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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi  terhadap 

kinerja karyawan dengan OCB sebagai variabel intervening. Responden dalam penelitian ini 

adalah 80 karyawan di Adira Finance Yogyakarta. Metode pengumpulan data menggunakan 

kuesioner, dan cara penentuan sampel dengan metode sensus. Analisis yang digunakan 

adalah analisis regresi liner berganda, dan analisis jalur (path). Hasil penelitian menunjukan 

bahwa komitmen organisasi secara parsial dan simultan memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap OCB. Komitmen organisasi secara parsial dan simultan memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja  karyawan. OCB memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kinerja  karyawan dan terdapat pengaruh yang lebih 

besar secara tidak langsung komitmen organisasi  terhadap kinerja melalui OCB. Hasil 

penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan bagi Adira Finance Yogyakarta dalam membuat 

kebijakan untuk meningkatkan kinerja organisasi  melalui komitmen dan OCB karyawan .  

 

Kata Kunci: Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuan, Komitmen Normatif, Organizational 

Citizenship Behavior, Kinerja 

 

ABSTRACT 

 

The study aimed to identify the influence of organizational commitment on employee 

performance with OCB as the intervening variable. The respondents were 80 employees of 

Adira Finance Yogyakarta. Data was collected through a questionnaire, and the sampling 

used the census method. Multiple linear regression analysis and path analysis were used. The 

results showed that organizational commitment partially and simultaneously had a positive 

and significant influence on OCB. Organizational commitment partially and simultaneously 

had a positive and significant influence on employee performance. OCB had a positive and 

significant influence on employee performance, and there was a greater indirect influence of 

organizational commitment on employee performance through OCB. The results could be 

used as a reference for Adira Finance Yogyakarta in making a policy to improve the 

performance of organization through commitment and employee OCB. 

 

Keywords: Affective Commitment, Continuant Commitment, Normative Commitment, 

Organizational Citizenship Behavior, Performance 

 

PENDAHULUAN 

Organisasi dalam kegiatan pencapaian tujuannya, faktor yang paling penting adalah 

sumber daya manusia (SDM), karena sebaik apapun sebuah organisasi, sebanyak apapun 
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sarana prasarana yang dimiliki organisasi, tanpa adanya peran dari sumber daya manusia 

(pegawai) semua itu tidak akan berjalan dengan baik, karena sumber daya manusia berperan 

sebagai motor penggerak bagi kehidupan organisasi, manusialah yang mengatur dan 

menjalankan sarana dan prasarana yang ada dalam organisasi (Hasibuan, 2013). Kinerja 

(prestasi) adalah hasil kinerja secara kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013). Peningkatan kinerja para anggota juga erat 

kaitannya dengan cara bagaimana organisasi mengembangkan komitmen organisasi dan 

Organizational Citizenship Behavior (selanjutnnya disebut OCB) (Asideu et.al, 2014).  

Komitmen organisasi merupakan suatu konstruk psikologis yang merupakan 

karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi 

terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi (Allen 

dan Meyer, 1997). Indikasi yang paling jelas dapat dilihat dari rendahnya komitmen 

organisasi secara praktis adalah tingginya jumlah pegawai yang mangkir dan mengundurkan 

diri atau keluar dari organisasi. Secara teori, komitmen dikategorikan ke dalam indikator 

komitmen afektif, kontinuan dan normatif (Robbins dan Judge, 2015). Dalam penelitian 

sebelumnya ditemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

(Ticolau, 2013). Hasil penelitian menunjukkan variabel komitmen organisasional memiliki 

pengaruh terhadap kinerja (Novelia et al, 2016). Sedangkan dalam penelitian yang lain 

menemukan bahwa motivasi kerja dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan 

(Abrivianto et al, 2013) 

Selain dapat membentuk kinerja karyawan, komitmen organisasi dapat juga 

membentuk OCB (Rehan dan Islam, 2013). OCB dibagi kedalam lima aspek yang dapat 

membantu organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan, yaitu (a) Conscientiousness, 

artinya karyawan mempunyai perilaku in-role yang memenuhi tingkat diatas standar 

minimum yang disyaratkan; (b) Altruisme, artinya untuk memberikan bantuan kepada pihak 

lain; (c) Civic virtue, artinya partisipasi aktif karyawan dalam memikirkan kehidupan 

organisasi, misalnya selalu mencari info-info terbaru yang mendukung kemajuan organisasi; 

(d) Sportmanship, artinya lebih menekankan pada aspek-aspek positif organisasi daripada 

aspek-aspek negatifnya, mengindikasikan perilaku tidak senang protes, tidak mengeluh, dan 

tidak membesar-besarkan masalah kecil; (e) Courtesy, artinya berbuat baik dan hormat 

kepada orang lain, termasuk perilaku seperti membantu seseorang untuk mencegah terjadinya 

suatu permasalahan atau membuat langkah-langkah untuk mengurangi berkembangnya suatu 

masalah. (Podsakoff et al, 1998). OCB dapat timbul dari berbagai faktor dalam organisasi, di 

antaranya karena adanya komitmen karyawan (Kurniawan, 2015).Hasil penelitian 

membuktikan bahwa ada korelasi positif yang signifikan antara OCB dan komitmen 

organisasi dan OCB berpengaruh terhadap kinerja. (Asiedu et.al, 2014). OCB ditemukan 

berhubungan positif dengan kinerja pekerjaan (Wei, 2014) persepsi karyawan terhadap OCB 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Mahasneh, 2015) dan 

variabel OCB tenaga keperawatan memiliki pengaruh terhadap kinerja (Novelia et al, 2016). 

Penelitian ini akan meneliti pengaruh employee engagement dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja melalui komitmen organisasi di Hotel Grand Inna Malioboro Yogyakarta. 

