan (pokok) dan obat-obatan

d. Hewan Qurban

2) Misi penyelamatan kemanusiaan

a. Daerab konflik

b. Daerab-daerab bencana alam

c. Daerab -daerab minus

3) Rebabilitasi Kemanusiaan

a. Rebabilitasi kesehatan dan fasilitas air mlnum

b. Rebabilitasi fasibtas pendidikan
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c. Rehabilitasi fasilitas ibadah

d. Rehabilitas fasilitas ekonomi

4) Pembangunan Masyarakat

a. Pemberdayaan ekonomi masyarakat

b. Pendidikan alternative

c. Pembanguanan pelayanan altematif

d. Distribusi hewan qurban

Moto: Menggugah Nurani Menebar Peduli

4.2 Analisa Data

Pada bab sebelumnya telah dikemukakan bahwa tujuan penelitian ini

adalah untuk mengetahui pengaruh Komitmen Organisasi terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Untuk mendapatkan jawaban atas

pertanyaan tersebut, dilakukan pengumpulan informasi dengan metode survei

melalui penyebaran kuisioner sebanyak 45 buah pada tanggal 21 November -12

Desember 2011 kepada 45 orang responden (karyawan) yang bekega di kantor

Pos Keadilan Peduli Umat (PKPU) Sumatera Barat, dengan tingkat pengembalian

100%.

Dalam lembaran kuisioner ini, responden tidak diharuskan mencantumkan

identitas pribadi responden. Hal ini dimaksudkan untuk menjaga kerahasiaan

sumber informasi yang diberikan oleh responden. Pertanyaan dalam kuisioner

dikembangkan dengan menggunakan dua pendekatan. Pertama, pertanyaan yang

bersifat terbuka, pertanyaan ini dimaksudkan untuk memperoleh data tentang jenis

kelamin, umur, pendidikan terakhir, dan Iain-lain. Kedua, pertanyaan bersifat
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tertutup. Peitanyaan ini merupakan respon tentang Komitmen Organisasi

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Respon responden

ditunjukkan dengan altematif jawaban dan skor jawaban yang teiah ditet£^)kan

oleh peneliti.

4.2.1 Analisa Deskriptif

4.2.1.1 Gambanin umum responden

1. Gambaran umum responden berdasarkan jenis kelamin

Pada bagian ini akan disajikan data berupa tabel mengenai komposisi

responden berdasarkan jenis kelamin.

Tabel 4.1

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jeni Kelamin Frekuensi Peresntase (%)

Laki - laki

Perempuan
26

19

57.8

42.2

Total 45 100

Sumber: Hasil olah data primer (2011)

Dari tabel 4.1 di atas dapat dilihat bahwa responden laki-laki (57.8%)

lebih dominan daripada responden perempuan (42.2%).

2. Responden Berdasarkan Kelompok Umur

Pada bagian ini akan disajikan data berupa tabel mengenai komposisi

responden berdasarkan umur. Dari hasil kuisioner yang disebarkan, diperoleh

mayoritas responden berumur antara < 25 tahun (40%) dengan frekuensi 18 orang.

Disini dapat dilihat bahwa karyawan yang rata-rata berumur antara < 25 tahunlah

yang paling banyak bekeija di kantor PKPU Sumatera Barat.
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Tabel 4^

Responden Berdasarkan Kelompok Umur

Kelompok Umur Frekuensi Peresntase (%)
<25 tahun 18 40.0

25 — 29 tahim 15 33.3

30 - 34 tahun 9 20.0

35-39 tahun 2 4.5
40 - 44 tahim 1 2.2

Total 45 100
Sumber: Hasii olah data primer (2011)

3. Responden Berdasarkan Kelompok Pendidikan Terakhir

Pada bagian ini akan disajikan data berupa tabel mengenai komposisi

responden berdasarkan kelompok pendidikan terakhir.

Tabel 4 J

Responden Berdasarkan Kelompok Pendidikan

Kelompok pendidikan Frekuensi Peresntase (%)
SLTA 13 28.9
D3 6 13.3

SI 26 57.8

S2 0 0

Total 45 100

Suinben Hasil olah data primer (2011)

Berdasarkan tabel 4.3 diatas dapat dilihat bahwa responden terbanyak

adalah tamatan SI yaitu sebanyak 26 orang (57.8%).

4. Responden Berdasarkan Status Pemikahan

Pada bagian ini akan disajikan data berupa tabel mengenai komposisi

responden berdasarkan kelompok status pemikahan. Dari tabel 4.4 terlihat bahwa

karyawau yang bekega di PKPU Sumatera Barat rata-rata telah menikah (62.2%)

52



Tabel 4.4

Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Satatu Pernikahan Frekuensi Peresntase (%)
Belum menikah

Menikah

17

28

37.8

62.2

Total 45 100

5. Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Pada bagian ini akan disajikan data berupa tabel mengenal komposisi

responden berdasarkan lama bekeija di di PKPU Sumatera Barat.

Tabel 4.5

Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Frekuensi Peresntase (%)
0-2 tahun 37 82.2

3-4 tahun 8 17.8

4-5 tahun 0 0

5-6 tahun 0 0

Total 45 100

Berdasarkan tabel 4.5 di atas dapat dilihat bahwa mayoritas responden

(karyawan) yang bekeija di PKPU Sumbar adalah pada kelompok 2 tahun

kebawah (82.2%). Ini menjelaskan bahwa responden belum terlalu lama bekeija

di kantor tersebut. Hal ini terkait dengan usia PKPU yang memang belum lama

berdiri di Sumbar.

6. Responden Berdasarkan Penghasilan Tiap Bulan

Pada bagian ini akan disajikan data berupa tabel mengenai komposisi

responden berdasarkan penghasilan perbulan. Dari tabel 4.6 terlihat bahwa
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karyawan yang bekega di PKPU Sumatera Barat paling banyak beipenghasilan

antara 1 jutasampai 1.5 juta(55.6%)

Tabel4.6

Responden Berdasarkan Penghasilan Perbulan

Fenghasilan/Bulan Frekuensi Peresotase (%)
< I juta 12 26.7

1 juta-l.Sjuta 25 55.6

>1.5 juta-2juta 6 13.3

> 2 iuta 2 4.4

Total 45 100

4.2.1.2 Gambaran Umum Jawaban Responden

Respon responden terhadap pertanyaan yang diajukan ditunjukkan dengan

altematif jawaban dan skor jawaban yang telah ditetapkan oleh penelitl dengan

menggunakan skala Likert, sebagai berikut:

Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1

Tidak Setuju (TS) diberi skor 2

Cukup Setuju (CS) diberi skor 3

Setuju (S) diberi skor 4

Sangat Setuju (SS) diberi skor 5

Untuk item pertanyaan yang diberi tanda ® perhitungan skor jawabannya

dibalik (reverse), yaitu:

Sangat Setuju (SS)

Setuju (S)

Cukup Setuju (CS)

Tidak Setuju (TS)

diberi skor 1

diberi skor 2

diberi skor 3

diberi skor 4

Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 5
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Sedangkan penilaian tingkat rata-rata jawaban responden ditentukan

berdasarkan rentang skala atau Total Capaian Skor (TCS) (Durianto, dkk, 2001).

