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ABSTRAK  

 
IRENE IPIJEI , Pengaruh Budaya Organisasi  Dan Komitmen Organisasi 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)  Dan Kinerja Karyawan 

Pada Tenaga Pendidik (Tendik)  Universitas Musamus Merauke (dibimbing oleh 

Siti Haerani dan Jumidah Maming) 

 

  Penelitian ini bertujuan mengetahui (1) pengaruh budaya organisasi 

terhadap OCB (2) pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB (3) pengaruh 

tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja (4) pengaruh tidak langsung 

komitmen organisasi terhadap kinerja,(5) pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja melalui OCB (6) pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja melalui 

OCB, (7) pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja 

terhadap kinerja karyawan pada tenaga pendidik (tendik) universitas musamus 

Merauke. 

 

  Jenis penelitian ini adalah deskrisptif, penentuan sampel dilakukan 
menggunakan sampel adalah bagian dari jumlah dan karasteristik yan dimiliki 
oleh populasi  tersebut, sampel yang digunakan adalah sampel jenuh yaitu 
Sampel jenuh adalah sampel yang bilah ditambah jumlahnya, tidak akan 
menambah keterwakilan sehingga tidak akan mempengaruhi nilai informasi yang 
telah diperoleh. Populasi adalah seluruh tenaga pendidik (tendik) yang berjumlah 
115 orang  yang terdiri dari 11 unit kerja.  Pengumpulan data dilakukan melalui 
pengisian kuisioner penelitian. Pengujian data dilakukan dengan menggunakan 
uji sobel,uji validitas,uji realibilitas,uji asumsi klasik, dan pengujian hipotesis. 
Untuk analisis data menggunakan analisis deskriptif dan analisis jalur (path 
analysis) dengan bantuan alat analisis statistik yaitu SPSSVersi 22 IMB. 
 
  Hasil penelitian menunjukkan bahwa pertama,Budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior 
(OCB),komitmen  organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB),budaya organisasi  secara parsial 
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja,komitmen organisasi  
secara parsial  berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 
kinerja,organizational citizenship behavior (OCB)   berpengaruh positif tetapi 
tidak signifikan  terhadap  kinerja kerja,budaya organisasi berpengaruh positif 
dan  signifikan terhadap kinerja kerja melalui organizational citizenship behavior 
(OCB)   komitmen organisasi   berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 
kinerja kerja tenaga pendidik universias musamus Merauke melalui 
organizational citizenship behavior (OCB). 
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ABSTRACT 

 

IRENE IPIJEI. The Effect Of Organizational Culture and Organizational 
Commitment On Organizational Citizenship Behavior and Employees’ 
Performance Among The Administrative Staffs (Tendik) of University Of 
Musamus Merauke (Supervised by Siti Haerani and Jumidah Maming) 
 
The aim of this study is to determine (1) the effect of Organizational Culture on 
Organizational Citizenship Behavior (OCB),(2) the effect of organizational 
commitment on OCB,(3) the indirect effect of organizational culture on 
performance, (4) the inderect effect of organizational commitment on 
performance, (5) the effect of organizational culture on employees’ performance 
throuhg OCB, (6) the effect of organizational commitment on employees’ 
performance through OCB, (7) the effect of organizational culture and 
organizational commitment on employees’ performance in the administrative staff 
of Musamus , of Merauke University. 
 
 This research  was a descriptive study. The sample was determined using 
saturated sampling technique , i.e. the sample in which if the number of sample 
was added, it did not affect the information value. The populations were 115 
people consisting of 11 work units. The data were obtained using questionnaire. 
They were examined using sobel test, validity test, reliability, classical 
assumption test, and hypothesis testng. They were analized using descriptive 
analysis and path analysis with the help of statistic analysis, i.e. SPSS version 22 
IBM. 
 

The results of the research indicate that organizational culture has a 
positive and significant effect on organizational citizenship behavior 
(OCB);organizational commitment  has a positive and significant effect on OCB; 
organization culture partially has a positive  but insignificant effect on 
performance; organizational commitment partially has a positive but insignificant 
effect on performance; OCB positively but insignificantly effects work 
performance; organizational culture positively and significantly effects work 
performance through OCB; organizational commitment has a positive but 
insignificant effect on work performance of the teaching staff of Musamus 
University of Merauke through OCB. 
 
Key words: Organizational Culture, Organizational Commitment, Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) , performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN  

 

1.1. Latar Belakang  

  Indonesia memiliki sumber daya manusia yang pastinya memiliki 

kemampuan dalam bersaing baik didalam negeri maupun diluar negeri yang 

mana kemampuan itu dimiliki dengan adanya manajemen yang bagus yang 

harus dimiliki oleh masyarakat Indonesia secara pribadi maupun secara internal 

oleh organisasi dan  dipikirkan oleh pemerintah Indonesia sendiri secara luas. 

Sumber daya manusia yang memberikan kinerja yang baik adalah mereka yang 

memiliki pengetahuan yang terus dikembangkan dan memiliki keterbaharuan 

dalam prakteknya yang kemudian diaplikasikan dalam dunia kerja. 

Perkembangan yang terus terjadi pada berbagai bidang pekerjaan, akan terus 

memberikan dampak pada perkembangan dan kemajuan organisasi ,maka 

tidak menutup kemungkinan kepada universitas. Kompetensi yang sangat ketat 

yang terjadi pada pengguna jasa pada universitas-universitas baik itu 

menyangkut mahasiswa atau pun stekholder lainnya.  

  Semua daerah pada dalam dunia kerja ini utamanya dalam pelayanan 

yang memberikan kepuasan dasarnya akan terus melakukan pengembangan 

pada wilayahnya namun tentunya tetap berpatokan pada peraturan dalam hal 

ini undang-undang yang  seperti halnya undang-undang otonomi khusus bagi 

papua yang memberikan keleluasan,peluang dan juga  tantangan. Penetapan 

undang-undang otonomi khusus  (otsus) Pendidikan Dan Kebudayaan papua  

nomor 21 tahun 2001  yang efektif diberlakukan pada tanggal 1 januari tahun 

2001 memberikan peluang bagi masyarakat papua untuk untuk 

mengembangkan sumber daya manusia menyangkut pendidikan.  
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Peraturan Pemerintah Republik Indonesia nomor 37 tahun 2009 

(Peraturan Pemerintah Indonesia nomor 37 dari 2009) menyatakan bahwa 

Universitas sebagai institusi pendidikan memiliki peran yang sangat besar 

dalam pengembangan sumber daya manusia dan meningkatkan daya saing 

bangsa. Di perlukan juga untuk peran strategis yang hebat dan untuk dapat 

berjalan dengan baik, sumber daya manusia universitas harus berkualitas 

unggul ,(Indarti et al., 2017) 

  Dengan adanya ciri-ciri dalam undang-undang tersebut yang merujuk 

pada kinerja karyawaman  dan organisasi dalam hal ini (Universitas) sebagai 

pelayan publik yang menjadi wadah pengembangan sumber daya manusia 

melalui pendidikan yang dapat berkinerja secara profesional. Penerapan 

otonomi khusus ini tentunya memberikan peluang yang seluasnya bagi 

masyarakat asli  papua untuk dapat berkiprah dan turut mengambil andil secara 

aktif dalam birokrasi.  

 Universitas musamus Merauke merupakan satu-satunya universitas 

negeri yang berada di Kabupaten Merauke, kehadiran musamus sebagai 

universitas negeri sudah ada sejak 2010. Universitas merupakan lembaga atau 

organisasi pendidikan yang memberikan jasa pelayanan, dan bagi organisasi 

pemberi jasa kualitasan dengan manajemen, terutama dalam bidang sumber 

daya manusia (SDM) yang merupakan penggerak dalam sebuah organisasi. 

Persaingan pada universitas-universitas terjadi dengan mulai terdapat 

universitas swasta yang kemudian terus berupayah untuk memberikan kinerja 

yang baik demi meningkatkan minat mahasiswa maka, universitas negeri juga 

terus akan memberikan kepuasan kepada mahasiswa demi mempertahankan 

eksistensinya di bidang pendidikan.  Sejalan dengan itu (Sintya Rani et al., 

2016),dalam penelitiannya mengemukakan bahwa salah satu kunci dalam  

memcapai keberhasilan dalam sebuah organisasi dalam mencapai visi dan misi 

adalah kualitas sumber daya manusia (SDM) yang baik.  
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  Hal serupa juga dikemukakan oleh (Sintya Rani et al., 2016),bahwa salah 

satu kunci yang harus dimiliki oleh perusahaan adalah  kualitas Sumber Daya 

Mamusia (SDM). Kemudian dengan mengetahui gambaran budaya organisasi 

yang dimiliki perusahaan pada saat itu (existing)  atau pada jangka waktu 

tertentu  dan yang di inginkan (preferred) demi memiliki stategi yang baik untuk 

mencapai visi dan misi perusahaan.  

 Baik buruknya suatu organisasi  tentunya  sangat tergantung pada baik 

buruknya suatu birokrasi sebagai penyelenggara dalam organisasi dalam hal ini 

universitas. Sementara itu birokrasi universitas sangatlah tergantung pula pada  

sumber daya manusia yaitu pegawai sebagai penyelenggara birokrasi 

universitas. Untuk mencapai itu semua dibutuhkan sosok sumber daya manusia 

yang profesiaonal, yang mempunyai sikap dan perilaku yang penuh kesetiaan, 

ketaatan, bermoral, bermental baik, akuntabel dan memiliki kesadaran yang 

tinggi terhadap tanggung jawab sebagai pelayan public yang baik. Oleh sebab itu 

di perlukan kesatuan pemikiran dan juga pola kerja  dalam pencapaian tujuan 

organisasi antara pegawai dan juga manajemen atau bidang terkait yang 

berhubungan langsung dengan pegawai.  