Termasuk dalam perhotelan yang terkemuka di Yogyakarta, Hotel Grand Inna Malioboro 

Yogyakarta berlokasi strategis tepat di tengah kota sehingga dapat memaksimalkan peluang 

dari banyaknya wisatawan. Kementerian pariwisata melalui situsnya (kemenpar.go.id), 

menyebutkan bahwa pada bulan Agustus 2017 total wisatawan mancanegara berjumlah 

1.404.664 jiwa. Hal ini merupakan angka tertinggi di banding tahun-tahun sebelumnya 

seperti Desember 2016 yang berjumlah 1.113.329, dan Desember 2015 yang berjumlah 

988.519 jiwa. Kenaikan jumlah wisatawan di Indonesia setiap tahunnya didukung dari 
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kenaikan jumlah wisatawan pada daerah-daerah yang lebih spesifik lagi seperti salah satunya 

Daerah Istimewa Yogyakarta. 

Penelitian yang dilakukan bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen afektif, 

komitmen kontinuan dan komitmen normatif terhadap kinerja karyawan melalui variabel 

OCB sebagai variabel intervening yang berlokasi di Adira Finance Yogyakarta.  

 

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap OCB 

Komitmen organisasi yang terdiri dari komitmen afektif dan komitmen normatif 

secara parsial dan simultan berpengaruh signifikan terhadap OCB. Sedangkan variabel 

komitmen kontinuan tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. (Kurniawan, 2015) Hasil 

ini konsisten dengan temuan yang menyatakan terdapat hubungan yang signifikan antara 

komitmen organisasi dan OCB (Khaleh and Naji, 2016). Hasil penelitian ini membuktikan 

bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap OCB dan dimensi-dimensi OCB (Mehrabi 

et.al, 2013), komitmen organisasi dan kepuasan berpengaruh terhadap OCB (Azizi et 

al,2014), Hasil penelitian menunjukkan tinggi atau rendahnya komitmen organisasi akan 

mempengaruhi tinggi atau rendahnya OCB (Fitria et al,2015).  

Berdasarkan teori dan didukung temuan penelitian sebelumnya tersebut maka hipotesis 

pertama penelitian ini adalah: 

H1  :Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

 H1a :komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB  

 H1b :komitmen kontinuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

 H1c :komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 

    Dalam penelitian sebelumnya ditemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Ticolau, 2013). Hasil pengujian hipotesis menggunakan regresi 

linear berganda menunjukkan bahwa kecerdasan emosional, komitmen organisasional, dan 

OCB berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan (Fitriastuti, 2013). Hasil 

penelitian menunjukkan variabel komitmen organisasional memiliki pengaruh terhadap 

kinerja (Novelia et al, 2016) Hasil penelitian ini adalah adanya pengaruh signifikan dari 

motivasi kerja dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan (Abrivianto et al, 

2013) dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial (Hayat, 

2016). Sedangkan dalam penelitian yang lain menemukan bahwa komitmen yang terdiri 

afektif, kontinyu dan normatif secara parsial dan simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan di Balai Besar Kerajinan dan Batik (BBKB) Yogyakarta (Nurbiyati dan Wibisono, 

2014). Berdasarkan teori dan didukung temuan penelitian sebelumnya tersebut maka 

hipotesis kedua penelitian ini adalah: 

H2  :Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

 H2a : Komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

 H2b : Komitmen kontinuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

 H2c : Komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Albdour & Altarawneh (2014), menemukan 

bahwa terdapat hubungan yang signifikan dari employee engagement dan komitmen 

organisasi, selain itu terdapat kesimpulan bahwa karyawan yang merasa lebih terlibat dalam 

pekerjaan dan organisasi akan menunjukan komitmen afektif dan komitmen normatif yang 

tinggi. Geldenhuys et al. (2014) juga menambahkan dalam hasil penelitiannya bahwa 

terdapat hubungan positif antara keterikatan kerja dan komitmen organisasi. Sementara 
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Simons & Buitendach (2013), menyebutkan dalam hasil penelitiannya bahwa adanya 

hubungan positif yang signifikan antara modal psikologis, keterikatan kerja dan komitmen 

organisasi.  

H3 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari employee engagement terhadap komitmen 

organisasi.. 

Pengaruh OCB terhadap Kinerja 

Hasil pengujian hipotesis menggunakan regresi linear berganda menunjukkan bahwa 

kecerdasan emosional, komitmen organisasional, dan OCB berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Fitriastuti, 2013). Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB dan 

komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki OCB 

dan memiliki komitmen organisasi, akan dapat meningkatkan kinerja karyawan, baik bagi 

organisasi maupun bagi diri sendiri. (Ticolau, 2013). Hasil penelitian membuktikan bahwa 

ada korelasi positif yang signifikan antara OCB dan komitmen organisasi dan OCB 

berpengaruh terhadap kinerja (Asiedu et.al, 2014) OCB ditemukan berhubungan positif 

dengan kinerja pekerjaan (Wei, 2014) persepsi karyawan terhadap OCB memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Mahasneh, 2015) dan variabel OCB tenaga 

keperawatan memiliki pengaruh terhadap kinerja (Novelia et al, 2016). Berdasarkan teori dan 

didukung temuan penelitian sebelumnya tersebut maka hipotesis kedua penelitian ini adalah: 

H3 : OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Pengaruh Secara Langsung atau Tidak Langsung antara Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan atau Melalui OCB 

Berdasarkan hasil analisis jalur variabel afektif dan komitmen berkelanjutan memiliki 

hasil signifikan dan pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui variabel OCB dibandingkan 

variabel normatif yang tidak memiliki pengaruh secara signifikan. Komitmen berkelanjutan 

merupakan variabel yang sangat mempengarui lebih besar daripada variabel lain baik itu 

pengaruh ke OCB maupun kinerja. Hal ini dikarenakan perusahaan terus menciptakan iklim 

prestasi yang di mana system pembayaran dan gaji melalui system beban kerja yang di ambil 

dan kontribusi serta kebanyakan karyawan mengatakan hal ini lebih menguntungkan daripada 

UMR (Tree dan Suryoko, 2016: 11).Berdasarkan hubungan tersebut, maka diajukan hipotesis 

sebagai berikut : 

H4 : Pengaruh tidak langsung komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen 

normatif terhadap kinerja karyawan melalui OCB lebih besar dibandingkan pengaruh 

langsung komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen normatif terhadap 

kinerja karyawan. 

