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Abstract
This study aims to examine and explain the effect of organizational commitment on performance
mediated by the Organizational Citizenship Behavior (OCB) study in the Village Facilitator of
Wakatobi Regency. The approach of this study is a survey with an explanatory research design. Data
collection is done using survey methods through gquestionnaires and interviews. The population of this
study was 43 peopl e of the Wakatobi Regency village companion. Because the population in this study
is relatively small, all the populations in the study were made as respondents. The analytical
equipment used is Partial Least Square (PLS).The results showed that organizational commitment
had a positive and significant effect on performance, a positive and not significant effect on OCB;
OCB has a negative and not significant effect on performance; OCB cannot mediate between

organizational commitment and the performance of village facilitators.
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1. PENDAHULUAN

Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan sumber daya
yang paing menentukan keberhasilan suatu
organisasi. Peranan sumber daya manusia dalam
suatu organisasi sangat berarti, karena merupakan
penggerak semua kegiatan organisasi. Sumber
daya manusia dadam suatu organisasi bisnis
maupun organisas publik adalah suatu kesatuan
yang tidak dapat dipisahkan. Struktur organisas
mempunyai fungsi yang mencakup penetapan
tugas-tugas apa yang harus dilakukan orang-
orang dalam suatu organisas dan bagaimana
perilaku tersebut mempengaruhi kinerja dari
suatu organisasi. Keberhasilan perusahaan dalam
mencapai tujuan yang ditetapkan merupakan
wujud dari keberhasilan mangemen dalam
menjalankan organisasi perusahaan.

Organizational Citizenship Behavior

(OCB), and

Myer dan Allen (Soekidjan, 2009) menjelaskan

bahwa ada beberapa aspek yang membentuk
komitmen organisasi yaitu affective commitment,
continuance  commitment, dan  normative
commitment. Affective commitment berkaitan
dengan keinginan secara emosional terkait
dengan organisad, identifikasi serta keterlibatan
berdasarkan nilai—nilai yang sama.
Menurut Robbins (2001) komitmen organisas
adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan
memihak pada suatu organisasi tertentu dan
tujuan-tujuannya dan keinginannya  untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut. Jadi, keterlibatan pekerjaan yang tinggi
berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang
individu, sementara komitmen organisasi yang
tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut
individu tersebuit.
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Asriningati (2006) mendefinisikan komitmen
organisas sebagai dorongan dari dalam diri
individu untuk berbuat sesuatu agar dapat
menunjang keberhasilan organisas  sesuai
dengan tujuan dan lebih mengutamakan
kepentingan  organisas di bandingkan
kepentingannya sendiri. Komitmen sebagai
prediktor kinerja seseorang merupakan prediktor
yang lebih baik dan bersifat global, dan bertahan
dalam organisasi sebagai suatu keseluruhan dari
pada kepuasan kerja semata.

Penelitian terdahulu hubungan antara komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai didukung
oleh hasl penelitian Mario Franco (2017),
Kristanty Nadapdap (2017), Kaplan Metin
(2018), Nanny, fauziah, wahda (2017) dan VH
Maulani (2015) yang menyatakan bahwa
komitmen organisas memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Disisi lain penditian ini menarik untuk dikaji
lebih lanjut karena masih terdapat perbedaan
Menurut hasil penelitian Arizona, Riniwati,
Harahap (2013) mengatakan Secara parsia
komitmen organisasi tidak mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Dan
Penelitian yang dilakukan oleh Subegjo, Troena,
Thoyib, Aigah (2013) menunjukan bahwa
secara parsial komitmen organisas  tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja, komitmen organisasi yang dibangun oleh
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan
komitmen normatif belum mampu meningkatkan
kinerja karyawan secara maksimal.

