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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui : 1) Sejauh mana pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja. 2) Sejauh mana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja. 3) Sejauh mana pengaruh
budaya organisasi terhadap OCB. 4) Sejauh mana pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB. 5)
Sejauh mana pengaruh OCB terhadap kinerja. 6) Sejauh mana pengaruh budaya organisasi dan
komitmen organisasi terhadap kinerja dengan OCB sebagai variabel intervening. Populasi dalam
penelitian ini adalah perangkat desa di Kecamatan Koto Baru dengan jumlah 50 orang. Selanjutnya
didapatkan semua populasi dijadikan sampel sebanyak 50 orang dengan teknik pengambilan sampel
jenuh. Alat analisis data yang digunakan adalah analisis jalur.
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru (thitung > ttabel atau (11,190 > 2,01290)
dan sig < a (0,000 < 0,05)). Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perangkat
Desa di Kecamatan Koto Baru (thitung > ttabel atau (4,432 > 2,01290) dan sig < a (0,000 < 0,05)).
Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB pada Perangkat Desa di Kecamatan Koto
Baru (thitung
> ttabel atau (4,794 > 2,01174) dan sig < a (0,000 < 0,05)). Komitmen Organisasi berpengaruh
signifikan terhadap OCB pada Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru (thitung > ttabel atau (3,190 >
2,01174) dan sig < a (0,003 < 0,05)). OCB berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di
Kecamatan Koto Baru (thitung > ttabel atau (13,325 > 2,01290) dan sig < a (0,000 < 0,05)). Budaya
Organisasi terhadap kinerja secara langsung adalah 26,5% sedangkan pengaruh Budaya Organisasi
melalui OCB terhadap kinerja secara tidak langsung adalah 18,1%. Komitmen Organisasi terhadap
kinerja secara langsung adalah 3,3% sedangkan pengaruh Komitmen Organisasi melalui OCB
terhadap kinerja secara tidak langsung adalah 4,3%.
Kata Kunci: Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi, Kinerja, dan OCB

ABSTRACT

This research aims to find out: 1) The extent of the influence of organizational culture on
performance. 2) The extent of the influence of organizational commitment on performance. 3) The
extent of the influence of organizational culture on OCB. 4) The extent of the influence of
organizational commitment on OCB. 5) The extent of the influence of OCB on performance. 6) The
extent of influence of organizational culture and organizational commitment on performance with
OCB as an intervening variable. The population in this study was village officials in Koto Baru District
with a total of 50 people. Next, the entire population was sampled as 50 people using a saturated
sampling technique. The data analysis tool used is path analysis.

Based on the research results, it shows that Organizational Culture has a significant effect on the
Performance of Village Officials in Koto Baru District (tcount > ttable or (11.190 > 2.01290) and sig <
a (0.000 < 0.05)). Organizational Commitment has a significant effect on the Performance of Village
Officials in Koto Baru District (tcount > ttable or (4.432 > 2.01290) and sig < a (0.000 < 0.05)).
Organizational culture has a significant effect on OCB in Village Officials in Koto Baru District (tcount
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> ttable or (4.794 > 2.01174) and sig < a (0.000 < 0.05)). Organizational Commitment has a
significant effect on OCB in Village Officials in Koto Baru District (tcount > ttable or (3.190 > 2.01174)
and sig < a (0.003 < 0.05)). OCB has a significant effect on the performance of village officials in Koto
Baru District (tcount > ttable or (13.325 > 2.01290) and sig < a (0.000 < 0.05)). Organizational culture
on performance directly is 26.5%, while the influence of organizational culture through OCB on
performance indirectly is 18.1%. Organizational Commitment on performance directly is 3.3%, while
the influence of Organizational Commitment through OCB on performance indirectly is 4.3%.
Keywords: Organizational Culture, Organizational Commitment, Performance, and OCB

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset utama yang berperan mendayagunakan
semua sumber daya yang ada pada organisasi. Setiap organisasi berusaha untuk bisa
mencapai tujuannya. Dalam mencapai tujuannya organisasi memerlukan sumber daya
manusia yang berkualitas dan memiliki prestasi kerja yang baik. Selain itu, sumber daya
manusia diharapkan mampu melaksanakan misi organisasi secara jelas,

mampu membaca arah kemajuan dunia kerja dan menerjemahkannya dalam berbagai
strategi untuk mempercepat pencapaian tujuan organisasi. Dalam suatu organisasi,
kerjasama yang kuat antara setiap anggota merupakan suatu hal penting yang harus dimiliki
agar tujuan yang telah ditetapkan dapat terwujud oleh karena itu, sumber daya manusia
perlu mendapat perhatian, agar pelaksanaan aktivitas

organisasi berjalan sesuai dengan visi yang telah ditetapkan.

