
Jurnal Dinamika Bahari 

Vol. 7 No. 2 Edisi Mei 2017 

1719 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN KOMITMEN ORGANISASI 

TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 

PADA PEGAWAI POLITEKNIK ILMU PELAYARAN (PIP) 

SEMARANG 
 

Moh. Zaenal Arifin 

Dosen Program Studi Nautika PIP Semarang 

 

ABSTRACT 

 

As for target of which will reach in this research is to  analysing cultural influence of 

organization to PIP Semarang officer Organizational Citizenship Behavior (OCB). Analysing 

organizational komitmen influence to PIP Semarang officer Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Pursuant to above mentioned background, hence researcher will test about cultural 

influence of organizational comitment and organization to officer Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) in is PIP Semarang. 

Population in this research is PIP Semarang officer amounting to 319 one who consist of 

215 PNS and 104 contract officer.To determine the amount of sample to be used as the source of 

information in this research is used by Slovin formula. Pursuant to result of calculation of 

determination of is amount of sampel with Slovin formula hence amount of minimum sampel 

which needed in this research is 178 PIP Semarang officer responder. Data which is used in 

research is primary data and secunder. Method analyse data use doubled linear regression 

analysis. 

Pursuant to result of research can be concluded by proven organizational culture have an 

effect on positively of significant to PIP Semarang officer Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Its Meaning, if organizational culture as according to individual values hence will push 

the make-up of employees Organizational Citizenship Behavior (OCB). Proven Organizational 

Comitment have an effect on positively of significant to PIP Semarang officer Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Its Meaning, if employees have strong organizational comitment 

hence this matter will push employees for have high Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 

Keywords: cultural of organization, organizational comitment and Organizational Citizenship 

Behavior (OCB)  

 

I. PENDAHULUAN 

Banyak faktor untuk mencapai service 

quality yang baik bagi penyedia jasa adalah 

dengan menumbuhkan ketulusan, perasaan 

senang hati dan timbulnya suatu budaya 

dimana karyawan akan bekerja sama saling 

tolong menolong demi memberikan yang 

terbaik kepada pelanggan (Olorunniwo, et al., 

2006). Sikap perilaku karyawan yang 

dilakukan dengan sukarela, tulus, senang hati 

tanpa harus diperintah dan dikendalikan oleh 

perusahaan dalam memberikan pelayanan 

dengan baik yang menurut Organ et al. 

(2006) dikenal dengan istilah Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) selain disebut the extra role behavior 

(Pearche & Gregersen, 1991; Wright, 1993) 

merupakan salah satu kategori yang penting 

bagi efektifitas organisasi. Hal ini 

dikemukakan pula oleh Katz (1964) yang 

mengidentifikasi adanya tiga kategori 

perilaku pekerja yang penting bagi 

keefektifan organisasi, yaitu individu harus 

masuk ke dalam dan tinggal dalam suatu 

organisasi, mereka harus menyelesaikan 

peran khusus dalam pekerjaan tertentu, 

mereka harus terikat pada aktifitas yang 

inovatif dan spontan melebihi persepsi 

perannya. Kategori terakhir itulah yang yang 

disebut sebagai Organizational Citizenship 

Behavior. 
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Kesediaan karyawan untuk berperilaku 

yang mengarah pada OCB atau the extra role 

behavior tidak dapat dilepaskan dari berbagai 

faktor yang mempengaruhinya. Untuk dapat 

meningkatkan OCB karyawan maka sangat 

penting bagi organisasi untuk mengetahui apa 

yang menyebabkan timbulnya atau 

meningkatnya OCB. Menurut Siders et.al. 

(2001) meningkatnya perilaku OCB 

dipengaruhi oleh dua faktor utama, yaitu 

faktor yang berasal dari dalam diri karyawan 

(internal) seperti moral, rasa puas, sikap 

positif, dan sebagainya, sedangkan faktor 

yang berasal dari luar karyawan (eksternal) 

seperti sistem manajemen, sistem 

kepeminpinan, budaya perusahaan. 

Pemahaman akan rancangan kerja dapat 

membantu para manajer merancang 

pekerjaan yang secara positif mempengaruhi 

kinerja pegawai (Robbins, 2006).  