  Adanya penyebaran tenaga kerja di daerah papua tentunya memberikan 

peluang kerja bagi semua masyarakat yang berada diluar papua maupun yang 

berada dipapua untuk menjadi bagian dari universitas muasmus Merauke.  

Menyangkut penempatan tenaga kerja rupanya menampilkan sebuah masalah 

yang erat kaitannya dengan tenaga pendidik di universitas musamus.Terjadinya 

penyerapan tenaga kerja dilingkungan universitas yang dilakukan berdasarkan 

kedekatan pegawai dengan perangkat universitas yang kemudian memberikan 

gambar tersendiri.  
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   Dengan adanya kondisi sistem keorganisasian yang ideal pada 

universitas yang telah diatur  berdasarkan fungsi, dan tanggung jawab lembaga 

atau birokrasi tersebut  dalam kaitannya dengan sumber daya manusia untuk 

mencerminkan pelayanan publik yang baik. Pelayanan publik yang baik tentunya 

mencakup kinerja pegawai yang dapat dilihat secara personal pada bidang-

bidang atau lembaga secara utuh, artinya kinerja personal dapat mencerminkan 

kinerja lembaga, birokrasi.  

  Pada konteksnya dalam menghadapi situasi globalisasi yang terjadi pada 

saat ini , tentunya menuntut organisasi untuk dapat memiliki strategi dan 

kebijakan sendiri terutama dalam bidang manajemen sumber daya manusia 

dengan baik agar tujuan organisasi dan juga tujuan individu dapat berjalan 

dengan sejajar. Hal serupa juga dikemukakan oleh (Meutia & Husada, 

2019),bahwa setiap perusahaan di tuntut untuk bekerja secara efisien dan efektif 

untuk menghadapi perubahan ekonomi yang dinamis serta persaingan yang 

terjadi. Sikap karyawan tentang pekerjaan yang akan dibebankan tentunya dapat 

mencerminkan kinerjanya yang mana hal ini berkaitan dengan ungkapan rasa 

posistif seseorang terhadap hasil kerjanya. Dengan adanya atmosfir budaya 

organisasi yang kondusif akan memicu tumbuhnya motivasi pada diri setiap 

karyawan untuk berkontribusi positif terhadap organisasi,(Nadeak, 2016).Menurut 

organ (2010) dalam lubis (2015) organizational citizenship behavior (OCB) 

adalah perilaku individu yang bebas yang tidak secara langsung atau eksplisit 

diakui oleh sistem reward merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian 

dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung fungsinya 

organisasi tersebut secara efektif.  

   Budaya organisasi merupakan salah satu pola yang dapat mengarahkan 

pada satu kesatuan tujuan antara organisasi dan juga karyawan yang dapat 
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dirumuskan dalam visi, misi dan logo guna membentuk sistem makna bersama 

yang dihargai dalam organisasi. Namun adanya persaingan yang terjadi dalam 

dunia kerja terjadi karena perubahan pada era globalisasi saat ini, tentunya 

akan memberikan konsekwensi tersendiri untuk memberikan kesesuaian 

budaya organisasi universitas dengan lingkungan yang ada agar dapat 

menunjukan performa yang baik di lingkungan eksternal dan menciptakan 

sistem yang baik bagi lingkungan internal. Merujuk pada pola dan sistem ini 

juga dikemukakan oleh Munandar dalam (Busro, 2018) budaya organisasi 

adalah cara-cara berpikir , berperasaan,  dan bereaksi berdasarkan pola-pola 

tertentu yang ada dalam organisasi  atau yang ada pada bagian-bagian 

organisasi. Pentingnya sistem yang mapan dalam organisasi ini di dukung oleh 

faktor lain yang berasal dari internal karyawan yang dapat meningkatkan 

organizational citizenship behavior (OCB). Adanya kondisi yang mencerminkan 

pengaruh internal dan eksternal terhadap sikap karyawan dalam kesesuaian 

dalam pencapaian tujuan maka hampir tidak ada keraguan bahwa budaya 

organisasi sangat berpengaruh terahadap sikap karyawan. Olehnya maka 

manajemen puncak dan divisi sumber daya manusia bisa menciptakan budaya 

kerja organisasi yang berkualitas. Budaya organisasi memiliki peran yang 

sangat strategis untuk mendorong dan meningkatkan kinerja karyawan(Ariyanto 

et al., 2019). (Sintya Rani et al., 2016) selanjutnya mengemukakan pula bahwa 

pencapaian tujuan organisasi dengan mengetahui gambaran budaya organisasi 

yang dimiliki saat ini dan yang menjadi gambaran dalam organisasi dengan 

begitu dapat ditentukan startegi yang baik.  

  Selain budaya organisasi terdapat juga faktor lain yang mempengaruhi 

sikap dan juga kinerja organisasi ,(Ariyanto et al., 2019) dalam penelitiannya 

mengemukakan komitmen organisasi sendiri tentunya menyangkut sikap 
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karyawan dalam mengemban tugas dan tanggung jawab terhadap sebuah 

pekerjaan dengan menunjukan sebuah loyalitas yang kemudian dapat 

menumbuhkan rasa untuk tetap manjadi anggotanya. Komitmen sama saja 

maknanya dengan menjalankan kewajiban, tanggung jawab, dan janji yang 

membatasi kebebasan seseorang untuk melakukan sesuatu.  

 Kinerja organisasi sendiri pun tidak dapat terlepas dari faktor-faktor lain 

yang dapat mempengaruhinya budaya organisasi dan komitmen organisasi,  dan 

organizational citizenship behavior (OCB) namun tidak akan menutup 

kemungkinan pada faktor-faktor lainnya. Budaya organisasi terkait  berbagai 

aspek yang menjadi kesepakatan bersama untuk dapat menjadi rujukan bagi 

pegawai dalam meningkatkan kinerjannya. Komitmen organisasi menyangkut 

tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja  terhadap tujuan  organisasi  

dan mempunyai keinginan untuk tetap ada dalam organisasi  tersebut. Kinerja 

organisasi sendiri rupanya tidak terlepas dari perilaku atau tindakan yang dimiliki 

oleh karyawan yan mana ini menyangkut kepribadian individu. (Indarti et al., 

2017) salah satu faktor yang dapat membentuk OCB adalah kepribadian, 

kemudian ditegaskan lagi oleh (Indarti et al., 2017) kepribadian individu dalam 

sebuah organisasi akan termasuk dalam tiga jenis Organizational citizenship 

behavior (OCB)  adalah kenurania,kemampuan untuk setuju dan terbuka untuk 

mengalami. Organizational citizenship behavior (OCB) menurut Ogan dalam 

(Indarti et al., 2017) mengemukakan sebagai perilaku individu yan diskresioner, 

tidak langsung dan secara eksplisit menerima penghargaan dari sistem 

formal,dan efektifitas keseluruhan mendorong fungsi organisasi. Hal ini dilakukan 

gratis dan sukarela; karena perilaku seperti ini tidak diperlakukan oleh 

persyaratan peran atau tugas tetapi sebagai pilihan pribadi.  
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  Penerapan budaya organisasi oleh tenaga pendidik idealnya harus sesuai 

dengan tujuan dari budaya organisasi itu sendiri sehingga menjalankan 

fungsinya dengan baik sebagai lembaga oranisasi yang berperan penting dalam 

peningkatan sumber daya manusia. Berdasarkan survei awal yang dilakukan 

menunjukan bahwa kegigihan pegawai dalam menjalankan tugas masih 

memerlukan  dorongan dan arahan agar dapat berjalan sesuai dengan tujuan  

bersama.Terjadinya pelemahan dalam tubuh organisasi dikarenakan masih 

terdapat perbedaan pandangan dalam pelaksanaan tugas di internal universitas 

musamus Merauke. Kedekatan pegawai dengan pimpinan juga memberikan 

sekat dalam internal kampus dalam aktivitasnya dan juga memberikan dampak 

dalam aktivitas kerja karena adanya perbedaan sikap. Perbedaan sikap juga 

dapat di picuh oleh lama kerja dan juga status pegawai yang kemudian 

dikahwatirkan akan memberikan perbedaan dalam semangat kerja. Keterlibatan 

pegawai dalam aktivitas organisasi juga perlu dipertimbangkan yaitu dengan 

melibatkan setiap pegawai dalam setiap kegiatan sehingga dapat memperkuat 

relasi demi membangun keselarasan dalam pencapaian tujuan universitas 

musamus Merauke. 

  Tuntutan individu akan keberadaanya sebagai sumber daya manusia 

yang mempunyai kompetensi dan kemampuan serta kecakapan  dalam bekerja 

sudah seharusnya menjadi perhatian organisasi (universitas musamus Merauke). 

Mengapa demikian, sebab pelayanan dalam dunia pendidikan yang mencakup 

pengembangan sumber daya manusia dan menghasilkan sumber daya manusia 

yang kompeten di Kabupaten Merauke terdapat pada universitas musamus 

sebagai salah satu kampus negri di Merauke yan sudah ada sejak sepuluh tahun 

lalu. 
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 Kinerja tenaga pendidik sebagai penggerak lembaga pendidikan sangat 

dipengaruhi  antara pada sumber daya manusia yaitu sikap anggota organisasi 

salah satunya sikap karyawan yangg menjadi penggerak dalam organisasi 

sehingga diperlukan budaya oranisasi sebagai pengaplikasian sistem dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Komitmen tenaga pendidik  terhadap organisasi 

sebagai bentuk sikap untuk terus berkarya demi kemajuan organisasi.  