Rentang skala tersebut adalah sebagai berikut:

1,00 -1,80 : Sangat jelek

1,80-2,60 :Jelek

2,60 - 3,40: Cukup Baik

3,40-4,20 :Baik

4,20 - 5,00: Sangat Baik

Tanggapan responden ditinjau dari masing-masing variabel penelitian

dapat dljelaskan sebagai berikut:

1. Variabel Komitmen Afektif

TabcI4.7

Gambaran Umum Jawaban Responden Mengenai Komitmen Afektif

No Item
Jumlah Responden

Rata

-rataSS S CS TS STS

1 Bahagia menghabiskan sepanjang sisa
karir pada satu organisasi.

8 8 8 19 2 3.02

2 Suka mendiskusikan organisasi saya
dengan orang diluar organisasi ini.

8 15 11 8 3 3.38

3 Merasa masalah organisasi ini
merupakan bagian dari masalah piibadi.

21 19 5 0 0 4.36

4 Mudah untuk bergabung dengan
oiganisasi lain.®

3 13 12 14 3 3.02

5 Tidak merasa seperti keluarga berada
pada organisasi.®

1 0 4 15 25 4.40

6 Tidak mempunyai kedekatan emosional
pada organisasi.®

0 1 2 21 21 4.38

7 Merasa organisasi sangat berarti. 21 17 6 0 1 4.27

8 Tidak mempunyai perasaan yang kuat
memiliki organisasi.®

0 I 3 22 19 4.31

Rata-rata 3.89

Sumber: Hasil olah data primer (2011)
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Tabel 4.7 diatas menjelaskan bahwa rata-rata tertinggi komitmen afektif

ditandai dengan karaktehstik merasa tidak seperti keluarga berada pada

organisasi, yaitu rata-rata 4.40%. Untuk pemyataan ini, lebih dari 50% responden

menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar

responden berpendapat bahwa mereka merasa seperti keluarga berada HaUm

organisasi.

Sedangkan sebaliknya, karakteristik komitmen afektif responden terendah

adalah bahagia menghabiskan sepanjang sisa karir pada satu organisasi (3.02%)

dan mudah untuk bergabimg dengan organisasi lain (3.02%). Untuk karakteristik

komitmen afektif bahagia menghabiskan sepanjang sisa karir pada satu organisasi

ini sebagian besar responden yaitu 19 orang (42.22%) menyatakan tidak setuju.

Sedangkan karakteristik komitmen afektif mudah untuk bergabung dengan

organisasi lain rata-rata jawaban responden setuju (28.9%), tidak setuju (26.7%),

dan tidak setuju (31.11%). Ini berarti, sebagian besar responden berpendapat

bahwa mereka adalah orang yang bahagia menghabiskan sisa karir pada PKPU

Sumbar dan sebagian lainnya tidak.

Sccara umum, afektif komitmen responden sudah baik, yaitu ditunjukkan

dengan angka rata-rata sebesar 3.89%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan

memiliki komitmen afektif yang kuat. Artinya karyawan mau untuk terns bekeija

dalam organisasi karena mereka memang ingin {want to) melakukan hal tersebut.

•  -
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2. Variabel Komitmen Kontinuans

Tabei 4.8

Gambaran Umum Jawaban Responden Mengeoai Komitmen

Kontinuans

No Item
Jumlah Responden

Rata

-rataSS S CS TS STS

1 Tidak takut dengan apa yang teijadi
jika berhenti tanpa mempunyai pilihan
lain.®

11 12 7 13 4 2.62

2 Sangat sulit untuk meninggalkan
organisasi walaupun mau. 11 19 9 3 3 3.71

3 Terlalu banyak hal yang akan
terganggu jika meninggalkan organisasi
ini.

4 9 15 13 4 2.91

4 Merasa tidak akan banyak pengorbanan
jika meninggalkan organisasi.® 2 4 10 25 4 3.56

5 Anggapan bahwa tetap bekeija pada
organisasi adalah kebutuhan yang sama
besamya dengan keinginan.

6 21 13 2 3 3.56

6 Mempunyai sedikit pilihan untuk
mempertimbangkan meninggalkan
organisasi.

3 14 15 10 3 3.09

7 Anggapan bahwa salah satu akibat
yang serius jika meninggalkan
organisasi adalah kelangkaan pekeijaan
lain yang tersedia.

3 6 6 18 12 2.33

8 Salah satu alasan utama meneruskan

bekeija pada organisasi adalah
pengorbanan pribadi yang organisasi
lain tidak bisa menyamai dengan apa
yang didapatkan pada organisasinya.

10 21 9 2 3 3.73

Rata - rata 3.19

Tabel 4.8 diatas menjelaskan bahwa rata-rata tertinggi komitmen

kontinuans ditandai dengan karakteristik alasan meneruskan bekeija pada

organisasi adalah pengorbanan pribadi yang organisasi lain tidak bisa menyamai

dengan apa yang didapatkan pada organisasinya saat ini yaitu sebesar 3.73%.

Untuk pemyataan ini mayoritas responden menyatakan setuju dan hanya sedildt
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yang menyatakan tidak setuju. Artinya responden tetap bekeija pada organisasi ini

dikarenakan sesuatu hal yang tidak dapat diberikan organisasi lain

Sedangkan rata-rata terendah adaiah pada pemyataan salah satu akibat

yang serius jika meninggalkan organisasi adaiah kelangkaan pekeijaan lain yang

tersedia (2.33%). Sebagian besar responden menyatakan tidak setuju. Hal ini

berarti responden berpendapat bahwa mereka tidak beranggapan bahwa jika

keluar dari organisasi akan kesulitan mencari pekeijaan lain.