Landasan Teori 

Kinerja Karyawan 

 Pengertian kinerja (prestasi) adalah hasil kinerja secara kualitas, kuantitas, dan ketepatan 

waktu yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013).   Indikator penilaian 

kinerja ada tujuh poin, yaitu (Mangkunegara, 2013) kualitas kerja,kuantitas kerja, 

pengetahuan, penyesuaian kerjua, keandalan, hubungan kerja, keselamatan kerja, dan serius 

dalam melakukan pekerjaannya. 

Organizational Citizenship Behavior 

OCB adalah tindakan oleh anggota organisasi yang melebihi persyaratan formal dari 

pekerjaan mereka dan, oleh karena itu, "di atas dan di luar tanggung jawab" (Grenberg and 

Baron, 2013). Konsep OCB pertama kali didiskusikan dalam literatur penelitian 

organisasional pada awal 1980an .OCB merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi 

bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya 

organisasi tersebut secara efektif (Robbins, 2006). Ada 5 (lima) dimensi dari OCB, yaitu 

(Greenberg and Baron, 2012) alturism, conscientiousnes, sportmanship, courtesy dan civic 
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virtue. 

Komitmen Afektif 

Komitmen afektif berhubungan dengan perasaan emosional untuk organisasi dan 

keyakinan dalam nilai – nilainya. Affective commitment muncul karena keinginan artinya 

komitmen dipandang sebagai suatu sikap yaitu suatu usaha individu untuk 

mengidentifikasikan dirinya pada organisasi beserta tujuannya. Indikator komitmen afektif 

adalah (Allen and Meyer, 1990)  emosional, identifikasi dan keterlibatan karyawan dalam 

organisasi. 

Komitmen Kontinuan  
Komitmen berkelanjutan berhubungan dengan nilai ekonomi yang dirasa dari 

bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut. 

Continuance Commitment muncul karena kebutuhan dan memandang bahwa komitmen 

sebagai suatu perilaku yaitu terjadi karena adanya suatu ketergantungan terhadap aktivitas-

aktivitas yang telah dilakukan didalam organisasi pada masa lalu dan hal ini tidak dapat 

ditinggalkan karena akan merugikan. Indikator komitmen afektif yaitu (Allen and Meyer, 

1990) kerugian bila meninggalkan organisasi dan karyawan membutuhkan organisasi  

Komitmen Normatif 

Komitmen ini berhubungan dengan kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk 

alasan – alasan moral atau etis. Normative commitment berkembang berdasar prinsip 

pertukaran atau biasa disebut norm of resiprocity. Reward secara tidak langsung akan 

menciptakan kondisi kewajiban moral sehingga pada akhirnya akan membentuk keterikatan 

yang besar terhadap tempat kerja.Indikator komitmen normatif yaitu (Allen and Meyer, 

1990): social reward, organizational reward. 

 

Kerangka Pikir 

Penelitian ini terdiri dari variabel independen yaitu Komitmen Afektif (X1), Komitmen 

Kontinuan (X2) dan Komitmen Normatif (X3). Variabel dependen (Y) yaitu Kinerja 

Karyawan. Dan variabel intervensi  (Z) yaitu OCB. Untuk lebih jelasnya maka dapat dilihat 

dalam bentuk bagan sebagai berikut: 

 

2.2. Kerangka Pemikiran   

 
                                                                                  H2a 

 
  H2 

                                                H1a 

 

 
                                                H1b                                      H3 

 H1 

 

 
                                                        H1c 

   

  
\                                                                                                                

 

H2b                                                                                                                  

   

                                                                     H2c                                                           

Komitmen Afektif (X1) 

1. Emosional 

2. Identifikasi 

3. Keterlibatan Karyawan  

    dalam Organisasi 

(Allen and Meyer, 1990) 

 

 Komitmen Kontinuan (X2) 

1. Kerugian bila 

Meninggalkan Organisasi              

2. Karyawan Membutuhkan 

Organisasi 

(Allen and Meyer, 1990) 

Komitmen Normatif (X3) 

1.Social reward 

2.Organizational reward                                                                         

(Allen and Meyer, 1990)                                                

OCB (Z) 

1.Altursm 

2.Conscientiousness 

3.Sportsmanship 

4. Courtesy 

5. Civic Virtue 

(Greenberg and 

Baron,2012) 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

1.Kualitas Kerja 

2.Kuantitas Kerja 

3.Pengetahuan 

4.Penyesuaian Kerja 

5.Keandalan 

6.Hubungan Kerja 

7.Keselamatan Kerja 

(Mangkunegara, 2013) 
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Gambar 1 Kerangka Pemikiran 

 

Hipotesis Penelitian 

 Hipotesis adalah hubungan yang diperkirakan secara logis di antara dua atau lebih 

variabel yang diungkapkan dalam bentuk pertanyaan yang dapat diuji. Hubungan tersebut 

diperkirakan berdasarkan jaringan asosiasi yang ditetapkan dalam rangka teoritis yang 

dirumuskan untuk studi penelitian (Sekaran, 2006). Hipotesis yang diajukan dalam penelitian 

ini adalah: 

H1   :  Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

           H1a :Diduga komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB  

           H1b :Diduga komitmen kontinuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

           H1c :Diduga komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

H2   :  Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

           H2a :Diduga komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

           H2b :Diduga komitmen kontinuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

           H2c  :Diduga komitmen normatif berpengaruh positif dan  signifikan terhadap kinerja 

H3    : Diduga OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

H4    : Diduga pengaruh tidak langsung komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen 

normatif terhadap kinerja karyawan melalui OCB lebih besar dibandingkan pengaruh 

langsung komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen normatif terhadap 

kinerja karyawan 

Metode Penelitian  

     Pendekatan penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Dalam penelitian kuantitaif 

ini peneliti merumuskan masalah yang baru dengan mengidentifikasikan melalui hipotesis 

yaitu jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Metode penelitian kuantitatif 

adalah pendekatan-pendekatan terhadap kajian empiris untuk mengumpulkan, menganalisa, 

dan menampilkan data dalam bentuk numerik daripada naratif (Given, 2008).  