Kehidupan kelompok dalam organiasai tentu
merupakan kegiatan yang memerlukan adanya
kesadaran dari setiap individu. Hal ini menuntut
pada setigp anggota untuk bekerja sama
mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan
efektif dan efisien. Kesadaran setiap individu
membantu pekerjaan rekan kerja di luar
tanggung jawab pekerja tersebut merupakan
sdah sau sikap yang menjadikan organisas
lebih solid dan lebih maju. Perilaku yang
dilakukan oleh seorang pegawai yang melebihi
kewgjiban kerja formal, namun berdampak baik
karena mendukung efektivitas organisas
menurut Robbins (2008) dalam Putri dan Utami

(2017)  disebut
Citizenship behavior.

sebagai  Organisasional

Lebih lanjut, Aldag dan Resckhe (1997) dalam
Titisari (2014:3) mengatakan bahwa
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
melibatkan beberapa perilaku, meliputi perilaku
menolong orang lain, menjadi volunter untuk
tugas-tugas ekstra, dan patuh terhadap aturan-
aturan serta prosedur- prosedur di tempat kerja.
Peril aku-perilaku tersebut akan memberikan nilai
tambah bagi pegawai dan merupakan suatu
bentuk perilaku yang positif.

Sebuah organisasi akan menuntut pegawainya
untuk berperilaku tidak hanya terbatas pada
perilaku yang menjadi tugas jabatannya, tetapi
juga perilaku di luar tugas jabatan yang
dilakukan secara suka rela. Pernyataan tersebut
didukung oleh pendapat yang dikemukakan oleh
Rabbins dan Judge (2017: 19) mengatakan
bahwa organisasi menginginkan dan
membutuhkan pekerja yang akan melakukan
pekerjaan yang tidak ada dalam deskrips
pekerjaan.  Perilaku  ekstra peran  atau
oganizational  Citizenship behavior (OCB)
menjadi salah satu isu strategis global dalam
manajemen sumber daya manusia (MSDM) saat
ini. Muhdar (2015:1) mengatakan bahwa
karyawan yang memiliki OCB akan memiliki
loydlitas yang tinggi terhadap organisas
tempatnya bekerja, dan dengan sendirinya akan
merasa nyaman dan aman terhadap pekeraannya.

OCB berorientasi pada perilaku dan diharapkan
perilaku tersebut mencerminkan nilai  yang
dihayati. Sifat dari OCB adalah pragmatis
sehingga dapat diaplikasikan pada manajemen
organisasi, khususnya yang berkaitan dengan
sumber daya manusia. Organ dalam Titisari
(2014;13) mendefinisikan OCB sebagai perilaku
yang merupakan pilihan dan inisiatif individua,
tidak berkaitan dengan sistem reward formal
organisas tetapi secara agregat meningkatkan
efektivitas organisasi.

Perilaku sukarela tersebut disebut Extra-Role
behaviour yang dalam artikel ini disebut
Organizational Citizenship Behaviour (OCB).
Perilaku OCB tidak terdapat pada job description
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karyawan tetapi sangat diharapkan karena
mendukung  peningkatan  keefektifan  dan
kelangsungan hidup organisasi atau perusahaan.
Artinya, seseorang yang memiliki OCB yang
tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk uang atau
bonus tertentu, namun OCB lebih kepada prilaku
sosia dari masing-masing individu untuk bekerja
melebihi apa yang diharapkan, seperti tolerans
pada situasi yang kurang ideal/menyenangkan di
tempat kerja, memberi saran-saran  yang
membangun di tempat kerja, serta tidak
membuang-buang waktu di tempat kerja
(Robbins, 2001).

Penelitian yang dilakukan oleh Eeman Basu, dkk
(2017), Adya Hermawati, dkk (2017) Desy
Khoirun Nisa, dkk (2018) menemukan bahwa
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Disis lain penditian
yang dilakukan oleh Jung, dan Sun (2008)
membuktikan pengaruh tidak signifikan antara
OCB terhadap kinerja karyawan.

Di indonesia saat ini ada wacana yang menarik
mengenai paradigma dan kebijakan
pembangunan, yakni dari pembangunan ke
pemberdayaan. Tepatnya pembangunan desa
terpadu yang membuat wacana pemberdayaan
menjadi hal yang menarik. Undang-Undang
Nomor 6 Tahun 2014 tentang Desa telah
mengatur bahwa pembangunan dan
pemberdayaan masyarakat desa ditempuh
melalui upaya pendampingan. Pendampingan
menjadi salah satu langkah penting yang harus
dilakukan untuk percepatan pencapaian
kemandirian dan kesgahteraan masyarakat.
Kemandirian dan kesgjahteraan masyarakat
dapat dicapai diantaranya melalui peningkatan
pengetahuan, sikap, keterampilan, perilaku,
kemampuan, kesadaran serta memanfaatkan
sumber daya sesuai dengan esensi masalah dan
prioritas kebutuhan masyarakat desa.