Kesediaan karyawan untuk berperilaku 

yang mengarah pada OCB tidak dapat 

dilepaskan dari faktor budaya organisasi. 

Budaya organisasi didefinisikan Furnham dan 

Gunter (1993) sebagai keyakinan, sikap dan 

nilai yang umumnya dimiliki yang timbul 

dalam suatu organisasi. Pola nilai, norma, 

keyakinan, sikap dan asumsi ini mungkin 

tidak diungkapkan tetapi akan membentuk 

cara orang berperilaku dan melakukan 

sesuatu. Nilai mengacu kepada apa yang 

diyakini merupakan hal yang penting 

mengenai cara orang dan organisasi 

berperilaku.  

Selain memperhatikan faktor budaya 

organisasi, beberapa peneliti beranggapan 

bahwa perilaku yang mengarah pada OCB 

tidak dapat dilepaskan dari komitmen 

pegawai terhadap organisasi karena 

bagaimanapun prestasi kerja yang melebihi 

apa yang seharusnya, banyak ditentukan oleh 

kuat tidaknya komitmen terhadap organisasi 

(Smith, Organ, & Near, 1993). Tumbuhnya 

komitmen tidak dapat muncul begitu saja. 

Komitmen organisasional merupakan sikap 

loyalitas seorang pekerja pada suatu 

organisasi dan hal itu merupakan suatu proses 

berkelanjutan. Hal-hal yang dapat 

menumbuhkan komitmen kerja diantaranya 

adalah kebanggan terhadap organisasi, 

kepemimpinan, pencapaian tujuan organisasi 

yang selaras dengan tujuan pegawai serta 

kesadaran individu akan pentingnya manfaat 

dari pekerjaan yang dilaksanakannya. 

Komitmen organisasional menurut 

Gibson (1997) adalah identifikasi rasa, 

keterlibatan loyalitas yang ditampakkan 

pekerja terhadap organisasi atau unit 

organisasi. Komitmen organisasional 

ditunjukkan dalam sikap penerimaan 

keyakinan yang kuat terhadap nilai-nilai dan 

tujuan organisasi, dan adanya dorongan yang 

kuat untuk mempertahankan keanggotaan 

dalam organisasi demi tercapainya tujuan 

organisasi. Mowday, Steers, & Porter (1982) 

dalam Vandenberg dan Lance (1992) 

mendefinisikan komitmen organisasional 

sebagai seberapa jauh tingkat seorang pekerja 

dalam mengidentifikasikan dirinya pada 

organisasi serta keterlibatannya di dalam 

suatu organisasi.  

Organisasi yang mampu memberikan 

perhatian yang penuh dan membuat pegawai 

percaya terhadap organisasi akan 

memperoleh komitmen pegawai. Komitmen 

pegawai terhadap organisasi akan membuat 

pegawai setia pada organisasi dan bekerja 

dengan baik untuk kepentingan organisasi 

(Yuwalliatin, 2006). Keadaan ini sangat baik 

bagi pencapaian tujuan organisasi karena 

organisasi mendapat dukungan penuh dari 

anggotanya sehingga dapat berkonsentrasi 

secara penuh pada tujan yang diprioritaskan. 

Morrison (1997) menyatakan bahwa 

komitmen merupakan faktor yang penting 

bagi organisasi karena: (1) pengaruhnya bagi 

turnover dan (2) hubungannya dengan kinerja 

yang mengasumsikan bahwa individu yang 

mempunyai komitmen cenderung 

mengembangkan upaya yang lebih besar pada 

pekerjaan. 

Kajian penelitian mengenai pengaruh 

budaya organisasi dan komitmen organisasi 

terhadap Organizational Citizenship Beha-

vior (OCB) akan dilakukan pada pegawai di 

Politeknik Ilmu Pelayaran Semarang. 

Politeknik Ilmu Pelayaran Semarang adalah 

salah satu Lembaga Pendidikan Maritim 

negeri di bawah naungan Kementerian 

Perhubungan dan satu-satunya yang berada di 
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Jawa Tengah, yang  berlokasi di Jalan 

Singosari 2A Semarang dengan tugas pokok 

membina dan mencetak lulusan perwira-

perwira kapal niaga, baik kapal-kapal milik 

Negara maupun kapal-kapal swasta  

Berdasarkan latar belakang tersebut di 

atas, maka peneliti akan menguji tentang 

pengaruh budaya organisasi dan komitmen 

organisasi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai 

Politeknik Ilmu Pelayaran Semarang. 