Dalam suatu lingkungan organisasi pemerintahan, Sumber Daya Manusia (SDM)
memegang peranan yang sangat penting dalam suatu organisasi baik secara individu
maupun kelompok karena sumber daya manusia merupakan aset penting sebagai
perencana, pelaksana bahkan pengendali yang selalu berperan aktif di dalam mewujudkan
tujuan organisasi di tempat bekerja. Sumber daya manuisa yang berkualitas berdasarkan
profesionalitas akan dapat memajukan organisasi. Oleh sebab itu organisasi pemerintahan
harus dapat mengelola dengan baik, sumber daya manusianya karena keberadaannya tidak
dapat digantikan oleh sumber daya lain. Semakin berkembangnya teknologi yang digunakan
atau jumlah dana yang disiapkan jika tanpa dukungan SDM yang memiliki kemampuan baik
semua akan menjadi tak berarti.

Pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi pemerintahan tidaklah cukup

dengan hanya memiliki program perekrutan yang baik atau pelatihan dan pengembangan
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sumber daya manusia dalam rangka meningkatkan kemampuan individu pegawai dalam
organisasi, akan tetapi harus menerapkan suatu kebijakan maupun program yang dapat
menjaga dan meningkatkan kepuasan kerja setiap individu pegawai terhadap pekerjaan
yang menjadi tanggung jawabnya, sehingga pegawai tersebut akan menjaga dan
membangun loyalitas dan komitmen terhadap organisasai, dan dari semua hal tersebut
diharapkan mampu mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas dan memiliki
kinerja tinggi untuk tetap berada didalam organisasi.

Dalam rangka menyelenggarakan pelayanan publik kepada masyarakat secara efektif
dan efisien, diperlukan kinerja yang optimal dari perangkat desa. Perangkat desa merupakan
pegawai pejabat pelayanan publik yang mempunyai tugas dan tanggung jawab terhadap
pelayanan kepada masyarakat, dan membantu kepala desa dalam menjalankan tugasnya
untuk harus dapat memberikan pelayanan sesuai dengan keinginan masyarakat. Oleh
karena itu, para perangkat desa dituntut memiliki komitmen, kemampuan, keterampilan
dan perasaan perhatian yang

tulus dan membutuhkan rasa empati yang tinggi dalam melaksanakan tugasnya
melayani masyarakat.

Untuk mencapai kinerja yang optimal, dibutuhkan adanya integritas, profesional,
netral dan bebas dari tekanan apapun serta bersih dari adanya Korupsi, Kolusi, dan
Nepotisme dalam penyelenggaraan pelayanan publik. Dengan demikian penyelenggara
pelayanan publik dapat menjalankan tugas dan fungsinya sebagai unsur perekat persatuan
dan kesatuan bangsa berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945. Upaya
pemerintah dalam mewujudkan tujuan pembangunan dan pemerintahan dalam kerangka
pelaksanaan otonomi daerah adalah meningkatkan kinerja serta profesionalisme.

Indikator keberhasilan organisasi dalam pencapaian tujuannya dapat dilihat dari hasi
pengukuran kinerja baik kinerja individu maupun kinerja organisasi. Hal ini mengindikasikan
bahwa untuk mengetahui keberhasilan suatu organisasi dapat diukur dari kinerja individu
dalam melaksanakan tugas dan kinerja itu merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas. Maka dari itu kinerja Pegawai yang tinggi sangatlah diperlukan
dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Dengan kinerja yang tinggi

pegawai akan berusaha sebaik mungkin untuk mengatasi dan memecahkan masalah yang

Doi: 10.53363/buss.v4i3.292 965




Bussman Journal: Indonesian Journal of Business and Management
p-ISSN: 2797-9725 | e-ISSN: 2777-0559
Vol. 4 No. 3 September - Desember 2024

dihadapi dalam pelaksanaan tugas dan pekerjaanya. Sebaliknya dengan kinerja yang rendah
akan mudah menyerah terhadap keadaan bila mendapatkan kesulitan dalam melaksanakan
tugas dan pekerjaannya sehingga akan sulit untuk mencapai tujuan yang diharapkan.

Pengelolaan sumber daya manusia yang baik merupakan kunci sukses tercapainya
suatu tujuan instansi. Untuk menilai kualitas sumber daya manusia dapat diukur dari kinerja
pegawai. Menurut Mangkunegara (2017) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya yang sesuai
dengan tanggung jawab yang diembannya. Dalam suatu instansi sering kali menghasilkan
kualitas kerja yang berbeda-beda setiap pegawai. Adanya perbedaan tersebut disebabkan
oleh beberapa faktor diantaranya seperti budaya organisasi dan komitmen organisasi.
Dalam suatu instansi sering kali

hanya menuntut prestasi yang tinggi kepada para pegawai tanpa melihat faktor- faktor
yang mempengaruhi, padahal faktor mendasar dalam menunjang prestasi seperti budaya
organisasi dan komitmen organisasi harus diperhatikan.