Pembangunan pedessan merupakan bagian
integral dari pembangunan nasional, merupakan
usaha peningkatan kualitas sumberdaya manusia
pedesaan dan masyarakat secara keseluruhan
yang dilakukan secara berkelanjutan berdasarkan
pada potensi dan kemampuan pedesaan. Dalam

pel aksanaannya, pembangunan pedesaan
seharusnya mengacu pada pencapaian tujuan
pembangunan yaitu mewujudkan kehidupan
masyarakat pedesaan yang mandiri, maju,
sejahtera, dan berkeadilan.

Keberadaan pendamping desa khususnya pada
Kabupaten Wakatobi harus bergerak cepat dalam
membangun  strategi  dalam  menuntaskan
kemiskinan dan mengurangi kesenjangan sosid,
tentunya sasaran adalah pembangunan fisik, dan
sarana prasarana desa dengan tujuan membuka
seluas-luasnya terhadap pembanguan desa.
Keberadaan pendamping desa dibentuk guna
menyelenggarakan urusan pemerintah  dan
kepentingan masyarakat desa setempat. Peraturan
Menteri Desa Nomor 3 Tahun 2015 tentang
Pendamping Desa bahwa pendamping desa
adalah bertugas mendampingi desa dalam
penyelenggaraan  pembangunan desa dan
pemberdayaan masyarakat desa.

Obyek didalam penelitian ini, yaitu pada
pendamping desa  kabupaten  wakatobi,
Pendamping desa harudah dapat mengetahui
tahap-tahap pendampingan untuk mendampingi
masyarakat desa. Salah satu yang menjadi
masal ah dalam pendampingan desa di kabupaten
wakatobi adalah bagaimana individu yang
menjadi aparatur desa ini bisa membagi ilmu
yang dimiliki ke sesame rekan kerja untuk
membangun satu  tujuan dalam  program
pembangunan desa.

Pendamping Desa ditantang untuk mampu
menyelesaikan beragam permasalahan di desa
Antara lain, pertama kurangnya perencanaan
dalam pembangunan desa, kedua partisipas
masyarakat yang rendah dalam pembangunan,
ketiga kurangnya tata kelola keuangan desa,
keempat demokratisas politik lokal di desa,
kelima tidak meratanya pembangunan di desa,
dan keenam kualitas sumber daya manusia
(SDM) perangkat desa yang masih rendah. Hal
ini tentu harus dilakuakan pendamping desa
dengan komitmen dan ekstra berpartisipasi pada
organisas untuk bisa membangun desa yang
makmur. Pendamping desa juga harus kendi
lingkungan untuk memetakan masalah yang ada.
Pelgjari potensi, pegang tokoh kunci masyarakat,
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lalu jalin komunikasi yang baik dengan cara
silaturahmi. Mintalah izin untuk ikut bergabung
dalam rapat-rapat forum kecamatan guna
membuka wawasan masyarakat setempat
sehingga permasalahan desa dapat teratasi. Maka
dari itu pendalaman ilmu bagi para pendamping
desa pada setiap kecamatan di kabupaten
wakatobi sangat dianjurkan guna terciptanya
pengetahuan-pengetahuan yang baru  untuk
menciptakan organisas yang terpercaya dan
dibutuhkan ditengah-tengah masyarakat.

2.KAJIAN LITERATUR

Komitmen Organisas

Komitmen organisasi adalah ikatan keterkaitan
individu dengan organisasi, sehingga individu
tersebut  “merasa memiliki”  organisasinya.
Komitmen  menunjukkan  keyakinan  dan
dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran
yang ingin dicapai oleh organisasi. Komitmen
organisas yang tinggi dapat diperlukan dalam
sebuah organisasi, karena terciptanya komitmen
yang tinggi akan mempengaruhi situas kerja
yang professional. Komitmen organisasi bisa
tumbuh disebabkan karena individu memiliki
ikatan emosiona terhadap organisas Yyang
meliputi dukungan moral dan menerima nilai
yang ada serta tekad dari dalam diri individu
untuk berbuat sesuatu agar dapat menunjang
keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dan
lebih  mengutamakan kepentingan organisas
dibandingkan dirinya sendiri.