 

II. METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan explanatory 

research dengan pendekatan kausalitas, 

yaitu penelitian yang ingin mencari 

penjelasan dalam bentuk hubungan sebab 

akibat (cause-effect) antar beberapa 

konsep atau beberapa variabel atau 

beberapa strategi yang dikembangkan 

dalam manajemen (Ferdinand, 2006). 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

pegawai PIP Semarang yang berjumlah 

319 orang. Sampel adalah sebagian dari 

populasi yang memiliki karakteristik yang 

relatif sama dan dianggap bisa mewakili 

populasi (Singarimbun, 1991). Untuk 

menentukan jumlah sampel yang akan 

digunakan sebagai sumber informasi 

dalam penelitian ini digunakan rumus 

Slovin (Supramono, 2004). Berdasarkan 

hasil perhitungan penentuan jumlah 

sampel dengan rumus Slovin maka jumlah 

sampel minimal yang diperlukan dalam 

penelitian ini adalah 178 responden 

pegawai PIP Semarang. 

B. Teknik Pengambilan Sampel 

Adapun teknik pengambilan sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah Simple Random Sampling dimana 

tiap anggota populasi memiliki 

kesempatan yang sama untuk terpilih 

menjadi sampel penelitian. 

C. Metode Pengumpulan Data 

Untuk mengumpulkan data penelitian, 

kuesioner dipilih sebagai metode 

pengumpulan data dalam penelitian ini. 

Kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis 

yang telah dirumuskan sebelumnya yang 

akan dijawab oleh responden. Kuesioner 

dipilih karena merupakan suatu 

mekanisme pengumpulan data yang 

efisien untuk mengetahui dengan tepat apa 

yang diperlukan dan bagaimana mengukur 

variabel penelitian (Sekaran, 2006). 

Tipe pertanyaan dalam kuesioner 

adalah pertanyaan tertutup dimana 

responden diminta untuk membuat pilihan 

diantara serangkaian alternatif yang 

diberikan oleh peneliti (Sekaran, 2006). 

Skala data jawaban responden atas 

pertanyaan penelitian dengan 

menggunakan Agree-Disagree Scale yang 

menghasilkan jawaban sangat tidak setuju-

jawaban sangat setuju dalam rentang nilai 

1 s/d 7 (Ferdinand, 2006). 

 

 

             

1  2  3  4  5  6  7 

Data yang diperlukan dalam 

penelitian ini, diperoleh melalui dua 

sumber, yaitu (Sekaran, 2006): 

1. Data primer 

Data primer yang diperoleh dalam 

penelitian ini adalah data tentang 

karakteristik demografik responden 

(jenis kelamin, pendidikan, usia, dan 

masa kerja), budaya organisasi, 

komitmen organisasi dan kinerja 

pegawai. 

2. Data sekunder 

Data sekunder yang diperoleh dalam 

penelitian ini adalah data tentang 

gambaran umum PIP Semarang dan 

daftar nama pegawai.  

D. Variabel Budaya Organisasi 

Variabel budaya organisasi yang 

diteliti dalam penelitian ini diukur dengan 

menggunakan indikator yang dikembang-

kan dari penelitian Hofstede (1994) yaitu 

mengutamakan keputusan yang diambil 

karyawan, kepedulian pada masalah 

karyawan, memberikan petunjuk, 

mengutamakan hasil yang dicapai 

karyawan. 

 

Sangat Tidak Setuju

  

Sangat Setuju

  



Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) pada Pegawai Politeknik Ilmu Pelayaran (PIP) Semarang 

Moh. Zaenal Arifin 

1722 

 

 

 

E. Variabel Komitmen Organisasi 

Variabel komitmen organisasi yang 

diteliti dalam penelitian ini diukur dengan 

menggunakan indikator yang 

dikembangkan oleh Luthans (2006), yaitu 

keinginan kuat untuk tetap sebagai 

anggota organisasi tertentu, keinginan 

untuk berusaha keras sesuai keinginan 

organisasi, keyakinan tertentu pada nilai 

organisasi, dan penerimaan tujuan 

organisasi.