Fenomena kinerja perangkat desa di Kecamatan Koto Baru menunjukkan bahwa
perangkat desa di Kecamatan Koto Baru dalam menjalankan tugasnya belum dilakasanakan
dengan maksimal dan belum efisien dalam melaksanakan tugas, seperti kurang ramah
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.

Menurut Organ, et al. (2006) Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai bentuk
perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual untuk meningkatkan efisiensi kinerja
organisasi dengan membantu tujuan dari produktifitas individu pegawai. Dengan adanya
OCB, karyawan dapat memiliki kinerja di atas tuntutan yang diharapkan oleh perusahaan.

Fenomena OCB pada perangkat desa di Kecamatan Koto Baru menunjukkan bahwa
secara Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai belum cukup baik, dalam
memberikan pelayanan kepada masyarakat.

Menurut Afandi (2018) budaya organisasi yang merupakan sistem nilai-nilai, asumsi,
kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi yang ada dalam suatu organisasi. Budaya
organisasi tidak bisa lepas dari visi dan misi organisasi, strategi. Jika terdapat budaya yang
tidak kondosif dalam suatu organisasi maka dapat mempengaruhi karyawan dalam

melakukan aktivitasnya dan secara langsung mempengaruhi kinerja masing masing
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karyawan. Begitu juga dengan OCB, nilai budaya organisasi yang lebih tinggi akan
menyebabkan OCB tinggi.

Fenomena budaya organisasi pada perangkat desa di Kecamatan Koto Baru
menunjukkan bahwa kurangnya tanggung jawab perangkat desa terhadap pekerjaanya,
seperti masih ditemukannya perangkat desa yang tidak berada di tempat kerjanya, hal ini
menyebabkan pekerjaan menjadi terhambat dan tidak selesai tepat waktu.

Menurut Robbins (2015) komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana
seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginan untuk

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Seorang karyawan yang memiliki
komitmen terhadap organisasi yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi pula.
Begitu juga dengan OCB, peningkatan intensitas penerapan komitmen organisasional akan
meningkatkan perilaku OCB pada karyawan

Fenomena komitmen organisasi pada perangkat desa di Kecamatan Koto Baru
menunjukkan bahwa belum puasnya masyarakat terhadap kinerja perangkat desa dalam
memberikan pelayanan. Seperti kurangnya komitmen organisasi dalam memberikan
pelayanan yang sungguh- sungguh, tulus dan iklas kepada masyarakat.

Penelitian yang dilakukan Meilina (2016) menjelaskan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Serupa dengan penelitian Iswara (2016) dan Rini (2014) yang menjelaskan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Namun berbeda dengan penelitian Musyafidah (2018) yang mendefenisikan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB).

Dari penjelasan di atas, terdapat inkonsistensi hasil penelitian terdahulu sehingga
menarik untuk diteliti. Penelitian ini berbeda dengan penelitian lain dengan menggabungkan
beberapa variabel yang ada pada penelitian terdahulu yaitu budaya organisasi dan
komitmen organisasi sebagai variabel independen, kinerja karyawan sebagai variabel
dependen dan organizational citizenship behavior sebagai variabel intervening. Penulis

menjadikan organizational citizenship behavior sebagai variabel intervening karena
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berdasarkan penjelasan di atas masih terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi
hubungan antara variabel independen terhadap dependen. Ghozali (2011) menjelaskan
bahwa variabel disebut mediator jika variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara
variabel prediktor (independen) dan variabel kriterior (dependen).
Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
Perangkat Desa Kecamatan Koto Baru
2. Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja
Perangkat Desa Kecamatan Koto Baru
3. Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh budaya organisasi terhadap Organizational
Behavior Citizenship (OCB)
4. Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh komitmen organisasi terhadap
Organizational Behavior Citizenship (OCB)
5. Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh Organizational Behavior Citizenship (OCB)
terhadap kinerja Perangkat Desa Kecamatan Koto Baru
6. Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasi
terhadap kinerja perangkat desa Organizational Behavior Citizenship (OCB) sebagai
variabel intervening
7. Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja

perangkat desa Organizational Behavior Citizenship (OCB) sebagai variabel intervening

Kinerja Pegawai

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu
tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.
Menurut Mangkunegara (2017) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Sedangkan menurut Sutrisno (2016) dalam (Baviga, Rio. Amriana, 2023) Kinerja adalah
kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapai seseorang

atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
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masing-masing atau tentang bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi dan
berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya serta kuantitas, kualitas
dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas. Kinerja seseorang ditentukan oleh
kemampuan dan motivasinya untuk melaksanakan pekerjaan. Kinerja juga dapat diartikan
sebagai kualitas, kuantitas, dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas. Kuantitas
adalah hasil yang dapatdihitung sejauh mana seseorang dapat berhasil mencapai tujuan
yang telah ditetapkan, sedangkan kualitas adalah bagaimana seseorang menjalankan

tugasnya.