Mowday (2001) menyebut komitmen kerja
sebagai istilah lain dari komitmen organisasi.
Menurut dia, komitmen organisasi merupakan
dimens perilaku penting yang dapat digunakan
untuk menilai kecenderungan karyawan untuk
bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen
organisasi merupakan  identifikasi dari
keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap

organisas. Komitmen organisas  adaah
keinginan anggota organisasi untuk tetap
mempertahankan keanggotaannya dalam

organisas dan bersedia berusaha keras bagi
pencapaian tujuan organisasi.

Sedangkan menurut (Supriono, 2004)
berpendapat bahwa sesorang dapat merasa terikat

dan komitmen dengan lingkup organisas
dikarenakan faktor pekerjaan, jabatan dan
keberadaannya. Hubungan korelas  antara
komitmen organisas dan pekerjaan lain yang
terkait. Korelas tersebut digambarkan terkait
dengan keseluruhan kepuasan kerja, kinerja,
berhenti dalam bekerja, dengan kepribadian
seorang pegawai. Menurut Robert dan Kinicki
(dalam Robert Kreitner, 2011) bahwa komitmen
organisas adalah cerminan dimana seorang
karyawan dalam mengenali organisasi dan terikat
kepada tujuan-tujuannya. Ini adalah sikap kerja
yang penting karena orang —-orang memiliki
komitmen diharapkan dapat menunjukkan
ketersediaannya untuk bekerja lebih keras demi
mencapai tujuan organisas dan memiliki hasrat
yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu
perusahaan.

Mowday (dalam Sopiah, 2008) menyebut
komitmen kerja sebagai istilah lain dari
komitmen organisasi. Selain itu juga komitmen
organisas merupakan dimens perilaku penting
yang dapat digunakan untuk  menila
kecenderungan pegawai, mengidentifikasi dan
keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap
organisasi, dan mengetahui keinginan anggota
organisas  untuk tetap  mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi serta bersedia
berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisas
serta mampu menerima horma-norma yang ada
dalam perusahaan tersebut.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merupakan kontribusi individu yang dalam
melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan di-
reward oleh perolehan kinerja tugas. OCB ini
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
karyawan" yang merupakan salah satu bentuk
perilaku prososial, yaitu perilaku sosia yang
positif, konstruktif dan bermakna membantu
(Aldag & Resckhe, 1997).

Organizational citizenship behavior (OCB)
merupakan perilaku individu yang ekstra, yang
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tidak secara langsung atau eksplisit dapat
dikenali dalam suatu sistem kerja yang formal,
dan yang secara agregat mampu meningkatkan
efektivitas fungsi organisasi (Organ, 1988).
Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk
mencapai  keunggulan harus mengusahakan
kinerja individual yang setinggi-tingginya,
karena pada dasarnya kinerja individua
mempengaruhi kinerja tim atau kelompok kerja

dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja
organisasi secara keseluruhan.

Podsakoff, Mckenzie, Paine, dkk., (2000)
mengungkapkan bahwa OCB  merupakan

kontribusi individu yang mendalam dan melebihi
tuntutan peran di tempat kerja dan berdampak
pada penilaian kinerja. OCB ini melibatkan
beberapa perilaku meliputi perilaku menolong
orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas
ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur
di tempat kerja. OCB sangat diperlukan dalam
sudut pandang organisasi. karena perilaku yang
termasuk dalam OCB meningkatkan penggunaan
sumber daya manusia.

Kinerja

Mangkuprawira dan  Hubeis  (2007:160)
menyebutkan  bahwa  kinerja  karyawan
dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan ektrinsik
pegawai. Faktor-faktor intrinsik yang
mempengaruhi  kinerja pegawai terdiri  dari
pendidikan, pengalaman, motivasi, kesehatan,
usia, keterampilan, emosi dan Spiritual.
Sedangkan faktor ekstrinsik yang mempengaruhi
kinerja pegawai terdiri dari lingkungan fisik dan
non fisik, kepemimpinan, komunikas vertical
dan horizontal, kompensasi, kontrol berupa
penyeliaan, fasilitas, pelatihan, beban kerja,
prosedur  kerja, system  hukuman  dan
sebagainya.