  Pada kondisinya terdapat hal yang dapat menjadi masalah menyangkut 

budaya organisasi yang datang dari tenaga pendidik serta diyakini dapat 

menurunkan kinerja kerja yaitu ketika semua pekerjaan sudah diharapkan 

menggunakan sistem kerja online namun masih terdapat  secara manual yang 

di khawatirkan akan menjadi beban kerja bagi tenaga pendidik. Sejalan dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh (Huda, 2018) faktor yang menyebabkan 

budaya tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja  adalah sistm tidak 

terintegrasi. Selain itu terdapat juga kendala lain yang dihadapi dalam mencapai 

kinerja kerja  oleh tenaga pendidik seperti apresiasi kerja yang dikategorikan 

kedalam imbalan transaksional yang menyangkut penghargaan kepada tenaga 

pendidik yang kerja melebihi jam kerja seperti lembur kerja yang harus 

dilakukan dengan merata disetiap unit kerja.  

   Dalam organisasi tentunya akan sangat dibutuhkan tenaga kerja yang 

benar-benar memiliki komitmen yang tinggi guna dapat menjalankan setiap 

pekerjaan dengan baik dan benar .Berdasarkan survei awal tenaga pendidik 

pada universias musamus masih memiliki masalah dalam komitmen. Pada 

kenyataan yang terlihat pada universittas musamus bahwa masih saja karyawan 

yang datang terlambat, dan bahkan karyawan pun terkadang hanya melakukan 

absen dan kemudian meninggalkan kampus.  Ketika karyawan berada pada 

posisi  tidak memiliki komitmen yang baik hal yang dapat diharapkan adalah 
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adanya rekan kerja yang memiliki Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

yang baik sehingga tetap dapat mencapai tujuan dan mencapai kinerja yang 

baik.  Namun hal ini berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Huda, 

2018) bahwa pengaruh variabel komitmen organisasional terhadap kinerja 

melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah X2 → Z → Y = (0,656 

x 0,038) = 0,024928. Sedangkan pengaruh langsung variabel komitmen 

organisasi terhadap kinerja sebesar X2 → Y = 0,745. Dapat disimpulkan bahwa 

lebih besar pengaruh langsung komitmen organisasi terhadap kinerja dari pada 

pengaruh tidak langsung komitmen organisasi terhadap kinerja melalui OCB.   

  Berdasarkan pengamatan yang dilakukan terdapat beberapa hal yang 

mencerminkan terjadinya masalah menyangkut organizational citizenship 

behavior (OCB)  seperti masih terlihat  tenaga pendidik yang terkadang masih 

sering terlambat datang, dan belum pernah mengerjakan tugas diluar tugas 

pokok karena selalu merasa bahwa masing-masing pegawai telah memiliki 

tugas dan tanggungawabnya masing-masing. 

  Ketika terdapat  masalah pada rekan kerja, karyawan hanya memberi 

saran tidak ada tindak lanjut dalam hal ini membantu pada kesempatan 

berikutnya. Terlihat belum adanya kerjasama antar pegawai. Pegawai juga 

terlihat belum melakukan pekerjaan berdasarkan inisiatif sendiri sehingga ada 

beberapa karyawan dalam mengerjakan tugas menunggu perintah terlebih 

dahulu.   

  Ketika terdapat karyawan yang terlihat belum disiplin maka ini akan 

berdampak pada organizational citizenship behavior yang mana diakibatkan 

karena pegawai terkadang cenderung tidak menggantikan tugas pokok 

karyawan yang belum datang. 
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  Berdasarkan pengamatan yang dilakukan  menyangkut kinerja tenaga 

pendidik (Tendik)  universitas musamus Merauke, terdapat beberapa masalah 

yang berhubungan dengan kinerja mereka. Akibat terdapat ketidak cocokan 

dalam melakukan pekerjaan tersebut maka terjadi  penumpukakan pekerjaan 

yang diakibatkan kerena  terdapat ketidak cocokan  dalam internal kampus . 

terlihat pegawai yang masih  terlihat tenaga pendidik yang masih belum serius 

melakukan tugasnya, yang tercermin ketika jam kerja  pegawai yang belum 

disiplin dalam pekerjaan seperti sering mangkir di jam kerja atau .   terdapat 

komunikasi dalam internal kampus yang perlu di tingkatkan , melihat  pekerjaan 

yang di kerjakan terkadang tidak sesuai sasaran atau tujuan , sehingga untuk 

penyelesaian satu pekerjaan   bisa memakan waktu . masih perlu dilakukan  

dilakukan pemberdayaan sumber daya manusia, dalam hal ini tendik guna 

menambah wawasan dalam pekerjaan sehari-hari , alasan perlu dilakukan  

karena masih terdapat tenaga pendidik yang minim dalam pekerjaannya 

sehingga itu dapat menghambat  penyelesaian pekerjaan, yang tentunya 

menyangkut kinerja  tenaga pendidik tersebut. 

  Pembenahan dalam organisasi masih terus dilakukan,dan ini sudah 

seharusnya memiliki karyawan yang benar-benar mempunyai komitmen terhadap 

organisasi dan menjalankan budaya organisasi yang dapat ditunjukan dengan 

adanya sikap yang dapat mendukung kinerja universitas. Universitas 

membutuhkan tenaga kerja yang benar-benar memiliki semangat kerja dan 

tujuan yang sama, agar dapat menjadi pelayan mahasiswa yang mana setiap 

tahunnya mengalami peningkatan misalkan pada tahun 2017 dan 2018: 
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Tabel.1.1. Data mahasiswa Baru tahun 2017  

 Sumber Data : pddikti.ristekdikti.go.id 2017 

Tabel 1.2 Data mahasiswa Baru tahun 2018 

 

  Sumber Data : pddikti.ristekdikti.go.id 2018 
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Dengan keberadaan universitas musamus sebagai perguruan tinggi 

negeri yang setiap tahunnya mengalami peningkatan jumlah mahasiswa 

tentunya akan memberikan tanggung jawab sebagai lembaga pendidikan dalam 

mengembangkan sumber daya manusia. Dalam penelitian yang dilakukan oleh 

(Nel Arianty, 2014) mengemukakan bahwa kinerja merupakan suatu capaian 

kerja yang dilakukan oleh sesorang dalam melaksanaka tugas-tugasnya yang 

dibebankan kepadanya atas dasar kecakapan, ketelatenan, kesungguahan 

waktu semakin tinggi tingkat faktor diatas maka semakin besarlah kinerja 

kawyawan.  

  Berdasarkan uraian fenomena dan pemaparan masalah  diatas, 

menggambarkan apakah budaya organisasi dapat mempengaruhi sikap dalam 

hal ini organizational citizenship behavior (OCB)  dan kinerja dan mampu 

membentuk komitmen pegawai.  

 Walaupun terjadi kompleksitas masalah pegawai dalam lingkungan 

univrsitas musamus Merauke, pegawai diharapkan dapat  berkinerja tinggi dalam 

pencapaian keberhasilan organisasi  sebagai lembaga pndidikan yang berperan 

dalam pembentukan sumber daya manusia yang unggul secara menyeluruh.  

   Beradasarkan uraian latar belakang  diatas yang memaparkan fenomena 

dan berdasarkan kondisi univrsitas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

lebih mendalam dengan judul ‘’pengaruh budaya organisasi dan komitmen 

organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dan kinerja 

karyawan pada universitas musamus Merauke’’. 
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1.2. Rumusan Masalah   

Berdasarkan gambaran latar belakang yang disampaikan diatas dapat 

dilakukan perumusan masalah penelitian.  

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) pada pagawai universitas 

musamus Merauke ? 

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) pada pagawai universitas 

musamus Merauke ? 

3. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kinerja karyawan pada pagawai universitas musamus Merauke ? 

4. Apakah komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kinerja karyawan pada pagawai universitas musamus Merauke ? 

5. Apakah organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh signifikan 

dan positif terhadap kinerja pagawai universitas musamus Merauke ? 

6. Apakah budaya organisasi secara tidak langsung berpengaruh signifikan 

dan positif terhadap kinerja pagawai universitas musamus Merauke 

melalui organizational citizenship behavior (OCB) ? 

7. Apakah komitmen organisasi secara tidak langsung berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja Tenaga Pendidik (Tendik) 

universitas musamus Merauke melalui organizational citizenship behavior 

(OCB) ? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:  

1. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) pada Tenaga Pendidik (Tendik) universitas 

musamus Merauke  

2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) pada Tenaga Pendidik 

(Tendik) universitas musamus Merauke  

3. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan pada Tenaga Pendidik (Tendik) universitas musamus Merauke  

4. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan pada Tenaga Pendidik (Tendik) universitas musamus Merauke  

5. Untuk mengetahui pengaruh organizational citizenship behavior (OCB) 

terhadap kinerja Tenaga Pendidik (Tendik) universitas musamus 

Merauke  

6. Untuk mengetahui pengaruh tidak budaya terhadap kinerja Tenaga 

Pendidik (Tendik) universitas musamus Merauke melalui organizational 

citizenship behavior (OCB)  

7. Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung komitmen organisasi 

terhadap kinerja Tenaga Pendidik (Tendik) universitas musamus 

Merauke melalui organizational citizenship behavior (OCB)  

 
1.4. Kegunaan  Penelitian  

1.4.1. Kegunaan Teoritis  

  Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi 

kemajuan ilmu pengetahuan dibidang  ekonomi kususnya sumber daya 

manusia yang selalu berkembang dari waktu ke waktu. Manfaat lain yang 

nantinya dpat diperoleh melalui hasil penelitian ini adalah: 
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1. Menyajikan hasil empiris pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi 

dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dan 

kinerja karyawan pada Tenaga Pendidik (Tendik) Universitas Musamus 

Merauke mengenai permasalahan yang diteliti,diharapkan  dapat menjadi  

salah satu sumber informasi untuk meninjau kembali manajemen sumber 

daya manusia. 

2. Bagi para peneliti, sebagai salah satu  bahan kajian empiris terutama 

menyangkut  sumber daya manusia  khususnya pengaruh budaya 

organisasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) dan kinerja karyawan. 