 

 
 

 

 

F. Variabel Organizational Citizenship 

Behavior  (OCB) 

Variabel OCB yang diteliti dalam 

penelitian ini diukur dengan 

menggunakan indikator yang 

dikembangkan oleh Organ (1998) dan 

Allison et al (2001), yaitu altruism, civic 

virtue, conscientiousness, courtesy, dan 

sportsmanship.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Budaya 

Organisasi 

Keputusan yang diambil (X1) 

Kepedulian pada karyawan (X1) 

Memberikan petunjuk (X3) 

Hasil yang dicapai (X4) 

Komitmen 

Organisasi 

keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota 

organisasi (X5) 

keinginan untuk berusaha keras sesuai 

keinginan organisasi (X6) 

keyakinan tertentu pada nilai organisasi  

(X7) 

penerimaan tujuan organisasi 

 (X8) 

Gambar Indikator Variabel Budaya Organisasi 

 

Gambar Indikator Variabel Komitmen Organisasi 
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G. Indikator Variabel Organizational Citizenship Behavior  (OCB) 

 

 

H. Teknik Analisis 

Untuk menganalisis data yang 

diperoleh melalui kuesioner. 

1. Analisis Deskriptif 

Analisis ini dilakukan untuk 

mendapatkan gambaran mengenai 

jawaban responden mengenai variabel-

variabel penelitian yang digunakan. 

Analisis ini dilakukan dengan 

menggunakan teknik Analisis Indeks, 

untuk menggambarkan persepsi 

responden atas item-item pertanyaan 

yang diajukan. 

2. Uji Kualitas Data 

a) Uji Validitas 

Validitas menunjukkan tingkat 

kemampuan suatu instrument untuk 

mengungkapkan sesuatu yang 

menjadi sasaran pokok pengukuran 

yang dilahirkan dengan instrument 

tersebut (Hadi, 2002). Untuk 

menguji validitas digunakan uji 

Korelasi Product Moment dengan 

kriteria pengujian sebagai berikut: 

- Jika nilai r hitung > r tabel dan 

nilai signifikansi < 0,05 maka 

dapat dikatakan bahwa indikator 

adalah valid 

- Jika nilai r hitung < r tabel dan 

nilai signifikansi > 0,05 maka 

dapat dikatakan bahwa indikator 

tidak valid 

 

 

b) Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan sejauh 

mana suatu instrument dapat 

memberikan hasil pengukuran yang 

konsisten. Pengujian reliabilitas 

dilakukan dengan menggunakan Uji 

Alpha Cronbach dengan kriteria 

hasil pengujian sebagai berikut: 

- Jika nilai Alpha Cronbach hasil 

perhitungan > 0,6 maka dapat 

dikatakan bahwa variabel 

penelitian adalah reliabel 

- Jika nilai Alpha Cronbach hasil 

perhitungan < 0,6 maka dapat 

dikatakan bahwa variabel 

penelitian tidak reliabel 

3. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah uji yang 

dilakukan untuk menganalisis asumsi-

asumsi dasar yang harus dipenuhi 

dalam penggunaan regresi. Uji asumsi 

klasik ini bertujuan agar menghasilkan 

estimator linear tidak bias yang terbaik 

dari model regresi yang diperoleh dari 

metode kuadrat terkecil. Dengan 

terpenuhinya asumsi-asumsi tersebut 

maka hasil yang diperoleh dapat lebih 

akurat dan mendekati atau sama dengan 

kenyataan (Hasan, Iqbal, 2002). 