OCB

Menurut Organ, et al. (2006) Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai bentuk
perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual untuk meningkatkan efisiensi kinerja
organisasi dengan membantu tujuan dari produktifitas individu pegawai. OCB merupakan
perilaku individu yang bebas, tidak secara langsung atau ekplisit diakui dalam sistem
pemberian penghargaan dan dalam mempromosikan fungsi efektif organisasi. OCB adalah
perilaku karyawan yang melebih peran yang diwajibkan, yang tidak secara langsung atu
eksplisit diakui oleh sistem reward formal. Hal ini berarti perilaku tersebut tidak termasuk ke
dalam persyaratan kerja atau kerja pegawai sehingga jika tidak ditampilkan pun tidak
dikenakan sanksi.

Menurut Robbins dan Coutler (2018) menyatakan bahwa Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dalam (Baviga, 2022) merupakan perilaku bijaksana bagian dari pekerjaan
resmi pegawai, melainkan dengan adanya perilaku ini dapat membuat organisasi menjadi
efektif, atau dengan kata lain OCB adalah perilaku karyawan yang melebihi peran yang
diwajibkan, yang tidak secara langsung atau ekspilisit diakui oleh sistem reward formal
Merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang
karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. OCB
melibatkan beberapa perilaku, meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer
untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat
kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah Pegawai” dan merupakan salah

satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif dan bermakna
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membantu.

Organizational Citizenship behaviour (OCB) (Rio Baviga, Afrizal, Wirmie Eka Putra,
2024)adalah suatu perilaku extra-role yang penting dimiliki oleh individu untuk
meningkatkan efisiensi dan efektifitas organisasi atau perusahaan.

Budaya Organisasi

Menurut Afandi (2018) dalam (Baviga, 2023) budaya organisasi yang merupakan sistem
nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi yang ada dalam suatu
organisasi.

Menurut Sutrisno (2013) dalam (Baviga et al., 2024) budaya orgnisasi adalah perangkat
sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assimptions), atau
norma- norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu
organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya.
Budaya organisasi juga disebut budaya perusahaan, yaitu seperangkat nilai-nilai atau norma-
norma yang telah relatif lama berlakunya, dianut bersama oleh para anggota organisasi
(karyawan) sebagai norma perilaku dalam menyelesaikan masalah-masalah organisasi
(perusahaan).

Menurut Robbins (2015) budaya organisasi dalam (Eva Setia Rini Damanik, Laura Prasasti,
Ayu Feranika Eka Julianti Efris Saputri, Nyayu Fadilah Fabiany, 2023) merupakan suatu
sistem atau nilai- nilai makna yang dianut bersama oleh para anggota-anggotanya yang
membedakan atau sebagai ciri khas organisasi itu dengan organisasi lainnya. Budaya
organisasi juga sebagai nilai-nilai dan pedoman bagi sumber daya manusia didalam
perusahaan untuk menghadapi masalah-masalah eksternal dan penyesuaian integrasi dalam
organisasi, sehingga masing-masing anggota dalam organisasi tersebut harus memahami
nilai-nilai yang ada dan bagaimana cara mereka harus bertindak dan bertingkah laku.
Budaya organisasi tidak bisa begitu saja dipahami dan dilihat oleh orang luar, tetapi dapat
dipahami dan dirasakan melalui perilaku anggotanya dan nilai-nilai yang dipegangnya.
Komitmen Organisasi

Komitmen organisasional bisa tumbuh disebabkan karena individu memiliki ikatan
emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai yang

ada di dalam perusahaan serta tekad dari dalam diri untuk mengabdi pada perusahaan.
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Dalam suatu perusahaan sangat diperlukan adanya sebuah komitmen yang jelas dan terarah
dalam mencapai keberhasilan perusahaan. Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan
dimana

seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginan untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi (Robbins, 2015).

Menurut Luthans (2011) dalam (Baviga, 2024) komitmen organisasional adalah sikap atau
loyalitas karyawan pada organisasi dalam proses berkelanjutan dimana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang
berkelanjutan. Komitmen organisasi juga merupakan keinginan menuju level keahlian tinggi
atas nama organisasi, suatu kepercayaan tertententu, dan penerimaan terhadap nilai-nilai
serta tujuan organisasi.