3. Bagi peneliti, memberikan gambaran dalam memecahkan masalah  secara 

terstruktur dan sistematis, sehingga membentuk pola pikir peneliti yang 

lebih konstruktif.  

 
1.5. Ruang Lingkup Penelitian  

  Penelitian yang akan dilakukan dengan judul pengaruh budaya organisasi 

dan komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dan 

kinerja Tenaga Pendidik (Tendik) pada universitas musamus Merauke, 

mempunyai ruang lingkup yaitu mengetahui pengaruh, budaya oranisasi, 

komitmen organisasi  terhadap kinerja melalui organizational citizenship behavior 

(OCB) 

 
1.6. Sistematika Penulisan  

  Untuk memberikan gambaran dalam penelitian ini secara menyeluruh  

sehingga memudahkan  dalam memahami isi penelitian ini, oleh sebab itu akan 

diberikan gambaran secara garis besar sistematika proposal tesis  yang terdiri 

dari: 
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BAB I : Pendahuluan, berisi latar belakang masalah, rumusan   

masalah,tujuan penelitian, kegunaan penelitian,ruang 

linkup/batasan penelitian  dan sistematika penulisan. 

BAB II  : Tinjauan Pustaka, berisi tentang landasan teori yang berhubungan  

dengan penelitian ,keterkaitan variabel, 

BAB III : Kerangka Konsptual Dan Hipotesis, berisi tentang kerangka 

konseptual, perumusan hipotesis, pengembangan hipotesis. 

BAB IV : Metode Penelitian, berisi tentang rancangan penelitian, waktu dan 

lokasi penelitian, populasi,sampel dan teknik pengambilan sampel, 

teknik pengupulan data, definisi operasional, serta teknik analisis 

data yang akan digunakan dalam penelitian ini.  

BAB  V :  Hasil , berisi tentang  gambaran umum penelitian ,gambaran umum 

respondend, deskripsi data, uji validitas ,analsis deskripsi 

respondend,uji realibilitas, uji asumsi klasik, uji heterokedastisitas, 

uji mulikolinaritas, uji autokorelasi,analisis jalur (path analysis). 

BAB VI : Pembahasan, gambaran umum tempat penelitian,struktur 

organisasi,karasteristik responden,deskripsi data, deskripsi 

responden ,uji reabilitas,uji asumsi klasik dan  analisis jalur,  

BAB VII : Penutup,  berisi  tentang kesimpulan dan saran. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 
2.1. Tinjauan Teoritis  

  Grand theory yang digunakan dalam penelitian ini adalah manajemen dan 

untuk middle teorinya adalah sumber daya manusia (SDM)  dan applied teorinya 

adalah budaya organisasi, komitmen organisasi, organizational citizenship 

behavior (OCB) dan kinerja. Berikut ini dijabarkan teori-teori tersebut : 

2.2. Grand Teori 

2.2.1. Pengertian Manajemen 

  Manajemen berasal dari perkataan manage to men. Kata manage 

berarti’mengatur atau mengelola’, sedangkan kata man ‘manusia’. Berikut 

pendapat beberapa ahli manajemen menurut (Karyoto, 2015) yang dirangkum 

sebagai berikut: 

1. Malayu S.P.Hasibuan  

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber 

daya manusia  dan sumber-sumber lainnya secara efktif dan efisien  

untuk mencapai suatu tujuan.  

2. Stephen P. Robbins dan Mary Coulter 

Manajemen adalah aktivitas kerja yang melibatkan  koordinasi dan 

pengawasan terhadap pekerjaan  yang lain sehingga pekerjaan tersebut 

dapat diselesaikan secara efektif dan efisien. 

3. T.Hani Handoko  

Manajemen mencakup fungsi-fungsi perencanaan,pengorganisasian, 

penyusunan personalia, pengarahan, dan pengawasan. 
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2.3. Middle Teori 

2.3.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

  Menurut (Sedarmayanti, 2019) manajemen sumber daya manusia adalah 

suatu pendekatan dalam mengelola masalah manusia berdasarkan tiga prinsip 

dasar: 

1. Sumber daya manusia, adalah harta/asset paling berharga  dan penting  

yang dimiliki organisasi/perusahaan, karena keberhasilan organisasi 

sangat ditentukan  oleh unsur manusia 

2. Keberhasilan sangat mungkin tercapai, apabila kebijakan, prosedur dan 

peraturan yang berkaitan manusia dari organisasi/perusahaan saling 

berhubungan  dan menguntungkan semua pihak yang terlibat dalam 

organisasi/perusahaan. 

3. Budaya dan nilai perusahaan serta prilaku manajerial yang berasal dari 

budaya tersebut akan memberi pengaruh besar terhadap pencapaian 

hasil terbaik. 

   Sumber daya manusia merupakan kekuatan daya fisik  dan berkarya 

manusia yang masih tersimpan dalam diri, yang perlu digali, 

dibina,dikembangkan  untuk dimanfaatkan  sebaik-baiknya bagi kesejahteraan 

kehidupan manusia. Sumber daya manusia merupakan kemampuan potensial 

yang dimiliki manusia, yang terdiri dari kemampuan berpikir, berkomunikasi, 

bertindak, dan bermoral untuk melaksanakan tugas  atau suatu kegiatan, ( 

bersifat teknis dan manajerial). Kemampuan yang dimiliki tersebut  akan dapat 

mempengaruhi sikap dan perilaku manusia dalam mencapai tujuan  hidup, baik 

individual maupun bersama. Sumber daya manusia adalah  semua potensial 

yang dimiliki  oleh manusia  yang dapat disumbangkan /diberikan kepada 

masyarakat untuk menghasilkan  barang/jasa. 
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  Manajemen sumber daya manusia adalah proses pemanfaatan sumber 

daya manusia secara efektif dan efisien  melalui kegiatan  perencanaan, 

pergerakan dan pengendalian semua nilai yang menjadi kekuatan  manusia 

untuk mencapai tujuan. Manajemen sumber daya manusia adalah proses 

pendayagunaan manusia sebagai tenaga kerja  secara manusiawi, agar semua 

potensial  fisik dan psikis  yang dimiliki berfungsi maksimal untuk mencapai 

tujuan. Manajemen sumber daya manusia  adalah pengelolaan pemanfaatan 

individu-individu. Manajemen sumber daya manusia sebagai rangkaian strategi, 

proses dan aktivitas yang didesain untuk menunjang tujuan 

organisasi/perusahaan, dengan cara mengintegrasikan kebutuhan organisasi/ 

perusahaan dan individu. 

 
2.4. Applied Teori 

2.4.1. Budaya Organisasi 

Pemahaman tentang budaya organisasi sesungguhnya tidak terlepas dari  

konsep dasar tentang budaya itu sendiri. Budaya merupakan salah satu 

terminology yang banyak digunakan dalam bidang antropologi. Secara etimologis 

(asal usul kata), budaya organisasi terdiri dari dua kata  budaya dan organisasi. 

2.4.1.1. Pengertian budaya organisasi  

 Menurut Nawawi  dalam (Busro, 2018)  budaya organisasi atau budaya 

kerja adalah kebiasaan yang dilakukan  berulang-ulang oleh pegawai dalam 

suatu organisasi. Pegawai secara morat telah menyepakati bahwa kebiasaan 

tersebut merupakan kebiasaan  yang harus ditaati  dalam rangka pelaksanaan  

pekerjaan untuk mencapai tujuan.  (Sedarmayanti, 2019) manajemen budaya 

kadangkala memfokuskan diri pada pengembangan nilai bersama  dan 

mendapatkan komitmen untuk nilai bersama tersebut. Nilai ini berkaitan dengan 
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jenis perilaku yan dipercaya manajemen sesuai kpentingan oranisasi. Nilai inti 

dari oranisasi mereprentasikan keyakinan tentang apa yang dianggap penting 

oleh manajemen mengenai bagaimana orang-orang seharusnya berperilaku. 

Tujuannya untuk memastikan bahwa keyakinan ini juga dimiliki dan dilaksanakan 

karyawan. Strategi manajemen budaya seharusnya menganalisis perilaku yang 

sesuai dan kemudian dibawa ke dalam proses, seperti manajemen kinerja, yang 

akan mendorong pengembangan perilaku tersebut.  

2.4.1.2. Fungsi Budaya Organisasi  

  Menurut Robbins dalam (Busro, 2018) fungsi budaya organisasi adalah 

sebagai berikut : 

1) Budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara suatu organisasi dan 

yang lainnya; dengan budaya organisasi yang spesifik, suatu organisasi 

dapat dibedakan antara  yang satu dengan yang lainnya. 

2) Budaya membawa suatu rasa indentitas bagi angota-anggota organisas, 

karena budaya organisasi  akan  mendarah daging pada setiap anggota 

organisasi.  

3) Budaya mempermudah timbulnya komitmen anggota pada oganisasi. 

Dengan budaya organisasi  yang baik dan terinternalisasi pada seluruhh 

mindset anggota organisasi, maka budaya organisasi tersebut akan  

membentuk komitmen organisasi yang tinggi pada anggota 

organisasinya. 

4) Budaya merupakan perekat social yang membantu mempersatukan 

anggota organisasi yang  satu dengan yang lainnya, serta memberikan 

standar-standar yang tepat  untuk dilakukan oleh karyawan  sehingga 

tidak terjadi penyalahgunaan wewenang.  
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5) Budaya organisasi akan memandu dan membentuk sikap serta perilakku 

karyawan, baik dalam berinteraksi  di internal maupun eksternal 

organisasi.  