Adapun asumsi-asumsi klasik yang 

dilakukan dalam penelitian ini meliputi 

(Ghozali, Imam, 2001): 

 

Organizational 

Citizenship 

Behavior  

Altruism (X9) 

Civic virtue (X10) 

Conscientiousness (X11) 

Courtesy (X12) 

Sportmanship (X13) 

Gambar Indikator Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
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a) Uji Normalitas  

Bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi, variabel terikat 

dan variabel bebas, keduanya 

mempunyai distribusi normal ataukah 

tidak. Uji normalitas dilakukan 

terhadap residu data penelitian dengan 

menggunakan uji Kolmogorov 

Smirnov. Pengujian normalitas data 

dilakukan dengan kriteria sebagai 

berikut: 

- Jika nilai signifikansi > 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa distribusi 

residual data penelitian adalah 

normal 

- Jika nilai signifikansi < 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa distribusi 

residual data penelitian tidak normal 

b) Uji Multikolinieritas 

Bertujuan untuk menguji apakah 

model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas 

(independent). Untuk mengetahui ada 

atau tidaknya multikolinieritas dalam 

model regresi dilakukan dengan melihat 

nilai Variance Inflation Factor (VIF) 

dan tolerance dengan ketentuan sebagai 

berikut (Ghozali, Imam, 2001): 

- Jika nilai VIF > 10 maka dapat 

disimpulkan bahwa dalam 

persamaan regresi terdapat masalah 

multikolinieritas 

- Jika nilai VIF < 10 maka dapat 

disimpulkan bahwa dalam 

persamaan regresi tidak terdapat 

masalah multikolinieritas 

c) Uji Heteroskedastisitas 

Bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Untuk menganalisis terjadinya 

masalah heteroskedastisitas, dilakukan 

dengan dengan Uji Glejser dengan 

kriteria sebagai berikut: 

- Jika nilai signifikansi masing-

masing variabel bebas terhadap nilai 

Absolut Residual adalah > 0,05 

maka dapat diartikan bahwa data 

penelitian tidak terdapat masalah 

heteroskedastisitas 

- Jika nilai signifikansi masing-

masing variabel bebas terhadap nilai 

Absolut Residual adalah < 0,05 

maka dapat diartikan bahwa data 

penelitian terdapat masalah 

heteroskedastisitas. 

4. Uji Regresi  

Metode regresi berganda ini 

dikembangkan untuk mengestimasi 

nilai variabel dependen (Y) dengan 

menggunakan lebih dari satu variabel 

independen (X). Adapun persamaan 

regresinya adalah sebagai berikut: 

Y = b1X1 + b2X2 +e 

Keterangan: 

Y = Organizational Citizenship 

Behavior  (OCB) 

X1 = Budaya organisasi 

X2 = Komitmen organisasi 

a = Konstanta 

b1, b2. = Koefisien Regresi 

e = Error 

a) Penguin Hipotesis secara Parsial 

(Uji t) 

Untuk mengetahui ada tidaknya 

pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat maka dilakukan 

pengujian terhadap hipotesis yang 

akan diajukan pada penelitian ini. 

Metode pengujian terhadap hipotesis 

dilakukan secara parsial dengan 

menggunakan uji t dengan kriteria 

sebagai berikut:  

- Jika nilai t hitung > t tabel atau 

nilai signifikansi < 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa variabel 

independen terbukti secara 

statistik berpengaruh terhadap 

variabel dependen. 

- Jika nilai t hitung < t tabel atau 

nilai signifikansi > 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa variabel 

independen tidak terbukti secara 

statistik berpengaruh terhadap 

variabel dependen. 
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b) Uji Kelayakan Model 

Uji ini dilakukan untuk melihat 

apakah model yang dianalisis 

memiliki tingkat kelayakan model 

yang tinggi yaitu variabel-variabel 

yang digunakan model mampu 

untuk menjelaskan fenomena yang 

dianalisis. Untuk menguji kelayakan 

model penelitian ini digunakan Uji 

Anova (uji F) dengan kriteria 

sebagai berikut: 

- Jika nilai F hitung > F tabel atau 

nilai signifikansi < 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa seluruh 

variabel independen yang diuji 

merupakan variabel yang tepat 

dalam memprediksi variabel 

dependen 

- Jika nilai F hitung < F tabel atau 

nilai signifikansi > 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa seluruh 

variabel independen yang diuji 

merupakan variabel yang tidak 

tepat dalam memprediksi variabel 

dependen 

 

 

c) Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) 

menunjukkan seberapa besar 

kemampuan model (variabel 

independen) dalam menerangkan 

variasi variabel dependen. Dimana 

nilai R
2
 berkisar antara 0<R

2
<1, 

artinya : 

- Jika nilai R2 semakin mendekati 

nol berarti kemampuan variabel 

bebas dalam menjelaskan variasi 

pada variabel terikatsemakin 

kecil. 