Secara umum, rata-rata komitmen kontinuans responden adaiah sebesar

3.19%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden menilai bahwa

mereka memiliki karakter komitmen kontinuans yang cukup baik.
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3. Variabel Komitmen Normatif

Tabel4.9

Gambaran Umum Jawaban Responden Mengenai Komitmen Normatif

No Item
Jumiah Responden Rata

-rataSS S CS TS STS

1 Anggapan banyak orang yang berpindah
keg'a dari satu perusahaan ke perusahaan
Iain

5 22 15 1 2 3.60

2 Anggapan bafawa seseorang tidak harus
loyal atau setia pada perusahaannya. ®

2 3 6 20 14 3.91

3 Anggapan bahwa pindah ke perusahaan
1^ bukanlah tindakan yang tidak etis. ®

0 13 15 13 4 3.18

4 Alasan tetap tinggal diperusahaan adalah
kesetiaan

14 19 12 0 0 4.04

5 Merasa bersalah jika mendapat tawaran
pekerjaan di tempat lain

9 15 11 8 2 3.47

6 Memegang teguh nilai-nilai untuk tetap
setia pada perusahaan

5 24 12 4 0 3.67

7 Yakin bahwa sesuatu akan tetap bdk jika
seseorang tetap bertahan diperusahaan

8 13 14 10 0 3.42

8 Tidak menganggap bahwa menjadi
karyawan yang tetap setia pada sebuah
organisasi merupak^ tindakan yang
bijaksana.®

2 20 15 6 2 3.31

Rata - rata 3.57

Sumber: Hasil olah data primer (2011)

Berdasarkan tabel 4.9 diatas, rata-rata tertinggi untuk komitmen nonnatif

terdapat pada pemyataan nomor 4 sebesar 4.04% yaitu alasan tetap tinggal

diperusahaan adalah kesetiaan. Untuk pemyatan ini 14 responden (31.11%)

menyatakan sangat setuju, 19 responden (42.22%) menyatakan setuju, 12

responden (26.67%) menyatakan cukup setuju, 0 responden menyatakan tidak

setuju dan sangat tidak setuju . Hal ini menunjukkan bahwa responden memiliki

komitmen nonnatif yang cenderung setia.
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Rata-rata terendah untuk komitmen normatif terdapat pada pemyataan

nomor 3 sebesar 3.18% yaitu anggapan bahwa pindah ke perusahaan lain

bukanlah tindakan yang tidak etis. Untuk pemyataan ini 0 responden menyatakan

sangat setuju, 13 responden (28.89%) menyatakan setuju, 15 responden (33.33%)

menyatakan cukup setuju, 13 responden (28.89%) menyatakan tidak setuju, 4

responden (8.89%) menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa

sebagian responden berpendapat bahwa pindah ke perusahaan lain adalah tinHalfan

yang etis dan sebagian lainnya berpendapat hal tersebut tidak etis.

4. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Tabel 4.10

Gambaran Umum Jawaban Responden Mengenai Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

No Item

Jumlah Responden
Rata

-rataSS S CS
T

S

ST

S

Interpersonal Helping:

1 Meluangkan waktu imtuk membantu
rekan ke^a sehubungan dengan masalab
pekeriaan yang dihadapinya

12 26 5 2 0 4.07

2 Sukarela membantu karyawan baru agar
menetap dalam pekerjaannya 13 25 6 0 1 4.09

3 Seiing menyesuaikanjadwal keija untuk
memenuhi permintaan karyawan lainnya
yang ingin beristirabat

3 12 18 10 2 3.09

4 Sering meluangkan waktu untuk
karyawan baru agar dia merasa diterima
dalam kelompok kerja

3 30 7 5 0 3.69

5 Memperlihatkan perhatian yang tulus dan
sopan terhadap rekan keija, sekalipim
dalam situasi pribadi

9 29 7 0 0 4.04

Rata rata 3.80

Individaal Initiative:

6 Untuk raasalah yang memiliki
konsekuensi serius, mampu
mengungkapkan pendapat secara iujiu*

11 23 10 1 0 3.98
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meskipun orang lain mungkin tidak setuju

7 Sering memotivasi orang lain untuk
memberikan ide^ide dan pendapat mereka

14 29 2 0 0 4.27

8 Mendorong rekan ke^a yang diam atau
ragu-ragu untuk menyuarakan pendapat
mereka

15 22 6 2 0 4.11

9 Sering berkomunikasi dengan rekan kega
tentang bagaimana menin^atkan
kelompok

18 23 4 0 0 4.31

Rata - rata 4.17

Personal Industry:

10 Jarang melupakan pekeijaan sekalipun
ketika memiliki alasan yang tepat

8 24 8 5 0 3.78

11 Melaksanakan tugas-tugas tanpa ada
kesalaban yang besar

5 26 10 4 0 3.71

12 Melaksanakan tugas-tugas peke^aan
dengan perbatian ekstra

12 24 8 1 0 4.04

13 Selalu menyelesaikan pekeijaan sesuai
dengan tenggang waktu yang diberikan

10 28 7 0 0 4.07

Rata - rata 3.9

Loyal Boosterism:

14 Membela organisasi ketika karyawan lain
mengkritiknya

5 19 16 5 0 3.83

15 Mendorong teman-teman dan keluarga
untuk menggimakan produk organisasi

18 18 8 1 0 4.18

16 Membela organisasi ketika pihak luar luar
mengkritik

19 21 5 0 0 4.31

17 Menunjukkan kebanggaan ketika
mewakili organisasi di depan umum

19 19 5 2 0 4.22

18 Aktif mempromosikan produk-produk dan
pelayanan organisasi kepada konsumen
potensial

19 22 4 0 0 4.33

Rata - rata 4.17

Rata - rata Total 4.01

Sumber: Hasil olah data primer (2011)

Dari label 4.10 dapat dijelaskan bahwa rata-rata tertinggi perilaku OCB

berdasarkan dimensinya terdapat pada dimensi individual initiative, dan dimensi

loyal boosterism yaitu masing-masing sebesar 4.71%. Hal ini menunjukkan

bahw^ responden cendenmg menampilkan perilaku OCB yaitu memiliki inisiatif

sendiri dan setia terhadap orgaoisasi.
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Sedangkan rata-rata tertinggi perilaku OCB yang ditampilkan oleh

responden pada dimensi loyal boosterism ymtu pada item aktif mempromosikan

produk-produk dan pelayanan organisasi kepada konsumen potensial (4.11%).

Untuk pemyataan ini 19 responden (42.22%) menyatakan sangat setuju, 22

responden (48.89%) menyatakan setuju, dan 4 responden (8.89%) menyatakan

cukup setuju. Hal ini berarti sebagian besar responden aktIf mempromosikan

produk-produk dan pelayanan organisasi kepada konsumen potensial.

Rata-rata terendah perilaku OCB yang ditampilkan oleh responden

terdapat pada dimensi interpersonal helping yaitu pada item sering menyesuaikan

jadwal kega untuk memenuhi permintaan karyawan lainnya yang ingin

beristirahat sebesar 3.09%. Untuk pemyataan ini 3 responden (6.67%)

menyatakan sangat setuju, 12 responden (26.67%) menyatakan setuju, 18

responden (8.1%) menyatakan cukup setuju, dan 10 responden (22.22%)

menyatakan tidak setuju, dan 2 responden (4.44%) menyatakan sangat tidak

setuju. Hal ini menunjukkan bahwa meskipim sebagian besar responden cukup

setuju bahwa mereka sering menyesuaikan jadwal keija untuk memenuhi

permintaan karyawan lainnya yang ingin beristirahat, namun masih ada sebagian

responden yang menyatakan jarang melakukan hal tersebut.