Menurut Nelson dan Mulyono dalam (Busro, 2018) budaya organisasi 

mempunyai empat fungsi dasar yaitu : 

1) Menanamkan perasaan identitas organisasi pada setiap anggota 

2) Meningkatkan komitmen organisasi pada setiap anggota organisasi; 

3) Menguatkan nilai-nilai yang berlaku dalam organisasi; dan 

4) Menanamkan mekanisme control atas perilaku anggota organisasi  

  Fungsi  budaya organisasi dapat membantu mengatasi masalah adaptasi 

atas perubahan yang terjadi pada skala internal dan juga dalam skala eksternal 

Pertama, masalah yang berhubungan dengan integrasi internal  dapat dilakukan 

melalui pengembangan pemahaman tentang strategi, misi, tujuan organisasi, 

dan pengukuran kinerjanya. Kedua, permasalahan yang berhubungan dengan 

integrasi internal  dapat dilakukan  antara lain melalui upaya  perbaikan 

komunikasi  sehingga tidak terjadi  salah persepsi, kriteria karyawan  yang dapat 

diterima, penentuan standar pemberian insentif, dan sanksi serta melakukan  

pengawasan (pengendalian)  internal organisasi, sehingga seluruh gejolak  yang 

terjadi didalam organisasi  dapat diatasi dengan  baik, tanpa  menimbulkan efek 

negative lainnya. 

2.4.1.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Menurut Munandar dalam (Busro, 2018) budaya organisasi di pengaruhi 

oleh beberapa faktor, yaitu sebagai berikut : 

1) Pengaruh umum  dari luar yang luas mencakup faktor-faktor  yang tidak 

dapat dikendalikan atau hanya sedikit dapat dikendalikan oleh organisasi. 

Faktor ini jauh lebih sulit dikendalikan dan dibandingkan  faktor internal.  
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2)  Pengaruh dari nilai-nilai yang ada di masyarakat. Hal ini menyangkut  

kenyakinan-keyakinan  dan nilai-nilai  yang dominan dari masyarakat  

luas sudah  diadaptasi dan  hal reklatif  tidak  menggoyakan budaya 

organisasi yang dibangun. 

3)  Faktor-faktor yang spesifik dari organisasi. Organisasi selalu berinteraksi 

dengan lingkungannya.  Dalam mengatasi baik masalah  eksternal 

maupun internal  organisasi akan  mendapatkan penyelesaian-

penyelesaian  yang baik. Keberhasilan mengatasi  berbagai  masalah 

tersebut merupakan dasar bagi tumbuhnya  budaya organisasi. Faktor 

internal yang demikian jauh lebih  muda diatasi dari pada faktor-faktor 

eksternal sebagaimana dijelaskan pada pola pertama.  

  Demikian dapat disimpulkan bahwa faktor eksternal jauh lebih sulit 

dikendalikan dari pada faktor-faktor internal. Namun demikian faktor eksternal 

yang bersifat nilai-nilai ,budaya,adat istiadat, sopan santun, tata krama diluar 

organisasi jauh lebih muda diadaptasi  dari pada faktor-faktor eksternal yang 

bersifat makro apalagi menyangkut ekonomi global yang sangat tidak mungkin di 

atasi, kecuali dibantu oleh  regulasi Negara.   

2.4.1.4. Komponen Budaya Organisasi  

  Menurut Colquitt, Lee Pine dan Weesson  dalam (Busro, 2018) 

menyatakan ada tiga komponen budaya organisasi: observable artifects, 

espoused values, and basic underlying assumption. 

1) Artefak teramati, artefak  yang dapat diamati adalah perwujudan dari 

suatu budaya organisasi yang dengan mudah karyawan dapat melihat, 

melakukan, dan membicarakan tentang hal itu. Ada enam jenis artefak 

utama: (1) symbol/logo organisasi, (2)  struktur fisik, (3) bahasa, (4)  cerita 

,(5) ritual (6) upacara. 
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2)  Ekspos nilai-nilai pendukung keyakinan, dan norma-norma yang 

ditegakkan oleh perusahaan. Nilai-nilai yang dianut berdasarkan 

dokumen atau perusahaan  yang diterbitkan, serta visi, misi dan tujuan 

perusahaan 

3) Asumsi dasar, atau idiologi yang diambil untuk menanamkan keyakinan 

anggota, serta menjadi filosofi perusahaan  yang mendarah daging 

keseluruh anggota berorganisasi.  

2.4.1.5. Indikator Budaya Organisasi   

  Menurut Robbins dalam Arifhan (2018)  terdapat 10 karasteristik utama 

yang dapat menjadi ciri budaya oranisasi, yaitu:  

1) Inisiatif individu, inisistif individu menggambarkan  tingkat tanggung 

jawab, kebebasan, dan independensi  yang dimiliki oleh individu. 

2)  Toleransi terhadap resiko, yaitu merupakan  tindakan sejauh mana  para 

anggota  dalam organisasi  dianjukan untuk bertindak secara aktif,inovatif, 

dan mengambil resiko. 

3)  Arah,  dalam hal ini menggambarkan  sejauh mana organisasi tersebut  

menetapkan dengan jelas sebuah sasaran  dan harapan  mengenai 

prestasi.  

4) Integrasi, yaitu sejauh mana dapat dilihat unit-unit  dalam organisasi  

didorong untuk  bekerja dengan memperlihatkan  sistem atau cara yang 

terkoodinasi. 

5) Dukungan manajemen, artinya adanya dukungan dari  manajemen  

tentang sejauh mana  para pimpinan  memberikan komunikasi  yang 

jelas, memberikan bantuan  serta dukungan  terhadap bawahan mereka. 
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6) Kontrol,  yaitu hal yang barkaitan dengan  peraturan dan pengawasan 

langsung  yang akan digunakan untuk mengawasi  dan mengendalikan  

perilaku anggota oranisasi. 

7) Identitas, yaitu tingkat sejauh mana  para anggota mengidentifikasi dirinya 

secara keseluruhan dengan organisasinya dari pada dengan kelompok 

kerja tertentu atau dengan kehalian profsional. 

8) Sistem imbalan, menggambarakan yaitu sejauh mana  alokasi imbalan 

(kenaikan gaji, atau promosi jabatan) didasarkan pada kriteria prestasi 

dan sebagai kebalikannya dari senioritas, sikap pilih kasih  dan 

sebagainya.  

9) Toleransi terhadap konflik, menggambarkan  tentang tingkat sejauh mana 

para anggota organisasi didorong untuk dapat mengemukakan konflik 

dan kritik secara terbuka. 

10) Pola-pola komunikasi, adalah tingkatan sejauh mana komunikasi dalam 

organisasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yang formal. 

2.4.2. Komitmen Organisasi  

  Dipahami bersama keberhasilan pengelolahan organisasi sangatlah 

ditentukan oleh keberhasilan dalam mengelola komitmen sumber daya manusia. 

Seberapa jauh komitmen karyawan  terhadap organisasi tempat mereka bekerja, 

sangatlah menentukan organisasi itu dalam mencapai tujuannya. Sehingga tidak 

jarang orang diangkat untuk menduduki jabatan tertentu pastilah mereka yang 

mempunyai komitmen atau loyalitas yang tinggi terhadap organisasi.    

2.4.2.1. Pengertian Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan pandangan seseorang tentang tujuan 

organisasi  yang kemudian dikaitkan dengan tujuan pribadi yang mengarah pada 

sebuah kecocokan dalam pola kerja, pengolahan sumber daya organisasi, 
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pemenuhan hak dan peraturan lainnya yang pada akhirnya memberikan rasa 

kesatuan dalam bekerja demi terwujudnya tujuan bersama. Berikut ini, beberapa 

pengertian kepuasan kerja oleh para ahli : 

  Menurut Mathis dan Jakson dalam (Busro, 2018) komitmen organisassi 

merupakan tingkat kepercayaan  dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan 

organisasi dan mempunyai untuk tetap ada di dalam organisasi tersebut. Ketika 

karyawan tidak mempunyai komitmen terhadap organisasi maka mereka akan 

bekerja secara acuh tak acuh, dan tidak akan mampu menghasilkan kinerja yang 

tinggi yang pada akhirnya mereka akan meninggalkan organisasi, baik karena 

kesadaran sendiri maupun diberhentikan oleh perusahaan, Suryaman dalam 

(Busro, 2018).   

        Adapun menurut Yualiatin dalam (Busro, 2018) mendefinisikan komitmen 

organisasi sebagai rasa identifikasi, keterlibatan, dan loyalitas yang dinyatakan 

oleh seseorang karyawan terhadap organisasinya. Rasa indentifikasi, 

keterlibatan, dan loyalitas yang ditunjukan oleh karyawan terhadap atasannya 

tidak dapat dibuat-buat atau dibungkus dengan kata seolah-olah, tetapi akan 

sangat tampak dengan sendirinya, siapa saja diantara karyawan yang loyal dan 

karyawan yang tidak loyal dilihat dari keseriusan dalam bekerja, dan kinerja yang 

dihasilkan. 

   Komitmen karyawan menurut Suryaman dalam (Busro, 2018)  merupakan 

suatu hubungan antara individu dan organisasi kerja dengan ciri : 

1) Karyawan mempunyai keyakinan dan kepercayaan terhadap nilai-nilai 

dan tujuan organisasi. 

2) Karyawan mempunyai kerelaan untuk menggunakan usahanya secara 

sunggu-sungguh demi kepentingan organisasi kerja serta; 
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3) Karyawan mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian 

dari organisasi kerja; 

4) Individu mengidentifikasikan dirinya pada suatu organisasi tertentu tempat 

individu bekerja 

5) Individu berharap untuk tetap menjadi anggota organisasi kerja; dan 

6) Individu ingin turut merealisasiskan tujuan-tujuan organisasi kerja. 

        Selanjutnya secara panjang lebar Suryaman dalam (Busro, 2018) menyitir 

dari berbagai ahli dalam menjelaskan komitmen organisasi, diantaranya 

mengambil pendapat dari Steers Dan Porter dalam (Busro, 2018) yang 

menjelaskan bahwa komitmen organisasi sebagai: 

1) Identification  (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi) 

2) Job involvement (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi 

kepentingan organisasi),dan 

3) Loyalty ( keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi  

bersangkutan) yang dinyatakan oleh karyawan teradap organisasinya. 