Profil Perusahaan   

Perusahaan didirikan dengan nama PT Adira Dinamika Multi Finance berdasarkan Akta 

Pendirian No. 131 tanggal 13 Nopember 1990, dibuat di hadapan Misahardi Wilamarta, SH., 

Notaris di Jakarta, dan telah mendapat pengesahan dari Menteri Kehakiman Republik 

Indonesia berdasarkan Surat Keputusannya No. C2-19.HT.01.01.TH.91 tanggal 8 

Januari1991, dan didaftarkan dalam register untuk maksud itu yang berada di Kantor 

Kepaniteraan Pengadilan Negeri Jakarta Selatan di bawah No. 34/Not.1991/PN.JKT.SEL 

pada tanggal 14 Januari 1991, serta diumumkan dalam Tambahan No. 421 Berita Negara 

Republik Indonesia No. 12 tanggal 8 Pebruari 1991. Sejak awal, Adira Finance berkomitmen 

untuk menjadi perusahaan pembiayaan terbaik dan terkemuka di Indonesia. Adira Finance 

hadir untuk melayani beragam pembiayaan seperti kendaraan bermotor baik baru ataupun 

bekas. Melihat adanya potensi ini, Adira Finance mulai melakukan penawaran umum melalui 

sahamnya pada tahun 2004 dan Bank Danamon menjadi pemegang saham mayoritas sebesar 

75%. Melalui beberapa tindakan korporasi, saat ini Bank Danamon memiliki kepemilikan 

saham sebesar 92,07% atas Adira Finance. Adira Finance pun menjadi bagian Temasek 

Holdings yang merupakan perusahaan investasi plat merah asal Singapura. Hingga tahun 

2015, Adira Finance mengoperasikan 558 jaringan usaha di seluruh Indonesia dengan 

didukung oleh lebih dari 21 ribu karyawan, untuk melayani 3 juta konsumen dengan jumlah 

piutang yang dikelola lebih dari Rp40 triliun 

Variabel Penelitian 
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Variabel penelitian adalah obyek penelitian, atau apa yang menjadi titik dalam suatu 

penelitian (Arikunto, 2013). Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, predictor, 

antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel bebas. Variabel bebas merupakan 

variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel 

dependen (terikat). Dalam penelitian ini yang merupakan variabel indpenden adalah 

komitmen afektifdan komitmen normatif (X1), komitmen kontinuen (X2), komitmen normatif 

(X3) Variabel ini sering disebut sebagai variabel output, dalam bahasa Indonesia disebut 

sebagai variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 

menjadi akibat, karena adanya variabe bebas. Dalam penelitian ini yang merupakan variabel 

dependen adalah kinerja karyawan (Y). Variabel intervening adalah variabel yang secara 

teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel indpenden dengan dependen, tetapi tidak 

dapat diamati dan diukur. Variabel  ini merupakan variabel penyela/antara yang terletak di 

antara variabel independen dan dependen, sehingga variabel independen  tidak langsung 

memengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen. Dalam penelitian ini yang 

merupakan variabel intervening adalah OCB (Z). 

Populasi dan Sampel 

Dalam penelitian ini populasinya adalah karyawan Adira Multi Finance yang berjumlah 80 

orang Mengingat jumlah populasi relatif sedikit, maka pengambilan sampel dalam penelitian 

ini menggunakan metode sensus.. Metode sensus adalah metode penelitian yang digunakan 

untuk mengumpulkan informasi dari responden, dimana semua anggota populasinya 

dijadikan sampel. Apabila jumlah subyek kurang dari 100 orang sebaiknya subyek tersebut 

diambil seluruhnya, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi (Arikunto, 2013). 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan atau kesahihan 

suatu instrumen. Suatu instrumen dianggap valid apabila mampu mengukur apa yang 

diinginkan. Metode yang digunakan untuk uji validitas adalah uji korelasi pearson (Sugiyono, 

2014). Uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa masing - masing pertanyaan akan 

terklarifikasi pada variabel - variabel yang telah ditentukan. Item-item pertanyaan dapat 

dikatakan valid jika memiliki nilai signifikansi dibawah 0,05 (5%) atau Item pertanyaan 

dinyatakan valid apabila memiliki nilai rhitung> rtabel. 