- Jika nilai R2 semakin mendekati 

satu berarti kemampuan variabel 

bebas dalam menjelaskan variasi 

pada variabel terikat semakin 

besar. 

 

III. HASIL DAN DISKUSI 

Pengujian persamaan dilakukan dengan 

menggunakan Uji Regresi Berganda yang 

terdiri atas tiga tahap analisis yang harus 

dilakukan, yaitu uji signifikansi parsial, uji 

kelayakan model, dan analisis nilai koefisien 

determinasi. Berikut ini uraian hasil 

pengujian terhadap persamaan regresi. 

 

Tabel Uji Regresi Berganda Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior  (OCB) 

Variabel Terikat: Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Variabel Bebas 
Unstandardized 

Coeff 

Standardized 

Coeff 
t Sig 

Konstanta 4,419  1,973 ,050 

Budaya Organisasi ,575 ,645 11,570 ,000 

Komitmen Organisasi ,487 ,305 5,477 ,000 

F Hitung 75,585    

Signifikansi F Hitung 0,000    

Adjusted R Square 0,457    

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2016 

 

1. Uji Signifikansi Parsial 

Pengujian terhadap kedua hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan Uji t 

dengan kriteria sebagai berikut:  

a. Jika nilai t hitung > t tabel pada df ( n-

1 = 177 dan α = 5%) = 1,973 atau nilai 

signifikansi < 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel 

independen terbukti secara statistik 

berpengaruh terhadap variabel 

dependen 

b. Jika nilai t hitung < t tabel pada df ( n-

1 = 177 dan α = 5%) = 1,973 atau nilai 

signifikansi > 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel 

independen tidak terbukti secara 
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statistik berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

Mengacu pada output SPSS di atas 

maka dapat dilakukan pengujian atas 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

1) Pengujian Pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap OCB 

Pengujian ada tidaknya pengaruh 

budaya organisasi terhadap OCB yang 

menghasilkan koefisien regresi sebesar 

0,645, t hitung sebesar 11,570, dan 

nilai signifikansi sebesar 0,000. Oleh 

karena nilai t hitung > nilai t tabel 

(1,973) dan nilai signifikansi < 0,05 

maka dapat disimpulkan bahwa 

budaya organisasi terbukti 

berpengaruh positif signifikanterhadap 

OCB. 

2) Pengujian Pengaruh Komitmen 

Organisasi terhadap OCB 

Pengujian ada tidaknya pengaruh 

komitmen organisasi terhadap OCB 

yang menghasilkan koefisien regresi 

sebesar 0,305, t hitung sebesar 5,477, 

dan nilai signifikansi sebesar 0,000. 

Oleh karena nilai t hitung > nilai t 

tabel (1,973) dan nilai signifikansi < 

0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 

komitmen organisasi terbukti 

berpengaruh positif signifikanterhadap 

OCB. 

Berdasarkan hasil pengujian yang 

dilakukan terhadap variabel budaya 

organisasi, komitmen organisasi, dan 

OCB maka dapat dirumuskan persamaan 

regresi bergandanya sebagai berikut: 

Y = 0,645X1 + 0,305X2 

Dimana: 

Y = OCB 

X1 = Budaya organisasi 

X2 = Komitmen Organisasi 

Dengan menggunakan persamaan 

regresi pada model regresi berganda di 

atas maka dapat diuraikan sebagai 

berikut: 

a. b1 = 0,645 à b1 bertanda positif 

menunjukkan besarnya pengaruh 

budaya organisasi terhadap OCB yang 

berarti bahwa bila budaya organisasi 

ditingkatkan maka perilaku OCB 

karyawan di Politeknik Ilmu Pelayaran 

(PIP) Semarang juga akan meningkat. 

b. b2 = 0,305  à b2 bertanda positif 

menunjukkan besarnya pengaruh 

komitmen organisasi terhadap OCB 

yang berarti bahwa bila komitmen 

organisasi ditingkatkan maka perilaku 

OCB karyawan di Politeknik Ilmu 

Pelayaran (PIP) Semarang juga akan 

meningkat. 