Secara umum, rata-rata perilaku OCB yang ditampilkan oleh responden

sudah baik yaitu sebesar 4.01%. Jadi secara keseluruhan, responden sudah

menampilkan perilaku OCB dengan baik, seperti bersedia membantu sesama

rekan keija, mau mengungkapkan pendapat dan memotivasi orang lain,

bertanggung jawab terhadap tugas, dan setia terhadap organisasi.
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A.22 Uji Validitas dan Reliabilitas

Validitas adalah ketepatan atau kecermatan suatu instnimen dalam

mengukur apa yang diukur. Uji validitas sering digunakan untuk mengukur

ketepatan suatu item dalam kuisioner. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui

konsistensi alat ukur, apakah alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap

konsisten jika pengukuran tersebut diulang. (Priyatno, 2010)

4.2.2.1 Uji Validitas

Uji validitas yang digunakan adalah uji validitas item. Validitas item

ditunjukkan dengan adanya korelasi atau dukungan terhadap item total (skor

total), perhitungan dilakukan dengan cara mengkorelasikan antara skor item

dengan skor total. Dari perhitungan hasil korelasi akan didapat suatu koefisien

korelasi yang digunakan imtuk mengukur tingkat validitas suatu item dan untuk

menentukan apakah suatu item layak digunakan atau tidak.

Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang akan digunakan,

biasanya dilakukan uji signifikansi koefisien korelasi pada taraf signifikansi

koefisien korelasi atau bisa juga dengan menggimakan penilaian langsung

terhadap koefisien.

Dalam penelitian ini penilaian langsung dilakukan langsung terhadap

kosfisien, dengan batas minimun valid 0.294. Penilaian dilakukan pada program

SPSS dengan teknik pengujian Bivariate Pearson (Korelasi Pearson Product

Moment). Pengujian dilakukan langsung terhadap 45 responden dengan 42 butir

pemyataan dengan nilai koefisien minimal 0.294.

Pengujian validitas ini menghasilkan 38 item pertanyaan yang valid. Hal

ini berarti ada 4 item pertanyaan yang dinyatakan tidak valid dengan batas
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minima! koeflsien 0,294. Butir pertanyaan tersebut adalah pertanyaan 2 pada

komitmen kontinuans, pertanyaan 1 dan 8 pada komitmen noimatif, dan

pertanyaan 3 pada OCB. Tabel berikut memperlihatkan rangkuman basil uji

validltas.

Tabel 4.11

Hasi! Rangkuman Uji Validitas

No Pernyataan / Indikator r tabel rhitung
Keteranga

n

Komitmen afektif

1 Bahagia menghabiskan sepanjang sisa
karir saya pada satu organisasi ini.

0.294 0.655
Valid

2 Suka mendiskusikan organisasi saya
dengan orang diluar organisasi ini.

0.294 0.411
Valid

3 Merasa masalah organisasi ini merupakan
bagian dari masalah pribadi.

0.294 0.527
Valid

4 Mudah untuk bergabung dengan
organisasi lain.®

0.294 0.512 Valid

5 Tidak merasa seperti keluarga berada
pada organisasi.®

0.294 0.678
Valid

6 Tidak mempunyai kedekatan emosional
pada organisasi.®

0.294 0.680
Valid

7 Merasa organisasi sangat berarti. 0.294 0.398 Valid

8 Tidak mempunyai perasaan yang kuat
memiliki organisasi.®

0.294 0.594 Valid

Komitmen Kontinuans

1 Tidak takut dengan apa yang te^adi jika
berhenti tanpa mempunyai pilihan lain.®

0.294 0.320 Valid

2 Sangat sulit untuk meninggalkan
oiganisasi walaupun mau.

0.294 0.213 Tidak Valid

3 Terlalu banyak bal yang akan terganggu
iika meninggalkan organisasi ini.

0.294 0.636 Valid

4 Merasa tidak akan banyak pengorbanan
jika meninggalkan organisasi.®

0.294 0.383 Valid

5 Anggapan bahwa tetap bekeija pada
organisasi adalah kebutuhan yang sama
besamya dengan keinginan.

0.294 0.606 Valid

6 Mempimyai sedikit pilihan untuk
mempertimbangkan meninggalkan
oiganisasi.

0.294 0.539 Valid
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7 Anggapan bahwa salah satu akibat yang
serius jika meninggalkan organisasi
adalah kelangkaan peke^aan lain yang
tersedia.

0.294 0.606 Valid

8 Alasan utama meneruskan bekeqa pada
organisasi adalah pengorbanan pribadi
yang organisasi lain tidak bisa menyamai
dengan apa yang didapatkan pada
organisasinva.

0.294 0.630 Valid

Komitmen Nonnatif

1 Anggapan banyak orang yang berpindah
ke^a dari satu perusahaan ke perusahaan
lain

0.294 0.035 Tidak Valid

2 Anggapan bahwa seseorang tidak harus
loyal atau setia pada penisahaannya ®

0.294 0.496 Valid

3 Anggapan bahwa pindah ke perusahaan
lain bukanlah tindakan yang tidak etis. ®

0.294 0.352 Valid

4 Alasan tetap tinggal diperusahaan adalah
kesetiaan

0.294 0.749 Valid

5 Merasa bersalah jika mendapat tawaran
pekerjaan di tempat lain

0.294 0.706 Valid

6 Memegang teguh nilai-nilai untuk tetap
setia pada perusahaan

0.294 0.730 Valid

7 Yakin bahwa sesuatu akan tetap baikjika
seseorang tetap bertahan diperusahaan

0.294 0.436 Valid

8 Tidak mei^anggap bahwa menjadi
karyawan yang tetap setia pada sebuah
organisasi merupakan tindakan yang
bijaksana.®

0.294 0.221 Tidak Valid

Organizational Citizenship Behavior

1 Meluangkan waktu untuk membantu
rekan ke^a sehubungan dengan masalah
pekerjaan yang dihadapinya

0.294 0.560 Valid

2 Sukarela membantu karyawan baru agar
menetap dalam pekerjaannya

0.294 0.310 Valid

3 Sering menyesuaikan jadwal kega untuk
memenuhi peimintaan karyawan lainnya
yang ingin beristirahat

0.294 0.205 Tidak Valid

4 Sering meluangkan waktu untuk
karyawan baru agar dia merasa diterima
dalam kelompok kerja

0.294 0.619 Valid

5 Memperlihatkan perhatian yang tulus dan
sopan terhadap rekan keija, sekalipun
dalam situasi pribadi

0.294 0.683 Valid

6 Untuk masalah yang memilild
konsekuensi serius, mampu

0.294 0.596 Valid
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mengimgkapkan pendapat secara jujur
meskipun orang lain mungkin tidak
setuiu