Menurut Kaswan (2017) komitmen organisasi merupakan ukuran kesediaan karyawan untuk
bertahan dengan sebuah perusahaan di waktu yang akan datang. Komitmen kerap kali
mencerminkan kepercayaan karyawan terhadap misi dan tujuan organisasi, kesediaan

melakukan usaha dalam menyelesaikan pekerjaan dan hasrat untuk terus bekerja disana.

Hipotesis Penelitian

1. HO:r=0, Diduga tidak terdapat

pengaruh yang
signifikan antara
Pengaruh Budaya
Organisasi

Terhadap

Kinerja Perangkat Desa

Kecamatan Koto Baru.

Hl1:r20, Diduga terdapat
pengaruh yang
signifikan antara
Pengaruh

Buday
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2. HO:r=0,
H2:r#0,
3. HO:r=0,

a

Organisasi Terhadap
Kinerja Perangkat
Desa

Kecamatan Koto Baru.

Diduga tidak terdapat

pengaruh yang
signifikan antara
Pengaru

h Komitmen Organisasi
Terhadap

Kinerja
Perangkat

Des

a Kecamatan Koto Baru.
Diduga terdapat
pengaruh yang
signifikan antara
Pengaruh
Komitmen
Organisasi
Terhadap
Kinerja Perangkat Desa
Kecamatan Koto Baru.
Diduga tidak terdapat
pengaruh yang

signifikan
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7. HO

:r=0,

antara Pengaruh
Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja
Perangkat Desa

Kecamatan Koto Baru
Melalui Organizational
Citizenship  behaviour
(OCB) Sebagai
Variabel

Intervening.

Diduga tidak terdapat

pengaruh yang
signifikan antara
Pengaru

h Komitmen Organisasi
Terhadap
Kinerja
Perangkat
Des
a Kecamatan Koto Baru
Melalui Organizational

Citizenship  behaviour

(OCB) Sebagai
Variabel
Intervening.
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antara Pengaruh Budaya

Organisasi Terhadap
Organizationa| H7 :r # 0, Dlduga tidak terdapat
Citizenship behaviour
(OCB) pengaruh yang

H3:r#0, Diduga t_erd_apat pengaruh signifikan antara
yang signifikan antara
Pengaruh Budaya Pengaru
Organisasi Terhadap
Organizational h Komitmen Organisasi
E:OI'[(I:ZST)]ShIp behaviour Terhadap

4. Ho:r=0,  Diduga tidak terdapat Kinerja

pengaruh yang signifikan
antara Pengaruh Perangkat
Komitmen Organisasi
Terhadap Organizational Des
%tc':zBe;Sh'p behaviour a Kecamatan Koto Baru

H4:r#0, Diduga terdapat pengaruh Melalui Organizational
yang signifikan antara
Pengaruh Komitmen Citizenship  behaviour
Organisasi Terhadap )
Organizational (OCB) Sebagai
E:Oligg)]shlp behaviour Variabel

5 Ho:r=0, Diduga tidak terdapat Intervening.

pengaruh yang signifikan
antara Pengaruh
Organizational
Citizenship behaviour

METODE PENELITIAN(OCB) Terhadap Kinerja

Perangkat Desa

Ruang Lingkup Penelitig@amatan Koto Baru.

H5:r+#0,

Jenis penelitian ini bekgifpt drfkifiRA
.Penggiuh IOr anijzationa
2E1RAD

angka yang kemudlép[i ISIS, b‘éﬁgﬁ%ﬂ: cara mengumpulkan, mengklarifikasi sesuai

Diduga terdapat Hpengaruh

kyadizatif dimana data yang diperoleh dalam bentuk

kenyataan lapangan, é@@ﬁ?uﬁﬁfg@ﬁﬁa&g%rﬁkan dasar dalam menarik kesimpulan.

erangkat esa

Adapun objek dalarKepanafitridkotinBagidalah perangkat desa di Kecamatan Koto Baru.

0. Ho:r=0,

Diduga tidak terdapat

Pelaksanaan penelitiga gRruRepgigmsmaikgata pada perangkat desa Kecamatan Koto Baru

Kota Sungai Penuh di%

rlgara Pen
rganisasi

Populasi dan Sampel Kinerja Perangkat Desa

Kecamatan Koto Baru

kan epaarqwug.?e&ﬁgaﬂﬁaitu di bulan Desember s/d Februari 2024.

Menurut Sugiyono (20®lgopulasjaadaabnalilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau

Citizenship behaviour

subjek yang mempur(mgyaggg@ﬁa\pahg@kteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti

. - Intervening. . ,_ . . .
untuk dﬁ&'?#%!'o,da”d‘. umg%dla%}dal ta élﬁdgpeastlmpulannya. Berdasarkan pengertian tersebut

maka populasi dalamPgReRIHaYeN SlEiKaSerangkat desa di Kecamatan Koto Baru. dengan
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jumlah 50 orang.