Lalu Mangkunegara (2005:67) kinerjaialah hasil
kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawa dalam melakukan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan  kepadanya.  Sedangkan  Rivai
(2009:532) kinerja diartikan kesediaan seseorang
atau kelompok orang untuk melakukan suatu
kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai
tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang

diharapkan. Mangkunegara  (2000: 67)
mengatakan bahwa kinerja pegawai adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan kepadanya. Kinerja adalah segala hasil
capaian dari segala bentuk tindakan dan
kebijakan daam rangkaian usaha kerja pada
jangka waktu tertentu guna mencapal suatu
tujuan. Sebuah jawaban untuk pertanyaan dalam
definisi kinerja menurut Robbin dalam Nawawi
(2006: 62), yakni kinerja adalah jawaban atas
pertanyaan “apa hasil yang dicapai seseorang
sesudah mengerjakan sesuatu.”

3. METODE PENELITIAN
Penelitian ini termasuk kedalam pendlitian
penjelasan  atau  Explanatory  Research.
Explanatory Research yaitu penditian yang
menjelaskan hubungan kausal dan menguji
keterkaitan anatara beberapa variabel melalui
pengujian hipotesis atau penelitian penjelasan.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pendamping desa di Kabupaten Wakatobi.
Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini
yaitu menggunakan sensus karena melibatkan
selurun  pendamping desa di  Kabupaten
Wakatobi  yaitu sebanyak 43 orang. Skala
pengukuran instrumen pada penelitian ini
menggunakan skala Likert. skala Likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial. Dengan skala Likert
maka variabel yang akan diukur dijabarkan
menjadi indikator variabel, kemudian indikator
tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk
menyusun item-item instrumen yang dapat
berupa pernyataan atau pertanyaan, Sugiyono
(2015:93). Teknik andisis data penelitian
menggunakan  statistika  deskriptif  untuk
penygjian data hasil penelitian dan statistika
inferensial dengan menggunakan teknik analisis
jalur, serta uji hipotesis, dan pengujian koefisien
jalur dari pengaruh langsung, dan tidak langsung.
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Hasil Penenlitian
Responden pada penelitian ini yaitu seluruh
pendamping desa di Kabupaten Wakatobi yang

berjumlah 43 orang. Karakteristik responden
pada penelitian ini dapat dikelompokkan seperti
Tabel 1 dibawahini :

Tabel 1. Karakteristik Responden

No. K ategori Alternative Jawaban Orang Freku::w;ntase%
1 Usia 20-30 tahun 4 9,30
2 31-40 tahun 30 69,77
3 41 -50 tahun 8 18,60
4 Keatas 50 tahun 1 2,33
5 Jenis kelamin Laki — laki 38 88,37
6 Perempuan 5 11,63
7 Pendidikan SMA/Sedergjat 7 69,77
8 Diploma 3 6,98
9 S1 30 16,28
10 S2 3 6,98
11 Masakerja < 2tahun 11 25.58
12 3-5tahun 32 74.42
13 6 — 10 tahun 0 0
14 > 11 tahun 0 0

Sumber : Hasil olahan data PL S, tahun 2019

Dari tabel 1. diketahui bahwa responden dalam
penelitian ini dengan usia 31-40 tahun sebanyak
30 orang dengan persentase (69,77%); paling
banyak berjenis kelamin laki-laki (88,37%)
dengan jumlah 38 responden, kemudian pada
kategori pendidikan didominasi oleh pendamping
desa Sl sebanyak 30 responden (16,28%), dan
responden yang mempunyai masa kerja antara 3
— 5 tahun yaitu sebanyak 32 responden dengan
persentase (74,42%); dan yang terakhir
responden dalam penelitian ini mempunyai umur
yang berbeda-beda pada pendamping desa
kabupaten wakatobi.

Uji Validitas Dan Reliabiltas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sgauh
mana validitas data yang diperolen dari
penyebaran kuesioner. Hasil uji validitas
menunjukkan bahwa semua item pernyataan dari
masing-masing variabel memiliki r hitung lebih
besar dari 030 (r > 0,30) dan nila

signifikansinya juga lebih kecil dari 0,05, dengan
demikian dapat diambil kesimpulan bahwa
semua item pertanyaan pada masing-masing
variabel penelitianini valid.