7 Sering memotivasi orang lain untuk
memberikan ide-ide dan pendapat mereka

0.294 0.503 Valid

8 Mendorong rekan keija yang diam atau
ragu-ragu untuk menyuarakan pendapat
mereka

0.294 0.712 Valid

9 Sering berkomunikasi dengan rekan ke^a
tentang bagaimana menin^tkan
kelompok

0.294 0.732 Valid

10 Jarang melupakan peke^aan sekalipun
ketika memiliki alasan yang tepat

0.294 0.651 Valid

11 Melaksanakan tugas-tugas tanpa ada
kesalahan yang besar

0.294 0.562 Valid

12 Melaksanakan tugas-tugas pekegaan
dengan perhatian ekstra

0.294 0.453 Valid

13 Selalu menyelesaikan pekegaan sesuai
dengan tenggang wal^ yang diberikan

0.294 0.586 Valid

14 Membela organisasi ketika karyawan lain
mengkritiknya

0.294 0.608 Valid

15 Mendorong teman-teman dan keluarga
untuk menggunakan produk organisasi

0.294 0.548 Valid

16 Membela organisasi ketika pihak luar
luar mengkritik

0.294 0.666 Valid

17 Menunjukkan kebanggaan ketika
mewakili organisasi di depan umum

0.294 0.546 Valid

18 Aktif mempromosikan produk-produk
dan pelayanan organisasi kepada
konsumen potensial

0.294 0.499 Valid

Sumber: Hasil olah data primer (2011)

4.2.2.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan terhadap 4 variabel yang diuji yaitu model

Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuans, Komitmen Normatif, dan

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Rangkuman hasil pengujian dapat

dilihat pada tabel 4.12 berikut ini.
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Tabel4.12

Rangkuman Hasil Uji Reliabilitas

Variabel
N

(Awal)
Cronbach's

Alpha (Awal)
N

(Akhir)
Cronbach's

Alpha (Akhir)

Komitmen Afektif 8 0.646 8 0.646

Komitmen 8 0.537 7 0.606

Kontinuans 8 0.468 6 0.631

Komitmen Normatif 18 0.861 17 0.875

Organizational
Citizenship Behavior
(OCB)
Sumber; Hasil olah data primer (2011)

Dari tabel 4.12 dapat dijelaskan bahwa nilai cronbach's alpha akhir untuk

komitmen afektif 0.646, untuk komitmen kontinuans 0.606, untuk komitmen

normatif sebesar 0.631, dan untuk Organizational Citizenship Behavior (OCB)

sebesar 0.875.

Menurut Sekaran (2006), jika nild reliabilitas lebih dari 0.6 dinyalakan

dapat diterima. Dari hasil penelitian diperoleh nilai cronbach alpha lebih bcsar

dari 0.6. Dengan demikian seluruh instrumen yang diuji dalam penelitian ini dapat

dinyatakan reliabel / handal.

4.23 Uji Normalitas

Uji nonnalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data

berdistribusi normal atau tidak. Persyaratan yang harus dipenuhi dalam model

penelitian ini adalah data berdistribusi normal. Dalam penelitian ini pengujian

dilakukan dengan menggunakan grafik Normal P-P Plot of Regression

Standardized Residual. Kelayakan normalitas dapat dilihat berdasarkan

penyebaran titik-titik yang terdapat pada grafik. Apabila populasi data tidak

normal, maka titik-titik pada grafik akan menyebar menjauhi garis diagonal.
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Sebaliknya jika populasi data nonnal, maka titik-titik pada grafik akan menyebar

mendekati garis di^onal.

Berdasarkan proses estimasi data yang telah dilakukan maka ditemukan

ringkasan basil pengujian seperti terlihat pada Gambar 4.1 dibawah ini:

Gambar 4.1

HasH Uji Normaiitas
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: OCB
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Sumber: Hasil olah data primer (2011)

Dari grafik dlatas dapat dilihat bahwa populasi data yang digunakan

berdistribusi noimal. Hal ini dapat dilihat pada titik-titik grafik yang menyebar

mendekati garis diagonal.

4.2.4 Uji Asumsl Klasik

Sebelum dilakukan analisis regresi, terlebih dahulu dilakukan pengujian

asumsi klasik yang meliputi, uji multikolinearitas, autokorelasi dan

heteroskedastisitas.
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Duibin Watson. Dasar pengambilan keputusan berdasarkan metode Durbin

Watson adalah jika nilai DW terletak antara 1,65 dan 2,35 maka tidak terdapat

autokorelasi dalam model regresi, jikanilm DW terletak antara 1,21 dan 1,65 atau

terletak antara 2,35 dan 2,79 maka tidak ada kesimpulan yang dapat diambil dan

jika nilai DW lebih kecil dari 1,21 atau nilai D lebih besar 2,79 maka terdapat

autokorelasi dalam model regresi. Hasil pengujian autokorelasi adalah sebagai

berikut:

TabeI4.14

Hasil Pengujian Durbin-Watson dengan Predictors (Constant)

Variabel Durbin - Watson

Komitmen Afektif

2.070

Komitmen Kontinuans

Komitmen Normatif

Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Sumber: Hasil olah data primer (2011)

Dari hasil pengujian Durbin -Watson diperoleh angka 2.070 yang terletak

antara 1,65 dan 2,35 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi

pada model regresi.

4.2.4J Uji Heteroskedastisitas

Model regresi yang baik harus memiliki persamaan variance residual

antara suatu periode pengamatan dengan periode pengamatan lain. Pengujian ini

bertujuan imtuk mengetahui adanya masalah heterokedastisitas yaitu perbedaan

variance residual antara suatu periode pengamatan dengan periode pengamatan

lain. Dasar pengambilan keputusan pengujian ini adalah jika signirikansi korelasi
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kurang dari 0.05 maka teijadi masalah heteroskedastisitas. Suatu model penelitian

yang baik adalah tidak terdapat heteroskedastisitas. (Priyatno, 2010).

Hasil pengujian heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:

Tabel 4.15

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Correlations

Komitmen Afektif 0.951

Komitmen Kontinuans 0.803

Komitmen Normatif 0.760

Sumber ; Hasil olah data primer (2011)

Dari tabel 4.15 di atas dapat dilihat bahwa nilai korelasi untuk masing-

masing variabel independen berada diatas 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa

dalam model regresi ini tidak terdapat masalah heteroskedastisitas.