Menurut Sugiyono (2019) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut, sehingga jumlah sampel yang diambil harus dapat mewakili populasi
pada penelitian. Apabila subjek penelitian kurang dari 100, maka lebih baik diambil
semuanya. Dikarenakan jumlah perangkat desa di Kecamatan Koto Baru berjumlah 50 orang
maka keseluruhan pegawai dijadikan sampel.

Dengan demikian teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah sampeling Jenuh.
Menurut Sugiyono (2019) mengatakan bahwa sampling jenuh adalah teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.

Sumber Data

Adapun sumber data primer dalam penelitian ini diperoleh dari data yang dikumpulkan
secara langsung oleh peneliti atau pihak pertama, data primer yang dalam penelitian ini
adalah tanggapan responden tanggapan responden terhadap kuesioner

Teknik Pengumpulan Data

a. Penelitian Lapangan (Field Research)

Penelitian di lapangan adalah penelitian yang dimaksudkan untuk memperoleh
data primer yaitu data yang diperoleh melalui pengamatan langsung (observasi),
wawancara (interview), penyebaran angket (kuesioner) dan gabungan ketiganya.
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini melalui penyebaran
angket (kuesioner).

b. Penelitian Kepustakaan (Library Research) Pengumpulan data atau informasi yang
dilakukan dengan cara membaca dan mempelajari literatur yang
berkaitan dengan penelitian. Penelitian kepustakaan adalah penelitian yang
dimaksudkan untuk memperoleh data sekunder yaitu data yang merupakan faktor
penunjang yang bersifat teoritis kepustakaan. Studi kepustakaan dapat diperoleh
dari data sekunder vyaitu
iteratur, buku, jurnal, internet dan data perusahaan antara lain data penjualan
dan data pengujung perusahaan yang berkaitan dengan objek.

Definisi Operasional Variabel

1. Kinerja (Y)
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Kinerja pegawai adalah hasil kerja individu dari pekerjaan yang telah dilakukan
sesuai ketentuannya untuk mencapai tujuan organisasi. Indikator kinerja yaitu:
a. Kualitas Kerja.
b. Kuantitas Kerja.
c. Pelaksanaan Tugas.
d. Tanggung Jawab.
2. Organization Citizenship Behavior (OCB) ()
Organizational Citizenship behaviour (OCB) adalah suatu perilaku extra-role yang
penting dimiliki oleh individu untuk meningkatkan efisiensi dan efektifitas
organisasi atau perusahaan. Indikator OCB yaitu:
a. Altruism
b. Conscientiousness
c. Civic virtue
d. Courtesy
e. Sportsmanship
3. Budaya Organisasi (X1)
Budaya organisasi adalah suatu nilai atau keyakinan yang menjadi pola kebiasaan
karyawan sebagai pendorong peningkatan kinerja. Indikator budaya organisasi
yaitu:
a. Pelaksanaan Norma
b. Pelaksanaan Nilai-Nilai
c. Kepercayaan
d. Pelaksanaan Kode Etik
e. Pelaksanaan Seremoni
f. Sejarah Organisasi
4. Komitmen Organisasi (X2)
Komitmen organisasi merupakan keterlibatan diri kedalam bagian organisasi
dengan kepercayaan, keinginan untuk bekerja, keinginan untuk bertahan menjadi
bagian dari organisasi. Indikator komitmen organisasi yaitu:

a. Komitmen afektif (affctive comitment)
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b. Komitmen berkelanjutan (continuence commitment)

c. Komitmen normatif (normative commiment)

Metode Analisis Data

Menurut Sugiyono (2019) analisis deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk

mengetahui keberadaan variabel mandiri, baik hanya satu variabel atau lebih (variabel yang

berdiri sendiri) tanpa membuat perbandingan variabel itu sendiri dan mencari hubungan

dengan variabel lain.

Untuk mengetahui tingkat capaian responden (TCR) dan kriteria responden tersebut.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Analisis Jalur

Analisis Pengaruh Budaya Organisasi (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) Terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Z).