   Realibilitas adalah tingkat kehandalan kuisioner. Kuisioner yang realibel adalah 

kuisioner yang apabila dicoba secara berulang-ulang kepada kelompok yang sama, akan 

menghasilkan data yang sama. Asumsinya, tidak terdapat perubahan psikologi pada 

responden (Sugiyono, 2014). Uji reliabilitas dilakukan dengan menghitung cronbach alpha 

dari masing - masing instrumen dalam suatu variabel. Variabel dikatakan realibel jika 

memiliki nilai Alpha Cronbach > 0,60 

Metode Analisis Data 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Mulitikolonieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas (independen).Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

korelasi di antara variabel independen. Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan 2 cara 

yaitu dengan melihat nilai tolerance dan lawannya VIF (Variance Inflation Factors). Nilai 

tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/Tolerance). Nilai cutoff 

yang umum dipakai untuk menunjukan adanya multikolinieritas adalah nilai Tolerance ≤ 0,10 

atau sama dengan nilai VIF ≥ 10 (Ghozali, 2013:106). 
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Uji Heteroskedastisitas 

   Adanya varians variabel independen adalah konstan untuk setiap nilai tertentu variabel 

independen (Homokedastisitas).Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas.Heteroskedastisitas diuji dengan menggunakan uji Glejser dengan 

pengambilan keputusan jika variabel independen signifikan secara statistik mempengaruhi 

variabel dependen, maka ada indikasi terjadinya heteroskedastisitas.Jika probabilitas 

signifikannya diatas tingkat kepercayaan 5% dapat disimpulkan model regresi tidak 

mengarah adanya heteroskedastisitas. (Ghozali, 2013:139).Uji Hipotesis 

Uji t (Parsial) 

Dalam analisis jalur, pengujian hipotesis menggunakan pengujian  koefisien analisis jalur 

dengan menggunakan uji t (Widarjono, 2013:272). Pengujian uji t untuk menguji koofisien 

variabel dalam analisis jalur adalah (Sunyoto, 2012 : 88)  

Uji F 

Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah pengaruh secara simultan variabel independen 

terhadap variabel dependen.Langkah-langkah yang di tempuh dalam pengujian adalah 

(Ghazali, 2011 : 22) 

Analisis Jalur 

Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda, atau analisis jalur 

adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang 

telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 2011:249).  Dalam penelitian ini 

menggunakan model analisis dua jalur.) model analisis dua jalur melibatkan dua variabel 

terikat yaitu  Y (Komitmen Organisasi) dan Z (OCB ).  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif  Karakteristik Responden 

Penelitian ini melibatkan 80 responden karyawan Adira Finance Yogyakarta. Dari hasil 

penelitian yang dilakukan karakteristik karyawan yang paling dominan menunjukan bahwa 

karyawan PT. Adira Multi Finance Cabang Yogyakarta mayoritas adalah laki – laki, 

berpendidikan S1-S3, dengan masa kerja lebih dari 5 tahun dan berusia antara 31 – 40 tahun. 

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki pendidikan yang tinggi dan berada pada 

rentang usia dewasa dan produktif, serta sudah berpengalaman dalam menjalankan 

pekerjaannya. 

Persepsi karyawan Adira Finance Yogyakarta tentang komitmen afektif, komitmen kontinuan 

dan komitmen normatif  terhadap kinerja karyawan melalui OCB terbilang variatif. Hal ini 

dilihat dari persepsi karyawan tentang masing-masing variabel. Nilai persepsi dapat dilihat 

melalui interval kelas yang dibuat, untuk kategori sangat rendah mempunyai bobot nilai 1,00-

1,75, kategori rendah bernilai 1,76 - 2,51, kategori tinggi bernilai 2,52 – 3,27, dan kategori 

sangat tinggi bernilai 3,28 – 4,00. Persepsi karyawan tentang indikator komitmen afektif (X1) 

dikatakan sangat tinggi dengan rata-rata 3,11. Persepsi karyawan tentang indikator komitmen 

kontinuan (X2) dikatakan tinggi dengan rata-rata 2,99. Persepsi karyawan tentang indikator 

komitmen normatif (X3) dikatakan tinggi dengan rata-rata 3,13. Persepsi karyawan tentang 

indikator OCB (Z) dikatakan tinggi dengan rata-rata 3,01. Kemudian, persepsi karyawan 

tentang indikator kinerja (Y) dikatakan tinggi dengan rata-rata 3,18. 
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Uji T (Parsial)  

Pengujian ini menguji pengaruh antar variabel dengan menggunakan model regresi 

linear sederhana. Pengujian menggunakan bantuan program IBM SPSS Statistics 20 sebagai 

alat analisis untuk mencari hasil. 

       Tabel 1 

Hasil Uji T Komitmen Afektif terhadap OCB 
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .726 .243  2.985 .004 

X1 .204 .076 .285 2.692 .009 

X2 .337 .097 .322 3.476 .001 

X3 .260 .081 .308 3.202 .002 

Variabel dependen : OCB 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 

Pengujian Pengaruh Variabel Komitmen Afektif (X1a) terhadap variabel OCB (Z). 

   H1a: Komitmen Afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.  

 Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh 

probabilitas t-hitung = 0,009.  

 Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,009) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel Komitmen Afektif (X1a) berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB(Z). 

Tabel 2   

Hasil Uji T Komitmen Kontinuan terhadap OCB 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .726 .243  2.985 .004 

X1 .204 .076 .285 2.692 .009 

X2 .337 .097 .322 3.476 .001 

X3 .260 .081 .308 3.202 .002 

Variabel dependen : OCB 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 

 Pengujian Pengaruh Variabel Komitmen Kontinuan (X1b) terhadap variabel OCB (Z). 

   H1b: Komitmen Kontinuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.  

 Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh 

probabilitas t-hitung = 0,001.  

 Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,001) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel Komitmen Kontinuan (X1b) berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB(Z). 

Tabel  3 

Hasil Uji T Komitmen Normatif terhadap OCB 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .726 .243  2.985 .004 

X1 .204 .076 .285 2.692 .009 

X2 .337 .097 .322 3.476 .001 

X3 .260 .081 .308 3.202 .002 

Variabel dependen : OCB 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 
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Pengujian Pengaruh Variabel Komitmen Kontinuan (X2b) terhadap variabel OCB (Z). 

H2c: Komitmen Normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.  

 Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh 

probabilitas t-hitung = 0,002.  

 Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,002) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel Komitmen Normatif (X2c) berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB(Z). 