4JI.5 Analisa Regresi Berganda

Analisa regresi berganda dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel

independen (komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen normatiO

terhadap variabel dependen {Organizational Citizenship Behavior (OCB)). Hal ini

dapat dilakukan dengan menguji koefisien regresi variabel independen. Pengujian

terhadap koefisien regresi variabel-variabel independen dilakukan dengan dua

arah (two tail) dengan tingkat keyakinan 95% (a = 0.05) dengan derajat kebebasan

(df)sebesar41 (n-k-1=45-3-1).
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Hasil analisa Uji T dapat dilihat pada tabel 4.18 berikut ini:

label 4.17

Hasil Ana isa Uilt

Variabel T hitune Signifikansi Keterangan

Komitmen Afektif 1.510 0.139 Tidak Signifikan

Komitmen Kontinuans 2.899 0.006 Signifikan

Komitmen Normatif 0.384 0.703 Tidak Signifikan
Sumber: Hasil olah data primer 2011)

1. Peoganih Komitmen Afektif terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB)

Dari tabel 4.17 diperoleh nilm t bitung untuk komitmen afektif sebesar

1.510 dengan signifikansi 0.139. Jika dibandingkan dengan t tabel pada derajat

bebas (df)^-lc-l ~ 45-3-1 = 41, dimana n = jumlah sampel, dan k = juralah

variabel independen, nilai t tabel pada taraf kepercayaan 95% (signiiikansi 5%

atau 0.05) adalah 1.683. Dengan demildan t hitung < t tabel (1.510 < 1.683) dan

nilai signifikansi sebesar 0.139 (sig > 0.05). Berdasarkan analisis tersebut dapat

disimpulkan bahwa HOI diterima dan Hal ditolak, artinya komitmen afektif

tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap OCB karyawan.

Jadi, komitmen karyawan yang terns bekeija dalam organisasi karena

mereka memang ingin (want to) melakukan hal tersebut (komitmen afektif) tidak

berpengaruh terhadap OCB.

2. Pengaruh Komitmen Kontinnans terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB)

Daii tabel 4.17 diperoleh nilai t hitung untuk komitmen kontinuans

sebesar 2.899 dengan signifikansi 0.006. Jika dibandingkan dengan t tabel pada

derajat bebas (df) = n-k-1 = 45-4-1 = 41, dimana n - jumlah sampel, dan k =

jumlah variabel independen, nilai t tabel pada taraf kepercayaan 95% (signifikansi
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apakah variabel independen (komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan

komitmen noimatif) secaia bersama-sama berpengaruh secaia signiflkan terhadap

variabel dependen (OCB).

Kriteria tingkat signiflkan pada pengujian ini adalah 5% dengan dasar

pengambilan keputusan adalah jika probabilitas lebih kecil dari 0.05, berarti

semua variabel independen mempengamhi variabel dependen, dan sebaliknya jika

probabilitas lebih besar dari 0.05, berarti semna variabel independen secara

bersama-sama tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen.

Hasil engujian ini dapat dilihat pada tabel ANOVA berikut:

Tabel 4.18

Hasil UjiF

ANOVA"

Model

Sum of

Squares Df Mean Square F Sig.

1  Regression 2.618 3 .873 4.290 .010"

Residual 8.339 41 .203

Total 10.956 44

a. Predictors: (Constant), nonnatif komitmen, afektif komitmen, kontinuans komitmen

b. Dependent Variable: OCB

Sumber: Hasil olah data primer (2011)

Berdasarkan hasil analisa regresi pada tabel 4.18 diperoleh nilai F hitung

sebesar 4.290 dan tingkat signifikan sebesar 0.010 Jika dibandingkan dengan F

tabel pada derajat bebas (dQ = n-k-1 = 45-3-1 = 41, dimana n = jumlah sampel,

dan k = jumlah variabel independen, nilai F tabel pada taraf kepercayaan 95%

(signifikansi 5% atau 0.05) adalah 2.833. Dengan demikian f hitimg > f tabel

(4.290 > 2.833) dan nilai signifikansi sebesar 0.010 (sig < 0.05). Berdasarkan
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analisis tersebut dapat disimpulkan Ho ditolak dan Ha diterima, artinya komilmen

afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen noimatif secara bersama-sama

berpenganih terhadap OCB karyawan.

4.2.63 UjiR dan UjiR2

Uji koefisien korelasi (R) digunakan untuk mengetahui hubungan antara

dua atau lebih variabel independen terhadap variabel dependen secara simultan

atau bersama-sama.

Tabel4.19

HasU Uji R dan Uji R2

Model Summary

Adjusted R Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate

1 .489" .239 .183 .45098

a. Predictors: (Constant), nomiatif komitmen, afektifkomitmen,
kontinuans komitmen

b. Dependent Variable: OCB
Sumt^: Hasil olah data primer (2011)

Koefisien yang dihasilkan menimjukkan seberapa besar hubungan yang

teqadi antara variabel independen terhadap variabel dependen. Menurut Sugiono

(2007) pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien korelasi sebagai berikut:

sangatrendah =0.00-0.199

rendah =0.20-0.399

sedang = 0.40 - 0.599

kuat =0.60-0.799

sangat kuat = 0.80 -1.000

Dari hasil analisa regresi berganda pada tabel 4.19 di atas diperoleh nilai

koefisien korelasi (R) sebesar 0.489. Hal tersebut menunjukkan bahwa komitmen
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afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen normatif mempunyai hubungan

yang sedang dengan OCB yaitu sebesar 48.9%.

Sedangkan uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui

persentase sumbangan pengaruh variabel independen (komitmen afektif,

komitmen kontinuans, dan komitmen nonnatif) secara serentak terhadap variabel

dependen (OCB). Koefisien yang dihasilkan menunjukkan seberapa besar

persentase variasi variabel independen yang digunakan dalam model mampu

menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai R2 adalah diantara 0 dan 1. Jika nilai

R2 0. berarti tidak ada sediki^un persentase sumbangan pengaruh yang diberikan

oleh variabel independen terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika nilai R2

mendekati atau sama dengan 1, maka variasi variabel independen yang digunakan

dalam model mampu memberikan hampir semua infoimasi yang dibutuhkan

untuk memprediksi variabel dependen.

Dalam model penelitian ini, nilai determinasi yang digunakan adalah nilai

Adjusted R Square. Hal ini disebabkan karena model ini menggunakan lebih dari

dua variabel independen. (Priyatno, 2010). Berdasarkan hasil analisa regresi pada

tabel 4.19 diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0.239, artinya bahwa

persentase sumbangan pengaruh variabel independen (komitmen afektif,

komitmen kontinuans, dan komitmen normatif) adalah sebesar 23.9%. Sedangkan

sisanya 76.1% dipengaruhi oleh variabel Iain yang tidak dimasukkan dalam model

penelitian ini.
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43 Pembahasan

Penelitian ini menggimakan sampel sebanyak 45 orang kaiyawan yang

bekeija di kantor Pos Keadilan Peduli Umat (PKPU) Sumatera Barat. Dari hasil

analisa deskriptif sebelumnya dapat diketahui bahwa lebih banyak responden

laki-laki (57.8%) dibandingkan responden perempuan (42.2%). Responden

umumnya berumur kurang dari 25 tahun (40%) dengan pendidikan terakhir

terbanyak adalah tamatan Stratal (57.8%). Sebagian besar responden sudah

berkeluarga (62.2%) dan paling banyak telah bekega di PKPU Sumbar dibawah 2

tahun (82.2%). Responden umumnya menampilkan OCB berdasarkan tipe

komitmen organisasi yang dimilikinya, rata-rata komitmen organisasi yang

dimiliki responden secara berurutan yaitu komitmen afektif (3.89%), komitmen

kontinuans (3.19%), komitmen nomiatif (3.57%).