  Berdasarkan beberapa teori diatas  dapat disimpulkan bahwa komitmen 

merupakan suatu keadaan dimana  karyawan memihak dan peduli kepada 

organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memilihara 

keanggotaannya dalam organisasi itu. Bentuk keberpihakan dan kepedulian 

karyawan tersebut dapat dilakukan dengan berbagai cara, seperti terlibat dalam 

kegiatan organisasi, berkurangnya membuang-buang waktu dalam bekerja dan 

berkurangnya kemungkinan meninggalkan lingkungan kerja.  

2.4.2.2. Pendekatan Komitmen Organisasi 

 Mengembangkan alat ukur untuk mengukur tingkat komitmen karyawan 

terhadap organisasi yang disebut dengan  organizational commitment 

questionnaire (OCQ). Instrumen ini terdiri dari atas 15 butir pertanyaan  yang 
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telah diuji cobakan  dan diujicobakan  kembali oleh  alan dan Mayer dalam 

(Busro, 2018) dan asilnya mempunyai reabilitas dan konsistensi internal yang 

tinggi. 

 Pendekatan-pendekatan teoritis yang muncul di dalam mengkaji teori 

komitmen organisasi  yaitu : 

1) Pendekatan sikap (attitudinal Approaach). Komitmen menurut pendekatan 

ini, menunjukan pada permasalahan sikap  keterlibatan dan sikap 

loyalitas anggota organisasinya. Menurut pendekatan ini, komitmen 

dipandang sebagai suatu sikap keterikatan  kepada organisasi yang 

berperan penting pada pekerjaan tertentu  dan perlakuan terkait.  

2) Pendekatan perillaku ( Behavioral Approaach ). Pendekatan perilaku 

(Behavioral Commitment )  berhubungan dengan proses dimana individu 

telah terikat dengan organisasi tertentu. Komitmen individu tersebut 

ditunjukkan dengan adanya tindakan.  

3) Pendekatan multidimensi ( the multidimensional Approaach ). Komitmen 

organisasi secara tradisional dipandang sebagai konstruk unit dimensi 

dimana komitmen organisasi didefinisikan sebagai rasa identifikasi ( 

kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan 

untuk berusaa sebaik mungkin  demi kepentingan  organisasi, dan 

loyalitas  (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi  yang 

bersangkutan yang dinyatakan olehh seorang pegawai terhadap 

organisasinya).  

  Ada tiga pendekatan komitmen organisasi  yang berbada  Mayer dan 

Allen dalam (Busro, 2018) yaitu: 

1)  Effective commitment, berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat 

pada organisasi atau keterikatan emosional karyawan.  Identifikasi dan 
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keterlibatan dalam organisasi  terjadi apabila karyawan ingin menjadi 

bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional  (emotional 

attachment) atau merasa mempunyai nilai sama dengan organisasi.  

2)  Continuance  commitment adalah suatu kesadaran  akan biaya-biaya 

yang harus  ditanggung  (kerugian baik finansial  maupun kerugian lain)  

berhubungan dengan keluaran pegawai dari organisasi. 

3) Normative commitment adalah suatu perasaan wajib dari pegawai untuk 

tetap tinggal dalam suatu organisasi karena adanya perasaan utang budi 

pada oerganisasi.  

  Selanjutnya Mayer dan Herscovitch dalm (Busro, 2018) mengemukakan 

bahwa setiap pegawai  memiliki dasar dan tingkah laku yang berbeda 

berdasarkan  komitmen organisasi  yang dimilikinya. 

1)  Pegawai yang memiliki  komitmen organisasi dengan dasar affektif 

memiliki tingkah laku yang berbada dengan karyawan yang berdasarkan  

continuance dan normative. Sementara itu, komponen normative yang 

berkembang  sebgai hasil dari pengalaman sosialisasi tergantung dari 

sejauh apa perasaan kewajiban  yang dimiliki pegawai. Komitmen 

normative didasarkan pada pendekatan obligation, dimana komitmen 

sebagai tekanan normative yang telah diinternalisasikan agar individu 

bertindak sesuai dengan tujuan dan keinginan organisasi. Komponen 

normative menimbulkan perasaan kewajiban  pada pegawai untuk 

memberikan balasan atas apa yang tela diterimanya dari organisasi. 

Pegawai dengan normative commitment  yang tinggi akan bertahan 

dalam organisasi karena merasa adanya suatu kewajiban atau tugas 

yang memang sudah seoantasnya dilakukan atas benefit yang telah 

diberikan organisasi.  
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2) Pegawai yang affective  commitment  yang tinggi memiliki kedekatan 

emosional yang erat terhadap organisasi. Hal ini berarti bahwa  individu 

tersebut akan  memiliki motivasi  dan keinginan  untuk berkontribusi  

secara  berarti terhadap organisasi.  

3)  Pegawai dengan continuance commitment  yang tinggi akan  bertahan 

dalam organisasi, bukan karena alas an emosional, melainkan karena 

adanya  kesadaran dalam individu tersebut  akan kerugian besar yang 

dialami jika meninggalkan organisasi. Pegawai terpaksa menjadi anggota  

akan menghindari kerugian  finansial dan kerugian lain, sehingga 

memungkinkannya melakukan usaha yang tidak maksimal. Berkaitan 

dengan hal ini, maka individu tersebut  kurang/tidak dapat diharapkan 

untuk memiliki keinginan yang kuat untuk berkontribusi secara berarti bagi 

organisasi.  

2.4.2.3. Dimensi komitmen organisasi 

Menurut  Mayer dan Allen dalam (Busro, 2018) komitmen organisasi 

dapat diukur  dengan dimensi dan indicator-indikator sebagai berikut : 

1) Affective commitment  berkaitan dengan hubungan emosional 

anggota terhadap organisasinya dengan indicator 

a)  Indentifikasi dengan organisasi, dan 

b) Keterlibatan anggota dengan kegiatan di organisasi 

2) Continuance commitment  berkaitan dengan kesadaran anggota 

organisasi akan mengalami  kerugian jika meninggalkan organisasi  

dengan indicator  

a) Loyalitas dalam orfganisasi, dan 

b) Memiliki kebutuhan  untuk menjadi  oanggota organisasi  tersebut 
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3) Normative commitment yang menggambarkan  perasaan keterikatan  

untuk terus  berada dalam organisasi  dengan indicator: 

a)  Bertingkah laku tertentu  sehingga memenuhi tujuan, dan 

b) Minat organisasi dengan keyakinan  untuk melakukan  tindakan 

yang tepat. 

   Dengan definisi operasional  diatas,  dimensi kominmen organisasi  

dengan mendasarkan  pada teori mayer  dan Allen  dalam (Busro, 2018) meliputi 

tiga dimensi; Efektifitas (Affective commitment) yang meliputi (a)  kepercayaan 

yang kuat  dan menerima  nilai dan tujuan  organisasi (b)  liyalitas terhadap 

organisasi, dan  (c) kerelaaan menggunakan upaya demi kepentingan 

organisasi. Indicator Continuance commitment  meliputi (a)  memperhitungkan 

keuntungan untuk tetap bekerja dalam organisasi, dan (b) memperhitungkan 

kerugian jika meninggalkan organisasi. Indicator commitment kontinu meliputi (a)  

kemauan bekerja, dan (b) tanggung jawab memejukan organisasi.  

2.4.2.4. Peran Komitmen Organisasi  

  Khan  dalam (Busro, 2018) berpendapat bahwa komitmen organisasi 

berhubungan sangat erat dengan kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi 

komitmen organisasi seseoarang akan mampu meningkatkan kinerja karyawan, 

dan sebaliknya., semakin rendah komitmen organisasi, semakin rendah pula 

kinerja karyawan tersebut.   

  Khan dalam  (Busro, 2018) juga berpendapat, bahwa komitmen 

organisasi merupakan komponene yang paling penting untuk meningkatkan 

kinerja organisasi. Pada sebagaian besar organisasi yang tingkat stresnya tinggi, 

akan berakibat pada rendanya komitmen organisasi. Sebaiknya pada organisasi 

yang tingkat komunikasi interpersonalnya tinggi, akan meningktakan komitmen 

organisasi yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi. Hal  ini 
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berarti komitmen dapat meningkatkan kinerja organisasi, dan sebaliknya. 

Semakin rendah komitmen anggota oerganisasi  semakin rendah pula kinerja 

anggota organisasi tersebut.  

2.4.3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Dalam literatur perilaku oranisasi menyatakan bahwa Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) merupakan alat manajerial yang berhara  untuk 

organisasi, memiliki efek positif  pada kinerja individu, kelompok, maupun 

organisasi  jika dikelola dengan benar,(Putri & Utami, 2017). 

2.4.3.1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

  Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan konsep dasar 

yang  dijadikan acuan dalam peneneliatian ini. OCB dalam penelitian ini akan 

diteliti melalui variabel-variabel OCB. Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

merupakan istilah bagi karyawan yan memberikan nilai lebih terhadap pekerjaan 

yang menjadi tugasnya maupun nilai tambah bagi perusahaan.  Menurut organ 

dalam (Putri & Utami, 2017) Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah 

perilaku  individu yan bebas, tidak secara langsung atau eksplisit diakui dalam 

sistem pemberian penghargaan dan dalam mempromosikan fungsi efektifitas 

perusahaan. OCB juga disebut sbagai perilaku ekstra role karena perilaku yang 

diberikan karyawan melebihi tugas utamanya. Lebih lanjut lagi dikemukakan 

bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) menurut Robbins adalah 

perilaku yang dilakukan oleh seorang karyawan yan berdampak baik karena 

mendukung efektivitas organisasi.  