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai o
setiap variabel lebih besar dari 0,60 (a > 0,60).
Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item
dalam kuesioner dapat dipercaya dan relatif
konsisten.

Hasll Analisis Jalur
PLS pertama kali dikembangkan oleh Herman
Wold, beliau adalah karyawan dari Karl Joreskog
(yang mengembangkan SEM). Model ini
dikembangkan sebagai aternatif untuk situasi
dimana teorinya lemah atau indikator yang
tersedia tidak memenuhi model pengukuran
refleksif. Wolf (1985) menyebutkan PLS sebagai
"soft modelling”. PLS selain dapat digunakan
sebagai konfirmasi teori juga dapat digunakan
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untuk merekomendasikan hubungan yang ada
atau belum dan juga mengusulkan proposis
pengujian selanjutnya. Evaluasi mendasar dalam
analisis PLS menilai inner model atau structural
model untuk melihat hubungan antar konstruk,
nilai signifikanss dan R-square dari model
penelitian. Pengujian inner model dalam analisis
PL S dilakukan melalui resampling bootstrap.

Evaluas M odel Pengukuran (Outer Model)
Adatiga kriteria untuk menilai outer model yaitu
discriminant validity, composite reliability dan
convergent validity. Berdasarkan ketiga kriteria
penilaian model pengukuran dari  hasil
bootstrapping pada metode PL S dapat dijelaskan
sebagai berikut:

Discriminant Validity

Pengujian discriminant validity dalam penelitian
menggunakan nilai cross loading dan sguare
root of average (AVE) dengan tujuan memeriksa
(menguji) apakah instrumen penelitian valid
dalam menjelaskan atau merefleksikan varaibel
laten. Discriminant validity dengan
menggunakan sguare root of average variance
extracted (VAVE). Jika nilai square root of
average variance extracted (VAVE) setiap
variabel lebih besar dari nilai AVE dan korelas
antara variabel laten dengan variabel laten
lainnya, maka instrumen variabel dikatakan valid
diskriminan. Hasil komputasi program PLS nilai
discriminant validity disgjikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Nilai OAVE, AVE dan Korelas antar Variabel Laten

: Korelasi
Variabel AVE VAVE Ko oCB KINERIA
Kom. Org 0,465 0,682 1,000 0,565 0,248
OCB 0,387 0,622 0,565 1,000 0,505
KINERJA 0,601 0,775 0,248 0,505 1,000

Sumber : Hasil olahan data PL S, tahun 2019

Berdasarkan Tabel 2. diketahui bahwa
instrumen yang digunakan dalam pengukuran
variabel penelitian ini dikatakan valid secara
diskriminan karena nilai square root of average
variance extracted (VAVE) setiap variabel lebih
besar dari nilai AVE dan korelas antara variabel
laten lainnya.

Convergent Validity

Convergent validity mengukur validitas indikator
sebagai pengukur konstruk, yang dapat dilihat
dari outer loading. Indikator dianggap valid jika
memiliki nilai outer loading di atas 0,70 sangat
direkomendasikan (Hair et a., 2010), namun
demikian nilai faktor loading 0,50-0,60 masih

dapat ditolerir dengan nilai p-value< 0,05.
Bahkan Hair et al. (2010) memberikan rule of
thumb muatan faktor dipandang bermakna jika
lebih besar sama dengan 0,30.

Hasil komputas model pengukuran data pada
tabel 3. terlihat bahwa semua indikator
pengukuran yang digunakan adalah valid dalam
merefleksikan pengukuran secara keseluruhan
variabel komitmen organisasi, OCB, dan Kinerja.
Dibuktikan dengan nilai estimasi outer loading
dari 13 indikator variabel memiliki nilai = 0,30,
dan beberapa indikator tidak memberikan
pengaruh dikarenakan pada nila p-value
signifikan lebih besarP dari a = 0,05.
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Tabel 3. Outer Loading setiap indikator