Komitmen afektif secara terperinci dilihat dari gambaran jawaban

responden (tabel 4.7) menunjukkan bahwa item dengan rata-rata tertinggi yaitu

pada perayataan (5) tidak merasa seperti keluarga berada pada organisasi®*

sebesar 4.40%. Item ini diberi tanda ® atau reverse (kebalikan), artinya karyawan

PKPU merasa seperti keluarga berada di organisasi. Sedangkan item (1) bahagia

menghabiskan sepanjang sisa karir pada satu organisasi, dan item (4) mudah

untuk bergabung dengan organisasi Iain® memiliki rata-rata terendah, yaitu hanya

sebesar 3.02%. Artinya karyawan PKPU tidak terlalu bahagia menghabiskan sisa

karir pada organisasi dan mudah untuk bergabung dengan organisasi lain.

Komitmen kontinuans secara terperinci dilihat dari gambaran jawaban

responden (tabel 4.8) menunjukkan rata-rata tertinggi berada pada item (8) salah

satu alasan utama tetap bekega pada organisasi adalah bahwa jika berhenti, berarti
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membutuhkan pengorbanan pribadi diraana organisasi Iain bisa jadi tidak dapat

memberi keuntungan seperti yang didapatkan disini, yaitu sebesar 3.73%. Aitinya,

kaiyawan PKPU tetap bertahan pada organisasi disebabkan pertiinbangan akan

kerugian yang akan dlperolehnya jika meninggalkan organisasi serta perasaan

khawatir jika organisasi baru yang akan dimasukinya tidak dapat memberi

keuntungan seperti yang didapatkannya pada organisasi saat ini. Sedangkan rata-

rata terendah berada pada item (7) anggapan bahwa salah satu akibat serius jika

meninggalkan organisasi adalah kelangkaan pekeqaan lain yang tersedia, yaitu

sebesar 2.33%. Hal ini menimjukkan karyawan PKPU tidak cemas akan

kelangkaan pekeijaan lain jika meninggalkan organisasi.

Komitmen normatif secara terpeiinci dilihat dari gambaran jawaban

responden (tabel 4.9) menunjukkan bahwa item dengan rata-rata tertinggi berada

pada pemyataan (4) alasan tetap tinggal di perusahaan adalah kesetiaan, yaitu

sebesar 4.04%. Artinya kesetiaan karyawan PKPU terhadap organisasi dapat

dikategorikan baik. Hal ini sekilas terlihat bertolak belakang dengan statement

pada variabel komitmen afektif yang menyatakan bahwa karyawan PKPU

cendrung mudah untuk bergabung dengan organisasi lain (kurang setia). Menurut

pemahaman penulis, kesetiaan yang dimaksud pada variabel komitmen normatif

ini lebih condong kepada perasaan hutang budi, bukan kesetiaan dalam aiti

loyalitas. Hal ini berdasarkan pada teoii yang dikemukakan oleh Dewayani

(2007). Dalam kasus ini, Dewayani memberikan contoh karyawan merasa wajib

bertahan pada organisasi misalnya disebabkan karena gaji yang diterima atau

pelatihan-pelatihan yang mereka ikuti. Perasaan wajib ini terus tumbuh sampai

mereka merasa impas dan tidak mempunyai kewajiban lagi. Selanjutnya rata-rata
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terendah untuk variabel komitmen normatif terletak pada item (3) anggapan

bahwa pindah ke penisahaan lain bukanlah tindakan yang tidak etis®, yaitu

sebesar 3.18%. Artinya karyawan PKPU menganggap bahwa boleh-boleh saja

seseorang pindah ke penisahaan lain, hal ini menunit mereka bukanlah tindakan

yang tidak etis.

Berdasarkan hasil analisa regresi diperoleh nilai Adjusted R Square

sebesar 0.239, artinya bahwa persentase sumbangan pengaruh variabel

independen (komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen normaliO

terfiadap variabel dependen (OCB) pada PKPU Sumbar adalah sebesar 23.9%.

Sedangkan sisanya 76.1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan

dalam model penelitian ini. Ini menunjukkan bahwa OCB pada PKPU Sumbar

lebih banyak dipengaruhi oleh variabel Iain dari pada variabel komitmen

organisasi.

Dari hasil analisa regresi, diketahui bahwa komitmen afektif memiliki

korelasi positif namun tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan. Hal

ini dapat dilihat dari nilai koerisien regresi yang bemilai positif dan nilai t hitung

yang lebih kecil dari t tabel dengan signirikansi yang lebih besar dari 5%. Ini

menunjukkan bahwa karyawan yang ingin terus bekeija dalam organisasi karena

mereka memang ingin (want to) melakukan hal tersebut cendening tidak

menampilkan OCB dalam pekeijaannya. Hasil penelitian ini sejalan dengan

penelitian Ida Ayu Meilani Tiitasari (2007), penelitian tersebut menunjukkan

bahwa komitmen afektif tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap OCB.

Pada penelitian PKPU Sumbar ini dapat disimpulkan bahwa para karyawan

berkemungkinan belum merasa sangat dekat dan terlibat terhadap organisasinya
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(PKPU Sumbar) sehingga mereka tidak mau menerima tugas yang diberikan tanpa

mengharapkan reward.

Pada komitmen kontinuans, berdasarkan hasil analisa regresi yang

dilakukan ditemukan bahwa komitmen ini memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhads^) OCB karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisieo

regresi yang bemilai positif dan nilai t hitung yang lebih besar dari t label dengan

signifikansi yang lebih kecil dari 5%. Komitmen kontinuans yang memiliki

pengaruh signifikan terhadap OCB karyawan ini sesuai dengan penelitian

Dewayani (2007) yang menyatakan bahwa karyawan dengan komitmen

kontinuans yang tinggi, akan merasa rugi jika meninggalkan organisasi. Karena

hal inilah karyawan rela menjadi pribadi yang baik dalam organisasinya dan

melakukan pekeijaan melebihi peran yang diharapkan atau dituntut terhadapnya.

Naraun hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian Purba dan Seniati

(2004). Hasil penelitiannya menyatakan terdapat pengaruh negatif dari komitmen

kontinuas terhadap OCB total.