   Organizational Citizenship Behavior (OCB) menurut organ dalam (Indarti 

et al., 2017) mendefinisikan  OCB sebagai perilaku individu yan diskresioner, 

tidak secara langsung dan eksplisit menerima pengharaan dari sistem formal, 

dan efektifitas keseluruhan mendorong fungsi oranisasi. Tindakan ini dilakukan 
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secara gratis dan sukarela;karena perilaku seperti itu tidak diperlukan oleh 

persyaratan peran atau  uraian tuas ttapi sebagai pilihan pribadi. 

2.4.3.2. Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

  Aspek-aspek  atau dimensi dalam Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) menurut organ dalam (Putri & Utami, 2017) adalah sebaai berikut : 

1) Altruisme, yaitu perilaku  membantu rekan kerja yang menghadapi 

kesulitan  dengan tugas operasional oranisasi tanpa adanya paksaan. 

2) Conscientiousness. Perilaku yang menunjukan usaha lebih yang 

dilakukan karyawan dibandingkan dengan harapan prusahaan. Perilaku 

ini brsifat sukarela tanpa mempertimbangkan reward maupun 

penghargaan  yang akan diterima.  

3) Sportsmanship. perilaku positif terhadap organisasi dengan memberikan 

toleransi atau tidak mengeluh ataupun menuntut terhadap kondisi yang 

kurang idal dalam organisasi. 

4) Courtesy. Perilaku menjaga hubungan baik dengan sesam rekan kerja, 

mencegah konflik supaya terhindar dari masa interpersonal 

5) Civic Virtue. Perilaku yang mencermikan turut serta bertanggung jawab 

dan berpartisipasi pada keberlangsungan oranisasi.  

2.4.3.3. Faktor- faktor yang mempengaruhi OCB  

  Faktor lain yang menentukan keberhasilan oranisasi dan menarik untuk 

dikaji adalah  kepuasan kerja, karena karyawan yang puas  akan lebih produktif, 

begitu juga sebaliknya karyawan yang tidak puas  terhadap pekerjaannya 

cenderung untuk berperilaku tidak maksimal dan tidak mencoba untuk 

melakukan hal-hal yan terbaik,(Putri & Utami, 2017) 

  Hal lain juga dikemukakan oleh (Indarti et al., 2017) aspek penting yang 

mempengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah komitmen 
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organisasi dan juga kepuasan, dan juga tentunya dipengaruhi oleh variabel 

lainnya. Semakin tingi komitmen organisasi, semakin baik komitmen oranisasi 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

2.4.4. Kinerja Kerja  

  Untuk kerja, keterampilan kerja, atau kinerja didefinisikan sebagai 

kemampuan kerja di dalam terminology  kualitas dan juga kuantitas. Untuk itu 

dapat diartikan bahwa  kinerja merupakan prestasi kerja  (performance)  baik 

bersifat kualitas maupun kuantitas  yang dicapai oleh seseorang  selama periode  

tertentu  yang biasanya dalam waktu satu tahun.  

2.4.4.1. Pengertian Kinerja Kerja  

   Kinerja merupakan bentuk sebuah hasil dan capaian yang di berikan oleh 

satu atau lebih karyawan dalm sebuah organisasi yang dapat ditunjukan dalam 

berbagai bentuk kemapuan secara sungguh-sungguh demi pencapaian tujuan 

organisasi. Berikut ini, beberapa pengertian kepuasan kerja oleh para ahli :  

   Menurut  (Busro, 2018) kinerja adalah pekerjaan yang berhasil ditunjukan 

oleh pekerja dengan usaha secara sungguh-sungguh  dalam rangka memenuhi 

tugas dan kewajiban. Kinerja karyawan menunjukan seberapa banyak mereka 

memberikan kontribusi kepada organisasi yang antara lain : 

1)  Kuantitas keluaran (semain banyak semakin baik;  

2) Kuantitas keluaran  (semakin berkualitas semakin baik); 

3)  Jangka waktu yang dibutuhkan  (semakin pendek/ singkat waktu  

pengerjaan  semakin berkinerja); 

4)  Kehadiran ditempat kerja  ( semakin  sedikit  izin semakin baik); dan 

5) Sikap  koorporatif  di dalam organisasi (semakin bisa bekerja sama  

semakin baik) 
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  Menurut Rivai dalam (Busro, 2018) kinerja adalah  kesediaan seseorang 

atau kelompok  orang untuk  melakukan sesuatu  kegiatan dan 

menyempurnakannya sesuai tanggung jawab  dengan hasil seperti  yang 

diharapkan.  Pengertian ini juga menekankan bahwa  tugas dan fungsi dari  

individu dan kelompok  dalam menyelesaikan tugas.  

   Mathis dan Jekson  dalam (Busro, 2018) menyatakan bahwa  kinerja 

pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai.  Apa 

yang dilakukan pegawai dimaknai  sebagai segala  sesuatu  yang harus 

dilakukan  oleh pegawai,  sementara segala sesuatu  yang tidak boleh dilakukan 

oleh pegawai  juga dapat  dikatakan  sebagai kinerja. Semakin taat pada tugas 

pokok  dan fungsi  yang harus dikerjakan, maka semakin  baik dalam  

mlaksanakan tugas dan fungsi  yang digariskan  dalam OTK. 

   Jhon Miner (1988) dalam (Sedarmayanti, 2019) mengemukakan  ada 

empat  dimensi atau indicator  yang dapat dijadikan sebagai tolak ukur dalam 

menilai kinerja pada level individu terkait aspek asil pekerjaan dan aspek 

perilaku, yaitu : 

1) Kualitas, yaitu : tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan. 

2) Kuantitas, yaitu ; jumlah pekerjaan yang diasilkan; 

3) Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu : Tingkat  ketidakhadiran, 

keterlabatan, waktu kerja efektif/ jam kerja  hilang; 

4)  Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja.  

  Berdasarkan pengertian diatas maka kinerja kerja (job performance) di 

artikan dalam lingkup yang lebih sempit, karena berkenaan dengan apa yang 

dihasilkan  oleh sesoarang baik itu secara individu maupun itu secara kelompok  

yang di tunjukan berdasarkan tingkah laku dalam bekerja.  Biasanya orang yang 

tingkat kinerjanya tinggi  disebut sebagai orang yang produktif. Maka dapat 
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disimpulkan  bahwa kinerja kerja adalah hasil kerja yang telah dicapai seseorang 

dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja.  

2.4.4.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  

  Menurut  Steers dalam(Sedarmayanti, 2019), umunya orang percaya 

bahwa prestasi kerja individu merupakan fungsi gabungan dari tiga faktor, yaitu : 

1) Kemampuan, perangi dan minat seorang pekerja. 

2) Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan  peranan seorang pekerja 

3) Tingkat motivasi kerja. 

  Kinerja dipengaruh oleh tiga faktor : 

1) Faktor individual yang mencakup kemampuan, keahlian, latar belakang 

dan demografi. 

2) Faktor psikologi terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajar dan 

motiva. 

3) Faktor organisasi terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, 

struktur dan job design.  

2.4.4.3. Pengukuran kinerja  

  Program  manajemen kerja  yang mempunyai ruang lingkup  yang besar  

dan menajamah semua elemen yang didayagunakan untuk meningkatkan kinerja 

organisasi. Menurut (Busro, 2018) terdapat enam elemen untuk menilai kinerja 

karyawan yaitu sebagai berikut : 

1. Quality, yaitu tingkatan dimana proses atau penyesuaian  pada cara  

yang ideal  di dalam melakukan  aktivitas  atau memenuhi  aktivitas  yang 

sesuai harapan. 

2. Quantity, yaitu jumlah yan dihasilkan  diwujudkan melalui  nilai mata 

uang, jumlah unit, atau jumlah dari siklus  aktivitas  yang telah 

disesuaikan.  
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3. Timeliness, yaitu tingkatan dimana aktivitas telah diselesaika dengan 

waktu yang  lebih cepat  dari yang telah ditentukan  dan memaksimalkan  

waktu yang ada untuk aktivitas lain. 

4. Cost effectiveness, yaitu tingkatan dimana penggunaan sumber daya  

perusahaan  berupa manusia, keuangan, dan teknologi dimaksimalkan  

untuk mendaptkan  hasil yang  tertinggi  atau pengurangan  kruian dari 

tiap unit. 

5. Need for supervision, yaitu tingkatan dimana  seorang karyawan dapat 

melakukan pekerjaannya tanpa perlu meminta pertolongan  atau 

bimbingan dari atasannya. 

6. Interpersonal impact yaitu tingkatan yang menunjukan  seseorang  

karyawan merasa percaya diri , punya keinginan yang baik dan bekerja 

sama di antara rekan kerja.  

2.4.4.4. Indikator kinerja kerja  

   Untuk mengukur kinerja kerja dapat dilakukan terlebih dahulu  dengan 

cara  melakukan pendefinisian  operasional kinerja  itu sendiri. Dari beberapa 

pengertian  kinerja karyawana dapat didefinisikan  secara operasional  sebagai 

hasil  kerja yang dihasilkan, baik dari segi kualitas  maupun dari segi kuantitas  

pekerjaannya  dan dapat dipertanggung jawabkan  sesuai dengan  perannya 

didalam organisasi  atau perusahaan, dan disertai dengan  kemampuan, 

kecakapan, dan keterampilan ndalam menyelesaikan pekerjaannya, (Busro, 

2018) 

 Kinerja dapat diukur  dengan dimensi  dan indikator seebaai berikut ini: 

1.  Hasil kerja dengan indikatornya 

1) Kualitas hasil kerja; 

2) Kuantitas hasil kerja, dan 
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3) Efisiensi dalam melaksanakan tugas. 