Indikator Outer Loading  t-statistik Sig. t
X1.1  Komitmen Afektif 0,407 1,283 0,200
X1.2 Komitmen Kontinuan 0,694 2,075 0,038
X1.3  Komitmen Normatif 0,864 3,740 0,000
711  Mementingkan kepentingan 0,689 2,408 0,016

oranglain

Z1.2  Kemurahan hati 0,500 1,813 0,070
Z1.3  Sportifitas 0,484 1,319 0,188
Z14  Morditas 0,710 3,442 0,001
Z15  Kesungguhan 0,686 3,018 0,003
Y11l Kuditaskerja 0,849 5,265 0,000
Y12  Ketetapan waktu 0,709 3,578 0,000
Y13 Inisatif 0,786 5,102 0,000
Y14 Kemampuan 0,509 1,981 0,048
Y15 Komunikas 0,338 1,167 0,244

Sumber : Hasil olahan data PL S, tahun 2019

Composite reliability

composite reliability model pada penelitian ini

seluruh

Composite reliability menguji nilai reliability dapat disgikan pada Tabel 4,
antara indikator dari konstruk. Hasil pengujian
Tabel 4. Hasil Pengujian Reliabilitas
Variabel Penelitian Construct Reliability Hasl

Komitmen organisasi 0,706 Reliabel

Organizational Citizenship Behavior 0,755 Reliabel

Kinerja 0,751 Reliabel

Sumber : Hasil olahan data PL S, tahun 2019
Hasil composite reliability dikatakan baik, jika
nilainya dilngtt?jrr?érza D;]pat O(Ijlhs Tr?:llznan %Zlhgﬁ Evaluasi Goodness of Fit Model

yang 9 Model struktural dievaluasi dengan

penelitian ini telah memenunhi kriteria atau layak
untuk digunakan dalam pengukuran keseluruhan
variabel karena memiliki kesesuaian dan
keandalan yang tinggi.

memperhatikan Q° predictive relevance model
yang mengukur seberapa baik nilai observas
dihasilkan oleh model. Q? didasarkan pada
koefisien determinasi seluruh variabel endogen.
Besaran Q° dengan rentang O < Q°< 1, semakin
mendekati nilai 1 berarti model semakin baik.
Adapun koefisien determinasi (R?) dari kedua
variabel endogen disgjikan padatabel 5.19.
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Tabel 5. Hasil Pengujian Goodness Of Fit

Mode Struktural Variabel Endogen Rsquare
1 OoCB 0,461
2 KINERJA 0,515

Sumber : Hasil olahan data PL S, tahun 2019

Berdasarkan nilai koefisiensi determinasi
(R?) tersebut dapat diketahui Q* dengan
perhitungan sebagai berikut :

Q = 1-(1-R%) (1-R%)
1- {(1- 0,461) (1- 0,515)}
1- 0,261
0,739

Berdasarkan hasil perhitungan nilai predictive-
relevance (Q%) = 0,739 atau 73,90%. Artinya
akuras atau ketepatan model penelitian ini dapat
menjelaskan  keragaman variabe komitmen
organisasi terhadap kinerja melalui OCB sebesar
73,90%. Sisanya 26,10% dijelaskan oleh variabel
lain.

Pengujian Model Struktural dan Hipotesis
Penelitian

Pengujian hipotesis dan koefisien jalur pengaruh
secara langsung antara variabel komitmen
organisasi terhadap kinerja dimedias oleh
organizational citizenship behavior (OCB). Hasl|
Pengujian pengaruh antar variabel dapat
diketahui dari nilai koefisien jaur dan titik kritis
(t-statistik) yang disgjikan pada diagram jalur
Gambar 1. Hasil pengujian pengaruh antar
variabel pada gambar 1. secara lengkap dapat
disgjikan padatabel 6.
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Catatan : Parsiadd = ————p
Mediass = -------
Kom.Org = Komitmen Organisasi

ocB = Organizational Citizenship Behavior ~ [—

Gambar 1. Diagram koefisien jalur dan pengujian hipotesis
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Tabel 6. Koefisien jalur

dan pengujian hipotesis

Pengaruh langsung antar variabel Koef. jalur t-statistik ~ Sig. t Hasil
Komitmen Organisas—» 0,687 3,087 0,002 Diterima
Kinerja