Dari hasil analisa regresi, diketahui bahwa komitmen normatif memiliki

korelasi positif tet^i tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan. Hal

ini ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi yang bemilai positif dan nilai t hitung

yang lebih kecil dari t label dengan signifikansi yang lebih besar dari 5%. Artinya

bahwa karyawan yang tetap bertahan di organisasi karena merasa berkewajiban,

cenderung tidak menampakkan prilaku OCB. Hal ini Himnngkinkan karena

kewajiban yang dimaksud disini lebih berkaitan dengan kewajiban karyawan yang

terdapat pada deskripsi keija formal, yaitu hanya sebatas menyelesaikan tugas

yang dibebankan kepada mereka. Sehingga mereka tidak menunjukkan prilaku
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extra role. Penelitian ini sejalan deogan penelitian Junaidi (2006) yang

menyatakan bahwa komitmen normatif tidak memiliki pengaruh yang signifikan

i

terhadap OCB karyawan. Dewayani (2006) juga menyatakan bahwa komitmen |

normatif tidak mempengaruhi OCB total, tapi hanya berpengaruh pada salah satu

dimensi saja yaitu altruism. Menurutnya kaiyawan dengan komitmen normatif

tinggi akan cenderung membantu karyawan lain (altruism) namun tidak selalu

dlikuti oleh tindakan positif lainnya.
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BAB V

PENUTUP

S.1 Kcsimpulan

Berdasarican uraian dan pembahasan pada bab sebelumnya maka pada

bogian akhir ini penulis mengambil kesimpulan sebagai penutup dari skripsi ini.

1. Pcnelitian ini menggunakan empat variabel, yaitu komitmen afcktif;

komitmen kontinuans, dan komitmen normatif sebagai variabel

independen serta organizational citizenship behavior sebagai variabel

depen(kn. Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan kantor Pos Keadilan

Peduii Umat Sumbar. Data diolah dengan menggunakan Microsoft Excel

dan SPSS 16.00for Windows.

2. Faktor komitmen afektif memiliki t hitung sebesar 1.510 dan signifikansi

0.139, komitmen kontinuans t hitung sebesar 2.899 dengan signifikansi

0.006, dan t hitung untuk komitmen normatif sebesar 0.384 dengan

signifikansi 0.703. Dari ketiga faktor tersebut faktor komitmen afektif dan

normatif tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB karcna

moniliki nilai signifikansi yang lebih besar dari 0.05. Sedangkan faktor

komitmen organisasi lainnya yaitu komitmen kontinuans memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap OCB karyawan. Hal ini dapat dilihat

dari nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0.05 .
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3. Daii semua faktor komitmen organisasi yang diteliti, komitmen

kontinuans merupakan model komitmen organisasi yang memberikan

kontribusi terhadap OCB dengan nilai t hitung sebesar 2.899.

4. Secara siraultan, tingkat OCB karyawan dipenganihi oleh faktor komitmen

organisasi (komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen

normatiQ sebesar 23.9%. Sedangkan sisanya 76.1% dipcngaruhi oleh

variabel lain yang tidak dimasukkan dalara model penelitian ini.

5.2 Implikasi Penelitian

Temuan dalam penelitian ini memiliki implikasi bagi manajemcn

organisasi untuk meningkatkan pemahaman mengenai pentingnya komitmen

organisasi yang terdiri dari komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan

komitmen nonnatif untuk meningkatkan OCB pada karyawan PKPU. Semakin

tinggi komitmen organisasi yang dimiliki karyawan maka akan semakin tinggi

pula prilaku extra role (OCB) yang ditunjukkan, dan OCB yang tinggi pada

akhimya dapat meningkatkan efektifitas dan efisiensi organisasi.

Hasil penelitian di atas, kemudian dapat dikembangkan menjadi sebuah

strategi imtuk meningkatkan komitmen organisasi yang akan memberikan darapak

positif terhadap terbentuknya prilaku OCB karyawan. Secara ringkas implikasi

manajerial yang dapat diterapkan oleh PKPU Sumbar dalam upayanya

meningkatkan OCB karyawan, akan disajikan dalam Tabel 5.1 di bawah ini.
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Tabel5.1

Implikasi Penelitian

No Sasaran

Kebijakan
Implikasi

Komitmen

Afektif

Komitmen

Kontinuans

a. Meningkatkan komitmen afektif terutama pada item

yang niiai rata-ratanya masih rendah (lihat label 4.7)

b. Memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan

ikatan emosional antara karyawan dengan organisasi

c. Meningkatkan loyalitas karyawan teibadap perusahaan.

a. Meningkatkan komitmen kontinuans terutama pada

item dengan nilai rata-rata yang masih rendah (lihat

label 4.8).

b. Dari data yang diperoleh mayoritas karyawan tidak

merasa khawatir akan kelangkaan pekeijaan jika

meninggalkan organisasi. Disarankan sebaiknya

manajemen PKPU mengupayakan agar karyawan

betah berada dalam organisasi dan membuat mereka

merasa rugi jika memilih untuk keluar dari organisasi

c. Sistem kompensasi dan benefit lainnya perlu didesain

sedemikian rupa imtuk disesuaikan dengan kebutuhan

individu dan organisasi. Dengan hal tersebut

diharapkan akan meningkatkan komitmen kontinuans

karyawan.

Komitmen

Normatif

a. Meningkatkan komitmen normatif terutama pada item

dengan skor rata-rata yang masih rendah (lihat label

4.9).

b. Menanamkan nilm-nilai kesetiaan dalam organisasi.

c. Meningkatkan kesadaran kepada karyawan bahwa

karyawan memiliki peran yang sangat penting dninm

memajukan perusahaan.

Sumben Pengembangan koosep berdasarkan basil penelitian, 2011
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S3 Keterbatasan Penelitian

Sepcrti kebanyakan penelitian laiimya, penelitian ini juga memiliki

keterbatasan. Diantaranya adalah lingkup penelitian yang sempit, yaitu hanya

dilakukan terhadap karyawan yang bekeija di kantor Pos Keadilan Peduli Umat

Sumatera Barat. Disamping itu, penelitian ini hanya mengukur OCB total

karyawan saja, tidak mengukur OCB berdasarkan masing-masing dimensinya.

S.4 Saran

Berdasarkan kesimpulan, keterbatasan, serta implikasi penelitian di atas,

penulis memberikan beberapa saran sebagai berikut:

1. Para pimpinan organisasi hendaknya lebih memperhatikan OCB karyawan.

Hal ini disebabkan OCB dapat raeningkatkan efektifitas dan efisiensi

organisasi, sehingga organisasi akan lebih mudah dalam mencapai tujuannya.

2. Banyak faktor lain yang memungkinkan dapat mempengaruhi OCB.

Penelitian ini hanya melihat pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB

karyawan PKPU Sumbar. Diharapkan pada penelitian selanjutnya

menciptakan model yang lebih kompleks dalam menjelaskan terbentuknya

OCB karyawan.

3. Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif terhadap OCB karyawan.

Maka disarankan kepada pihak manajemen untuk memperhatikan faktor faktor

yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi ini agar komitmen karyawan

scnantiasa meningkat yang selanjumya juga akan meningkatkan OCB.

4. Belum maksimalnya sampel yang digunakan dalam penelitian ini, dapat

dijadikan masukan bagi penelitian selanjutnya dengan memperbesar jumlah

sampel sehingga hasil data yang didapatkan lebih akurat.
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