Coefficients?®

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 19,415 6,651 2,919 ,005
1 Budaya Organisasi ,941 ,158 ,9461 12,249 ,000
Komitmen ,401 ,087 ,356 4,614 ,000
Organisasi

a. Dependent Variable: OCB

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa variabel budaya organisasi dan komitmen

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, sehingga persamaan struktur 1

diketahui jika setiap peningkatan budaya organisasi dapat meningkatkan OCB, begitupula

dengan setiap peningkatan komitmen organisasi akan meningkatkan OCB. Koefisien jalur

variabel lain (Tingkat Eror) :

1-R Square
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=v1-0,761
=0,239
=23,9%
Pengaruh variabel lain terhadap OCB adalah 23,9%
sehingga dapat diketahui bahwa persamaan struktur 1 adalah sebagai berikut:
Z=Pzx1 X1+Pzx2 X2 + e
Z=0,946 X1+ 0,356 X2 +0,23%

Persamaan tersebut menunjukan bahwa:
a. Setiap terjadi peningkatan budaya organisasi akan diikuti peningkatan OCB.

b. Setiap terjadi peningkatan komitmen organisasi akan diikuti peningkatan OCB.

Analisis pengaruh Budaya Organisasi (X1), Komitmen Organisasi (X2) dan OCB (2)
terhadap Kinerja (Y).

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3,194 ,998 3,199 ,002
1 OCB ,301 ,020 JA44| 14,942 ,000
Budaya Organisasi ,808 ,045 ,581| 18,038 ,000
Komitmen ,056 ,014 ,073 3,855 ,000
Organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan hasil analisis diatas diketahui bahwa variabel budaya organisasi,

komitmen organisasi dan OCB berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga persamaan struktur 2 diketahui jika

setiap  peningkatan budaya organisasi,
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komitmen organisasi dan OCB dapat meningkatkan kinerja.

Kooefisien jalur variabel lain (Tingkat Eror):

1-R Square

=v1-0,990
=0,01
=1%
Pengaruh variabel lain terhadap Kinerja adalah 1%
Dari tabel diatas diketahui bahwa persamaan struktur 2 adalah sebagai berikut :
Y =Pyx1l +Pyx2 +Pyz+e
Y = 0,581 X1+ 0,073 X2+ 0,444 Z+ 0,01e

Persamaan tersebut menunjukan bahwa:

a. Setiap terjadi peningkatan budaya organisasi akan diikuti peningkatan kinerja.

b. Setiap Peningkatan komitmen organisasi akan diikuti peningkatan kinerja.
c. Setiap peningkatan OCB akan diikuti peningkatan kinerja.
Kecamatan Koto Baru melalui OCB besarnya 24,4%

Variabel Komitmen Organisasi (X2)

Pengaruh Langsung

X2 terhadap Z PX2Z. PX2Z

0,356 .0,356
0,126 atau 12,6 %

X2 —»Y

X2 terhadap Y

(Pyx2) (Pyx2)

(0,073) (0,073)

0,005 atau 0,5%
Artinya : Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa pengaruh langsung variabel

Komitmen Organisasi terhadap OCB adalah sebesar 12,6
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%, sedangkan kontribusi langsung variabel Komitmen Organisasi terhadap kinerja

adalah sebesar 0,5%.

Pengaruh Tidak Langsung

X2 terhadap Y melalui Z = Pyx2.Pzx2.Pyz
= (0,073)

(0,356) (0,444)

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Budaya Organisasi

Pengaruh Langsung

X1 terhadap Z

Px1z . Px1z
= 0,946 .0,946
= 0,894 atau 89,4 %
X1 terhadap Y = (Pyx1) (Pyx1)
= (0,581) (0,581)
= 0,337 atau 33,7%
Artinya : Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa pengaruh langsung variabel Budaya
Organisasi terhadap OCB adalah sebesar 89,4
%, sedangkan kontribusi langsung variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja adalah
sebesar 33,7 %
Pengaruh Tidak Langsung
X1 terhadap Y melalui Z

Pyx1.Pzx1.Pyz
(0,581)

0,011
1,1%

Artinya: Pengaruh tidak langsung komitmen organisasi terhadap kinerja Perangkat

Desa di Kecamatan Koto Baru melalui OCB besarnya 1,1%

Variabel OCB

Pengaruh Langsung
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Zterhadap Y Z—»Y

(Pyz) (Pyz)

(0,444) (0,444)
0,197 atau 19,7%

Artinya : Pengaruh langsung OCB terhadap kinerja Perangkat Desa di Kecamatan

Koto Baru besarnya 19,7%

Persentase pengaruh langsung dan tidak langsung antara variabel dapat dirangkum

seperti pada tabel sebagai berikut:

(0,946) (0,444)

No. Keterangan % Total
(%)
24,4% 1 | Pengaruh Budaya | 33,7
Organisasi (X1) terhadap
Kinerja (Y) secara
_ langsung
= 0,244 atau 2 | Pengaruh Budaya | 24,4
Artinya: Pengaruh tidak langsung Organisasi (Xs) terhadap
Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Perangkat Desa di
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Organlsa3| (X2) terhadap
Kinerja (Y) secara
langsung