Uji F (Simultan)  

Tabel 4  

Hasil Uji F Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuen, dan Komitmen Normatif terhadap 

OCB 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 6.577 3 2.192 29.516 .000
b
 

Residual 5.645 76 .074   

Total 12.223 79    

Variabel dependen : OCB 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 

 Pengujian pengaruh variabel Komitmen Afektif (X1a), Komitmen Kontinuan (X1b) dan 

Komitmen Normatif (X1c) secara simultan terhadap variabel OCB (Z). 

   H1: Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuan dan Komitmen Normatif secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.  

 Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh 

probabilitas t-hitung = 0,000.  

 Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,000) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel Komitmen Normatif (X1c) Komitmen Afektif (X1a), Komitmen Kontinuan (X1b) dan 

Komitmen Normatif (X1c) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

(Y) 

 

Uji T (Parsial)  
 

       Tabel 5  

Hasil Uji T Komitmen Afektif terhadap Kinerja 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .995 .229  4.345 .000 

X1 .143 .071 .231 2.002 .049 

X2 .305 .091 .337 3.335 .001 

X3 .213 .076 .292 2.785 .007 

Variabel dependen : Kinerja 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 

 Pengujian Pengaruh Variabel Komitmen Afektif (X1a) terhadap variabel Kinerja (Y). 

   H2a: Komitmen Afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.  

 Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh 

probabilitas t-hitung = 0,049.  
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 Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,049) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel Komitmen Afektif (X1a) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y). 

                                      Tabel 6  

Hasil Uji T Komitmen Kontinuan terhadap Kinerja 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .995 .229  4.345 .000 

X1 .143 .071 .231 2.002 .049 

X2 .305 .091 .337 3.335 .001 

X3 .213 .076 .292 2.785 .007 

Variabel dependen : Kinerja 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 

 Pengujian Pengaruh Variabel Komitmen Kontinuan (X1b) terhadap variabel Kinerja (Y). 

   H1b: Komitmen Kontinuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.  

 Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh 

probabilitas t-hitung = 0,001.  

 Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,001) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel Komitmen Kontinuan (X1b) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y). 

 

Tabel 7  

Hasil Uji T Komitmen Normatif terhadap Kinerja 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .995 .229  4.345 .000 

X1 .143 .071 .231 2.002 .049 

X2 .305 .091 .337 3.335 .001 

X3 .213 .076 .292 2.785 .007 

Variabel dependen : Kinerja 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 

 Pengujian Pengaruh Variabel Komitmen Normatif (X1c) terhadap variabel Kinerja (Y). 

   H1c: Komitmen Normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.  

 Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh 

probabilitas t-hitung = 0,007.  

 Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,007) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel Komitmen Normatif (X1c) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y). 
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Uji F (Simultan)  

Tabel 8  

Hasil Uji F Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuen, dan Komitmen Normatif 

terhadap Kinerja 
Model Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 10.007 3 3.336 39.804 .000
b
 

Residual 6.369 76 .084   

Total 16.376 79    

Variabel dependen : OCB 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 

 Pengujian pengaruh variabel Komitmen Afektif (X1a), Komitmen Kontinuan (X1b) dan 

Komitmen Normatif (X1c) secara simultan terhadap variabel Kinerja (Y). 

   H1: Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuan dan Komitmen Normatif secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.  

 Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh 

probabilitas t-hitung = 0,000.  

 Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,000) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel Komitmen Normatif (X1c) Komitmen Afektif (X1a), Komitmen Kontinuan (X1b) dan 

Komitmen Normatif (X1c) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja (Y). 

        

Tabel 9  

Hasil Uji T OCB terhadap Kinerja 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .748 .286  2.618 .011 

Z .807 .094 .697 8.585 .000 

Variabel dependen : Kinerja 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 

Pengujian Pengaruh Variabel OCB (Z) terhadap variabel Kinerja (Y). 

H3: OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.  

 Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05 dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh 

probabilitas t-hitung = 0,000.  

 Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,002) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel OCB (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y). 
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Analisis Jalur 
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Gambar 2 Koefisien Jalur 

       Pengujian hipotesis intervening dalam penelitian ini diuji menggunakan Uji Sobel (Sobel 

test). Uji Sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X ke Y 

melalui Z. Jika z hitung lebih besar dari 1,96 maka dapat disimpulkan bahwa hiopotesis ke 

empat ditermia. Artinya, terjadi pengaruh tidak langsung antara komitmen afektif, komitmen 

kontinuan, komitmen normatif  terhadap kinerja perawat melalui OCB  

Tabel 10 Hasil Analisis Jalur 
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Sumber: Data primer diolah, Tahun 2018 

1. Komitmen afektif memiliki pengaruh tidak langung terhadap kinerja perawat melalui 

OCB hal ini dibuktikan dengan nilai z hitung sebesar 1,960 = 1,96.. 

2. Komitmen kontinuan memiliki pengaruh tidak langung terhadap kinerja perawat melalui 

OCB, hal ini dibuktikan dengan nilai z hitung sebesar 3,122 > 1,96. 

3. Komitmen normatif memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja perawat melalui 

OCB, hal ini dibuktikan dengan nilai z hitung sebesar 2,664> 1,96. 