2.  Perilaku kerja dengan indikatornya: 

1) Disiplin kerja; 

2) Inisiatif; 

3) Ketelitian. 

3. Sifat pribadi indikatornya: 

1) Kejujuran;dan 

2) Kreatifitas. 

 
2.5. Tinjauan Empiris  

    Pada dasarnya penelitian terdahulu  dibidang manajemen sumber daya 

manusia dapat digunakan sebagai dasar melakukan penelitian selanjutnya yang 

bersifat Pengembangan  atau pengujian ulang terhadap hasil yang diperoleh, 

yang merujuk pada pernyataan penelitian tersebut masih mempunyai hasil yang 

sama atau setelah diuji pada waktu yang berbeda, atau masih mempunyai hasil 

yang berbeda sama sekali.  

  Penelitian ini sendiri bukan merupakan pengulangan dari penelitian 

sebelumnya, karena variable-variabel yang dipergunakan dalam penelitian ini 

tidak sama persis dengan penelitian terdahulu. Namun tetap ada persamaan 

salah satu atau dua variable penelitian dengan penelitian sebelumnya. 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat diperoleh informasi 

mengenai beberapa hasil penelitian yang mempunyai kesamaan. Berikut ini 

disajikan secara ringkas hasil rangkuman beberapa penelitian terdahulu : 
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2.5.1. Penelitian Terdahulu  

No Nama Peneliti Variabel Penelitian Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan 

1 Arianto, dkk 2019 
Pengaruh budaya 
oranisasi, motivasi  dan 
komitmen organisasi  
terhadap kinerja pagawai ( 
studi kasus pada dinas 
pendidikan provinsi 
sulawesi selatan) 

1. Budaya organisasi 
2. Motivasi 
3. Komitmen 

organisasi 
4. Kinerja  

Penelitiannya menunjukan hasil bahwa budaya 
oranisasi berpengaruh positif dan sinifikan terhadap 
kinerja pegawai, motivasi berpengaruh positif  dan 
signifikan terhadap kinrja pegawai  dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 

Persamaan dalam 
penelitian ini 
terdapat pada 
variabel yang diteliti  

1. Budaya organisasi 
2. Komitmen 

organisasi 
3. Kinerja  

Dalam penelitian ini 
terrdapat perbedan 
yaitu variabel  
organizational 
citizenship behavior 
(OCB) yang tidak di 
teliti  

2 Succy Astrining Sari 
;(2016) 
Pengaruh Budaya 
Organisasi Terhadap 
Kinerja Karyawan Melalui 
Organizational 
Citizenship Behaviour 
Sebagai Variabel 
Intervening 

1. Budaya 
organisasi 

2. Kinerja 
3. organizational 

citizenship 
behavior 

 

Pada penelitian ini   menunjukkan bahwa Tidak ada 
pengaruh signifikan Budaya Organisasi terhadap 
kinerja karyawan melalui organizational citizenship 
behaviour sebagai variabel intervening 

Persamaan dalam 
penelitian ini 
sama-sama 
menggunakan 
variabel budaya 
organisasi, kinerja 
dan organizational 
citizenship 
behavior (OCB)  

Perbedaan dalam 
penelitian ini adalah 
peran variabel  
organizational 
citizenship behavior 
sebagai variabel 
intervenig dan 
terdapat satu 
varriabel yang tidak 
diteliti yaitu 
komitmen organisasi 

3 Leilia Paula,2017 
Peran Mediasi  
organizational citizenship 
behavior (OCB) 
Pengaruh kepemipinan 
Transformasi Dan 
Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai 

1. organizational 
citizenship 
behavior 

2. kepemimpinan  
Transformasi   

3. Motivasi Kerja  
4. Kinerja 

Pegawai   
 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Kepemimpinan 
transformasional dan motivasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. 
Kepemimpinan transformasional dan motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan tehadap 
organizational citizenship behavior. Organizational 
citizenship behavior berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Namun, 
organizational citizenship behavior merupakan 
pemediasi parsial pengaruh kepemimpinan 
transformasioal dan motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai. 

Persamaan dalam 
penelitian ini 
terdapat pada  
variabel yang 
digunakan yaitu 
1. organizational 

citizenship 
behavior 
sebagai 
variabel 
mediasi  

2. kinerja  

Perbedaan dalam 
penelitian ini adalah 
variabel penelitian 
lain yang digunakan 
yaitu kepemimpinan  
Transformasi   
Motivasi Kerja 
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4 Bernadetha  Nadeak, 
2016 
Pengaruh Budaya 
Organisasi Terhadap 
organizational citizenship 
behavior (OCB) Dosen Di 
Universitas Kristen 
Indonesia (UKI)  Jakarta 

1. budaya 
organisasi 

2. organizational 
citizenship 
behavior 
(OCB) 

Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh 
budaya oerganisasi  terhadap organizational 
citizenship behavior dengan hasil penelitian bahwa 
di temukan adanya pengaruh budaya organisasi 
terhadap organizational citizenship behavior dosen 
universitas kristen indonesia. Dengan demikian 
dalam rangka  perbaikan organizational citizenship 
behavior  dosen maka budaya organisasi menjadi 
elemen yang penting diperhatikan oleh lembaga-
lembaga perguruan tinggi negeri maupun swasta.  

Persamaan dalam 
penelitian ini 
terdapat pada 
kedua variabel 
yang digunakan 
yaitu 
1. budaya 

organisasi  
2. organizational 

citizenship 
behavior 

Perbedaan dalam 
penelitian ini adalah 
pada variabel 
penelitian yaitu 
komitmen organisasi 
dan kinerja, serta 
metode penelitian 
yang digunakan 
yaitu pendektan 
survey 

5 Ariyanto, dkk,2019 
Pengaruh budaya 
oranisasi, motivasi  dan 
komitmen organisasi  
terhadap kinerja pagawai 
( studi kasus pada dinas 
pendidikan provinsi 
sulawesi selatan) 

1. budaya 
organisasi 

2. motivasi  
3. komitmen 

organisasi 
4. kinerja 

Adapun hasil pnelitiannya menunjukan hasil bahwa 
budaya oranisasi berpengaruh positif dan sinifikan 
terhadap kinerja pegawai, motivasi berpengaruh 
positif  dan signifikan terhadap kinrja pegawai  dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Persamaan dalam 
penelitian ini 
terdapat pada 
variabel yang 
digunakan yaitu  
1. budaya 

organisasi 
2. komitmen 

organisasi 
3. kinerja 

Perbedaan dalam 
penelitian ini 
terdapat pada 
variabel yang diteliti 
yaitu budaya 
organisasi dan  
organizational 
citizenship behavior 
 
 

6 Wardhani Hakim dan Adji 
Fernandes,2017 
Moderation effect of 
organizational citizenship 
behavior on the 
performance of lecturers 
(Efek moderasi dari 
perilaku organisasional 
kewarganegaraan 
terhadap kinerja dosen) 

1. organizational 
citizenship 
behavior 

2. kinerja  

Perilaku Kewarganegaraan Organisasi sebagai 
variabel moderator yang berlaku antara Kepribadian, 
Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja. Ini berarti bahwa semakin tinggi nilai 
Kewarganegaraan Organizasional, mempengaruhi 
meningkatnya pengaruh Kepribadian, Komitmen 
Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja. 

Persamaan dalam 
penelitian ini 
adalah variabel  
organizational 
citizenship 
behavior yang 
digunakan sebagai 
variabel moderasi 
dalam melihat 
kinerja. 

Perbedaan dalam 
penelitian ini adalah 
tidak terdapat dua 
variabel yang di teliti 
yaitu budaya 
organisasi dan 
komitmen organisasi 

 Yumna,dkk,2017 
Pengaruh Organizational 
Citizenship Behavior 

1. Organizational 
Citizenship 
Behavior 

Hasil  penelitian adanya pengaruh  yang signifikan 
pada uji F  yaitu antara variabel Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) yang terdapat variabel 

Persamaan dalam 
penelitian ini 
adalah variabel  

Perbedaan dalam 
penelitian ini adalah 
tidak terdapat dua 
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(OCB) terhadap kinerja 
(Studi Pada Tenaga 
Perawat Ruang Rawat 
Inap Rumah Sakit Batis 
Batu ) 

(OCB) 
2. Kinerja  

altruism (X1), Conscientiousness (X2), 
Sportsmanship (X3) , Courtesy (X4), Civic Virtue 
(X5) sebagai variabel independen secara simultan 
terhadap kinerja karyawan. 

yang digunakan 
yaitu 
organizational 
citizenship 
behavior  dan 
kinerja kinerja. 

variabel yang di teliti 
yaitu budaya 
organisasi dan 
komitmen organisasi 
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1. Budaya 
organisasi 

2. Komitmen 
organisasi 

3. Citizenship 
Behavior 
(OCB)  

4. Kinerja  
 

Hasil dari penelitian ini diketahui bahwa secara parsial 
budaya organisasional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), 
secara parsial komitmen organisasional berpengaruh 
signifikan terhadap  terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). Secara simultan budaya 
organisasional dan komitmen organisasional 
berpengaruh signifikan terhadap  terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). secara 
parsial budaya organisasional tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, secara parsial 
komitmen organisasional berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Secara simultan budaya 
organisasional dan komitmen organisasional 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dan  terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Pengaruh tidak langsung budaya 
organisasional terhadap kinerja karyawan melalui  
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
lebih besar dari pada pengaruh secara langsung 
budaya organisasional terhadap kinerja karyawan, 
sedangkan pengaruh tidak langsung komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan melalui  
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
lebih kecil dari pada pengaruh secara langsung 
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. 

Pada penelitian ini 
terdapat 
persamaan yaitu 
emppat variabel 
yang diteliti 
memiliki kesamaan  

Perbedaan dalam 
penelitian ini adalah 
peran variabel   
terhadap 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB)sebagai 
variabel intervening  