2. Uji Kelayakan Model  

Uji kelayakan model dilakukan untuk 

mengetahui apakah variabel-variabel 

yang diteliti dalam penelitian ini 

memiliki tingkat kelayakan yang tinggi 

untuk dapat menjelaskan fenomena yang 

dianalisis. Pengujian kelayakan model 

dilakukan dengan menganalisis nilai 

signifikansi dari Uji F yaitu sebesar 0,000 

yang kurang dari α (0.05). Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel independen 

yang digunakan, yaitu budaya organisasi 

dan komitmen organisasi merupakan 

variabel yang tepat/layak untuk 

menjelaskan terjadinya variasi dalam 

variabel OCB. 

3. Koefisien Determinasi  

Analisis terhadap nilai koefisien 

determinasi dilakukan untuk mengetahui 

seberapa besar kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

yang terjadi dalam variabel 

dependen.Koefisien determinasi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

nilai Adjusted R Square yaitu sebesar 

0,457 atau sebesar 45,7%. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel independen 

(budaya organisasi dan komitmen 

organisasi) mampu menjelaskan variasi 

yang terjadi pada OCB sebesar 45,7%. 

· Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 

OCB 

Dari penelitian yang telah dilakukan 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang 

menyatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap OCB 

karyawan PIP Semarang dapat diterima. 
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Budaya organisasional merupakan suatu 

sistem dari kepercayaan-kepercayaan dan 

nilai-nilai bersama dalam organisasi dan 

mengarahkan perilaku anggotanya, dan 

pada akhirnya menghasilkan norma 

perilaku. Hal ini berarti bahwa ketika 

budaya yang ada di dalam organisasi ini 

semakin baik atau kondusif untuk bekerja 

maka akan meningkatkan OCB 

karyawan. Dengan demikian penelitian 

ini mendukung penelitian yang dilakukan 

oleh Shofiyannah (2008) bahwa budaya 

organisasi memiliki pengaruh yang erat 

terhadap OCB. Demikian pula dengan 

penelitian yang dilakukan oleh 

Hardaningtyas (2005), Rini, Rusdarti dan 

Suparjo (2013), Purnama (2013) dan 

Mohanty dan Rath (2012) yang juga 

menunjukkan adanya pengaruh positif 

dan signifikan dari budaya organisasi 

terhadap OCB. 

· Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap OCB 

Hasil penelitian ini menunjukan 

bahwa hipotesis yang berbunyi komitmen 

organisasi berpengaruh positif terhadap 

OCB karyawan PIP Semarang dapat 

diterima. Komitmen organisasional 

merujuk pada sikap untuk tetap sebagai 

anggota organisasi tertentu, keinginan 

untuk berusaha keras sesuai keinginan 

organisasi, keyakinan tertentu dan 

penerimaan nilai dan tujuan organisasi. 

Komitmen seringkali dianggap sebagai 

salah satu faktor yang paling umum 

digunakan untuk mengukur perilaku 

dalam perspektif psikologi organisasi. 

Hasil studi empiris (Mowday, Steers, 

dan Porter, 1979; Mathieu dan Zajac, 

1990; Benkhoff, 1997; Somers, 1995; 

Lum et al, 1998) menunjukkan hubungan 

yang positif antara komitmen organisasi 

dan berbagai hasil yang diinginkan dalam 

organisasi. Demikian pula penelitian 

yang dilakukan oleh Syihabudhin (2008), 

Debora Eflina Purba dan Liche Seniati 

(2004), Ferry Novliadi (2007), Rini, 

Rusdarti dan Suparjo (2013), dan 

Purnama (2013) juga menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional 

merupakan anteseden yang berpengaruh 

signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. 

 

IV. KESIMPULAN 

1. Budaya organisasi terbukti berpengaruh 

positif signifikan terhadap OCB 

karyawan PIP Semarang. Artinya, jika 

budaya organisasi semakin baik maka 

akan meningkatkan perilaku OCB 

karyawan PIP Semarang. 

2. Komitmen organisasi terbukti 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

OCB karyawan PIP Semarang. Artinya 

jika karyawan memiliki komitmen yang 

kuat pada organisasinya maka akan 

meningkatkan perilaku OCB karyawan 

PIP Semarang. 
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