Berdasarkan hasil uji sobel dapat disimpulkan bahwa “terdapat pengaruh yang lebih 

besar secara tidak langsung dari variabel komitmen afektif, komitmen kontinuan dan 

komitmen normatif  terhadap kinerja melalui OCB” (Hipotesis 4) diterima. 
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Tabel 10 Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis 

No Hipotesis Keterangan 

H1 Diduga terdapat pengaruh komitmen afektif, komitmen 

kontinuen dan komitmen normatif terhadap OCB 
Terbukti 

H1a Diduga terdapat pengaruh komitmen afektif terhadap OCB Terbukti 

H1b Diduga terdapat pengaruh komitmen kontinuan terhadap OCB Terbukti 

H1c Diduga terdapat pengaruh komitmen normatif terhadap OCB Terbukti 

H2 Diduga terdapat pengaruh komitmen afektif, komitmen 

kontinuen dan komitmen normatif terhadap OCB 
Terbukti 

H2a Diduga terdapat pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja Terbukti 

H2b Diduga terdapat pengaruh komitmen kontinuan terhadap 

kinerja 
Terbukti 

H2c Diduga terdapat pengaruh komitmen normatif terhadap 

kinerja 
Terbukti 

H3 Diduga terdapat pengaruh komitmen normatif terhadap 

kinerja 
Terbukti 

H4 Diduga pengaruh tidak langsung komitmen afektif, komitmen 

kontinuen, dan komitmen normatif terhadap kinerja karyawan 

melalui OCB lebih besar dibandingkan pengaruh langsung 

komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen 

normatif terhadap kinerja 

Terbukti 

Sumber : Data Primer Diolah, 2017 

Pembahasan 

Pengaruh Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuan dan Komitmen Normatif terhadap 

OCB 

 Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa secara parsial dan 

simulan variabel komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen normatif 

berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hal ini dibuktikan dengan uji regresi parsial 

komitmen afektif yang menunjukkan nilai t-hitung sebesar 2.002 koefisien regresi (beta) 0.143 

dengan probabilitas (p) = 0.049 ≤ 0,05, uji regresi parsial komitmen kontinuan yang 

menunjukkan nilai t-hitung sebesar 3.335 koefisien regresi (beta) 0.305 dengan probabilitas (p) 

= 0.001 ≤ 0,05, uji regresi parsial komitmen normatif yang menunjukkan nilai t-hitung sebesar 

2.785 koefisien regresi (beta) 0.213 dengan probabilitas (p) = 0.007 ≤ 0,05, sedangkan secara 

simultan berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,000) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel komitmen normatif, komitmen afektif, komitmen kontinuan dan komitmen normatif 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil ini konsisten dengan 

temuan yang menyatakan terdapat hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi dan 

OCB (Khaleh dan Naji, 2016). Selain itu, penelitian lain yang sejalan dengan hasil penelitian 

ini adalah (Mehrabi et.al, 2013), Hasil penelitian ini membuktikan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh terhadap OCB dan dimensi-dimensi OCB . Selanjutnya, yaitu 

penelitian dari (Khaleh dan Naji, 2016) yang menemukan bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara komitmen organisasi dan OCB, Hasil penelitian menunjukkan tinggi atau 

rendahnya komitmen organisasi akan mempengaruhi tinggi atau rendahnya OCB (Fitria et al, 

2015). Komitmen organisasional adalah kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap 

nilai-nilai organisasi, kemauan untuk bekerja keras, dan memelihara keanggotannya dalam 

organisasi yang bersangkutan, yang berarti ada keinginan yang kuat dari anggota untuk tetap 

berada dalam organisasi atau adanya ikatan psikologis terhadap organisasi (Arishanti, 2009). 

OCB dapat timbul dari berbagai faktor dalam organisasi, di antaranya karena adanya 

komitmen karyawan (Kurniawan, 2015). 
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Pengaruh Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuan dan Komitmen Normatif terhadap 

Kinerja 
 Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa secara parsial 

dan simulan variabel komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen normatif 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Hal ini dibuktikan dengan uji regresi parsial 

komitmen afektif yang menunjukkan nilai t-hitung sebesar 2.692 koefisien regresi (beta) 0.204 

dengan probabilitas (p) = 0.009 ≤ 0,05, uji regresi parsial komitmen kontinuan yang 

menunjukkan nilai t-hitung sebesar 3.476 koefisien regresi (beta) 0.337dengan probabilitas (p) 

= 0.001 ≤ 0,05, uji regresi parsial komitmen normatif yang menunjukkan nilai t-hitung sebesar 

3.202 koefisien regresi (beta) 0.260 dengan probabilitas (p) = 0.002 ≤ 0,05, sedangkan secara 

simultan berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas t-hitung (0,000) < Level of 

Significant (0,05), maka Ho ditolak atau Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel komitmen normatif, komitmen afektif, komitmen kontinuan dan komitmen normatif 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hasil ini konsisten 

dengan temuan sebelumnya yang menemukan bahwa komitmen yang terdiri afektif, 

kontnuen dan normatif secara parsial dan simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan (Nurbiyati dan Wibisono,2014). Selain itu, penelitian lain yang sejalan dengan 

hasil penelitian ini adalah (Hayat,2016).Hasil penelitian ini membuktikan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial. Selanjutnya yaitu penelitian 

dari (Abrivianto et al, 2013) yang menemukan bahwa adanya pengaruh signifikan dari 

motivasi kerja dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. 

Komitmen organsisasi merupakan suatu kemampuan dan kemauan untuk 

menyelaraskan perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. 

Komitmen seseorang terhadap organisasi atau perusahaan merupakan sesuatu yang sangat 

penting, karena tidak semua karyawan perusahaan dapat memahami arti komitmen 

terhadap organisasinya. Sedangkan kinerja karyawan dipengaruhi oleh komitmen 

organisasional. Karyawan yang mempunyai keterlibatan tinggi dalam bekerja tidak 

mempunyai keinginan untuk keluar dari perusahaan dan dalam hal ini merupakan modal 

dasar untuk mendorong produktivitas yang tinggi. (Nurbiyati dan Wibisono,2014). 

Indikasi yang paling jelas dapat dilihat dari rendahnya komitmen organisasi secara praktis 

adalah tingginya jumlah pegawai yang mangkir dan mengundurkan diri atau keluar dari 

organisasi. Secara teori, komitmen dikategorikan ke dalam indikator komitmen afektif, 

kontinuan dan normatif (Robbins dan Judge, 2015:101). 