Pengaruh Komitmen | 1,1
Organisasi (X2) terhadap
Kinerja (YY) melalui OCB
Z

Total Pengaruh X 1,6
terhadap Y

Pengaruh oCB (2) | 197
terhadap Kinerja ()

Total Pengaruh Z 19,7
terhadap Y

Total

79,4

Pengaruh variabel lain

20,6

Total

100

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui peran OCB sebagai variabel intervening pada

Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru adalah sebagai berikut

a. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja secara langsung adalah 33,7%

sedangkan pengaruh Budaya Organisasi melalui OCB terhadap kinerja secara tidak
langsung adalah 24,4% sehingga OCB tidak berperan sebagai variabel intervening

terhadap kinerja dengan total pengaruh adalah 58,1%

. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja secara langsung adalah 0,5%

sedangkan pengaruh Komitmen Organisasi melalui OCB terhadap kinerja secara
langsung adalah 1,1% sehingga OCB berperan sebagai variabel intervening terhadap

kinerja dengan total pengaruh adalah 1,6%

Pengujian Hipotesis

Uji t adalah uji yang digunakan untuk menguji kesamaan rata-rata dari variabel independen

yang digunakan dalam penilaian. Uji t dianalisa dengan membandingkan nilai t

hitung dengan t tabel jika t hitung> t tabel dengan tingkat signifikan untuk uji dua
arah 5% (0,05), dan jumlah responden 50 orang, maka didapat t tabel adalah df =n -
4 (50 — 4 = 46), sehingga diperoleh t tabel= 2,01290 untuk tabel

4.7 dan df = n—3 (50 — 3 = 47), sehingga diperoleh nilai t tabel = 2,01174 untuk tabel
4.6 (bersumber dari Lampiran 5). Berdasarkan tabel 4.6 diatas diketahui bahwa :

1) Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB) pada Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru ini dibuktikan
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2)

dengan thitung > ttabel atau (12,249 > 2,01174) dan sig < a (0,000 < 0,05), maka
Ho ditolak dan Ha diterima artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara
Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru

Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru ini dibuktikan
dengan thitung > ttabel atau (4,614 > 2,01174) dan sig < a (0,000 <

0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya terdapat pengaruh yang signifikan
antara Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

pada Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru

Berdasarkan tabel 4.7 diatas diketahui bahwa :

1)

2)

3)

Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di
Kecamatan Koto Baru ini dibuktikan dengan thitung > ttabel atau (18,038 >
2,01290) dan sig < a (0,000 < 0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya
terdapat pengaruh yang signifikan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru

Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di
Kecamatan Koto Baru ini dibuktikan dengan thitung > ttabel atau (3,855 >
2,01290) dan sig < a (0,000 < 0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya
terdapat pengaruh yang signifikan antara Komitmen Organisasi terhadap Kinerja
Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru

OCB berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Koto

Baru ini dibuktikan dengan thitung > ttabel atau (14,942 > 2,01290) dan sig < a

(0,000 <

0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya terdapat pengaruh yang signifikan

antara OCB terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru.

KESIMPULAN

Berdasarkan uraian dan analisis bab-bab terdahulu maka dapt ditarik kesimpulan sebagai

berikut:
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1. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di

Kecamatan Koto Baru ini dibuktikan dengan thitung > ttabel atau (18,038 > 2,01290)
dan sig < a (0,000 < 0,05)

. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di
Kecamatan Koto Baru ini dibuktikan dengan thitung > ttabel atau (3,855 > 2,01290)
dan sig < a (0,000 < 0,05)

. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru ini dibuktikan dengan
thitung > ttabel atau (12,249 > 2,01174) dan sig < a (0,000 < 0,05)

. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) pada Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru ini dibuktikan dengan
thitung > ttabel atau (3,190 > 2,01174) dan sig < a (0,003 <

0,05)

. OCB berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Koto Baru
ini dibuktikan dengan thitung > ttabel atau (4,614 > 2,01174) dan sig < a (0,000 <
0,05)

. Budaya Organisasi melalui OCB terhadap kinerja dengan membandingkan pengaruh
Budaya Organisasi terhadap kinerja secara langsung adalah 33,7% sedangkan
pengaruh Budaya Organisasi melalui OCB terhadap kinerja secara tidak langsung
adalah 24,4% sehingga OCB berperan sebagai variabel intervening terhadap kinerja
dengan total pengaruh adalah 48,1%.

. Komitmen Organisasi melalui OCB terhadap kinerja dengan membandingkan
pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja secara langsung adalah 0,5%
sedangkan pengaruh Komitmen Organisasi melalui OCB terhadap kinerja secara
tidak langsung adalah 1,1% sehingga OCB berperan sebagai variabel intervening

terhadap kinerja dengan total pengaruh adalah 1,6%
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