Pengaruh OCB terhadap Kinerja 
 Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa secara parsial 

variabel komitmen OCB berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Hal ini dibuktikan dengan 

uji regresi parsial OCB yang menunjukkan nilai t-hitung sebesar 8.585 koefisien regresi (beta) 

0,80 7dengan probabilitas (p) = 0.000 ≤ 0,05. Hasil ini konsisten dengan temuan 

sebelumnya bahwa OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Mahasneh, 2015). 

Selain itu, penelitian lain yang sejalan dengan hasil penelitian ini  adalah (Novelia et al, 

2016). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa variabel OCB tenaga keperawatan memiliki 

pengaruh terhadap kinerja. OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Hakim,2014). 

Selanjutnya yaitu penelitian dari (Wei,2014) yang menemukan bahwa OCB ditemukan 

berhubungan positif dengan kinerja pekerjaan. 

Karyawan yang berperilaku OCB secara tidak langsung berpengaruh pada pencapaian 

tujuan organisasi, karena perilaku OCB yang ditunjukkan karyawan akan berkontribusi 

meningkatkan kinerja karyawan (Fitriastuti, 2013). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

OCB dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang 

memiliki OCB dan memiliki komitmen organisasi, akan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan, baik bagi organisasi maupun bagi diri sendiri. (Ticolau,2013) 
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Pengaruh yang Lebih Besar Secara Tidak Langsung Komitmen Afektif, Komitmen 

Kontinuen, dan Komitmen Normatif terhadap Kinerja melalui OCB 
 Berdasarkan hasil jalur (path) menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui OCB, dan terbukti pengaruh tidak 

langsung komitmen organisasi yang terdiri dari komitmen afektif, kontinuen, dan 

normative terhadap kinerja melalui OCB lebih besar dibandingkan pengaruh langsung 

komitmen organisasi terhadap kinerja.Komitmen afektif memiliki pengaruh tidak langung 

terhadap kinerja perawat melalui OCB hal ini dibuktikan dengan nilai z hitung sebesar 1,960 

= 1,96, komitmen kontinuan memiliki pengaruh tidak langung terhadap kinerja perawat 

melalui OCB, hal ini dibuktikan dengan nilai z hitung sebesar 3,122 > 1,96, komitmen 

normatif memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja perawat melalui OCB, hal ini 

dibuktikan dengan nilai z hitung sebesar 2,664> 1,96. Berdasarkan hasil uji sobel dapat 

disimpulkan bahwa “terdapat pengaruh yang lebih besar secara tidak langsung dari variabel 

komitmen afektif, komitmen kontinuan dan komitmen normatif  terhadap kinerja melalui 

OCB” (Hipotesis 4) diterima. Hasil ini konsisten dengan temuan terdahulu yang 

menyimpulkan ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel komitmen 

berkelanjutan dan afektif terhadap kinerja melalui OCB, namun tidak ada pengaruh 

signifikan antara variabel komitmen normatif terhadap kinerja melalui OCB (Tree dan 

Suryoko, 2016),sedangkan peneliti membuktikan bahwa komitmen normative 

berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja melalui OCB. 

Komitmen pada organisasi yang tinggi berarti pemihakan pada organisasi yang 

mempekerjakannya (Robbins, 2013: 140). Perilaku yang menjadi tuntutan organisasi 

tidak hanya perilaku in-role tetapi juga perilaku extra-role. Perilaku extra-role sangat 

penting artinya karena memberikan manfaat yang lebih baik untuk menunjang 

keberlangsungan organisasi (Oguz, 2010). Perilaku extra-role di dalam organisasi dikenal 

dengan istilah OCB . OCB merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran 

di tempat kerja. OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menolong orang 

lain, menjadi sukarelawan (volunteer) untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan dan 

prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah karyawan” 

yang merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial positif, 

konstruktif dan bermakna membantu (Aldag dan Resckhe, 1997).  

PENUTUP 

Kesimpulan 

1. Komitmen Organisasi (komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen normatif) 

secara parsial dan simultan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap OCB 

di Adira Multi Finance Cabang Yogyakarta.  

2. Komitmen Organisasi (komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen normatif) 

secara parsial dan simultan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja  

di Adira Multi Finance Cabang Yogyakarta.  

3. OCB memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja  di Adira Multi 

Finance Cabang Yogyakarta. 

4. Terdapat pengaruh yang lebih besar secara tidak langsung komitmen organisasi 

(komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen normatif) terhadap kinerja melalui 

OCB di Adira Multi Finance Cabang Yogyakarta. 

SARAN 

1. Pihak manajemen Adira Multi Finance Cabang Yogyakarta hendaknya meningkatkan 

variabel komitmen normative, karena karyawan memberikan persepsi paling tinggi. 

Langkah yang diambil yaitu dengan meningkatkan indikator terendah pada “jika 
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meninggalkan organisasi, akan sulit mencari alternatif pekerjaan lain”. Sebaiknya 

manajemen Adira Multi Finance Cabang Yogyakarta reward atau kompensasi yang 

sesuai dengan beban kerja serta dapat memenuhi kebutuhan hidup karyawan, sehingga 

karyawan tidak ada lagi keinginan untuk pindah kerja, karena merasa selama bekerja di 

Adira Finance sudah terpenuhi kebutuhan finansialnya dan ketergantungan antara 

karyawan dengan perusahaan semakin besar. 

 

2. Perusahaan sebaiknya meningkatkan variabel OCB karena terbukti mampu memediasi 

pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja, yaitu dengan meningkatkan indikator 

yang paling rendah “tidak istirahat dalam waktu yang lama saat bertugas”. Sebaiknya 

pimpinan memberikan kesempatan karyawan untuk istirahat ketika sudah menyelesaikan 

tugas atau pekerjaannya, dan bagi karyawan yang bisa bekerja melebihi target yang 

ditetapkan perusahaan akan mendapatkan bonus liburan. 
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