Ho (K)ocrgltmen Organisas™> 0468 1,930 0,054  Ditolak
H3 OCB— Ki nerj a -0,130 0,543 0,587 Ditolak
Pengujian pengaruh mediasi

ygq KomOrga—>  OEB> -0,061 0,554 0,580  Ditolak

Kinerja

Sumber : Hasil olahan data PL S, tahun 2019

H1:. Komitmen
terhadap kinerja
Hasil pengujian pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja dapat dibuktikan dengan nilai
estimate koefisien jalur 0,687 dengan arah
positif. Koefisien jalur bertanda positif memiliki
arti  pengaruh antara komitmen organisas
terhadap kinerja adalah searah. Hasil ini
didukung pula dengan nilai probabilitas (p-value)
sebesar 0,002 < « 0.05. Hasil pengujian
hipotesis (Hs) membuktikan bahwa komitmen
organisas berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja dapat diterima. Artinya
peningkatan komitmen organisasi searah dan
signifikan terhadap  peningkatan  kinerja,
sehingga hipotesis yang digukkan dapat
diterima.

H2: Komitmen
terhadap OCB
Hasil pengujian pengaruh komitmen organisasi
terhadap OCB dapat dibuktikan dengan nilai
estimate koefisien jalur 0,468 dengan arah
positif. Koefisien jalur bertanda positif memiliki
arti  pengaruh antara komitmen organisas
terhadap OCB adalah searah. Tetapi hasil ini
tidak didukung dengan nilai probabilitas (p-
value) yaitu sebesar 0,054 < a = 0.05. Hasil
pengujian hipotesis (H;) membuktikan bahwa
komitmen organisas berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap OCB sehingga hipotesis
ditolak.

H3: OCB berpengaruh terhadap kinerja

Hasil pengujian pengaruh OCB terhadap kinerja
dapat dibuktikan dengan nilai estimate koefisien
jalur -0,130 dengan arah negatif. Koefisien jalur
bertanda negatif memiliki arti pengaruh antara

organisas  berpengaruh

organisas  berpengaruh

OCB terhadap kinerja adalah tidak searah. hasil
ini juga memiliki nilai probabilitas (p-value)
yang lebih besar yaitu 0,587 < a = 0.05. sehingga
hasil pengujian hipotesis (Hs) membuktikan
bahwa OCB tidak berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap OCB sehingga hipotesis
ditolak.

H4 : OCB berperan sebagai medias pengaruh
antara komitmen organisasi dengan kinerja
Hasl evaluas pengujian pengaruh variabel
komitmen organisas terhadap kinerja pada
model awa dengan melibatkan variabel mediasi,
menunjukkan  komitmen organisasi secara
langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap OCB, dan juga secara langsung variabel
OCB berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja. Akan tetapi pada pengaruh
langsung antara komitmen organisasi terhadap
kinerja berpengaruh positif dan signifikan.
Diperoleh nilai estimasi koefisien jalur pengaruh
langsung sebesar -0.061 hasil ini diperoleh dari
perkalian dari koefisien jalur (0,468 x -0,130 = -
0.061).

Menurut (solimun, 2011; Har et al.,2010)
menyatakan bahwa jika salah satu dari koefisien
jalur yang dilalui variabel mediasi salah satunya
tidak signifikan atau keduanya tidak signifikan,
maka dikatakan variabel mediasi bukan sebagai
variabel mediasi. Sehingga dengan pendapat
(solimun, 2011; Hair et al.,2010) tersebut dapat
dikatakan bahwa variabel mediasi (OCB) tidak
dapat dikatakan sebagai variabel medias karena
syarat ditetapkannya tidak memenuhi. Dengan
demikian terdapat cukup bukti secara empiris
untuk menolak (H;) yang dinyatakan bahwa
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OCB bukan berperan sebagai medias antara
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja.

b. Pembahasan

Pembahasan mengenai model  pengukuran
dengan memperhatikan nilai koefisien estimasi
loading faktor karena seluruh variabel laten
dalam penelitian ini yang diukur dengan
indikator bersifat reflektif.

Hasil penelitian ini diketahui bahwa pengaruh
komitmen organisas berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Artinya adanya
perubahan jika dalam suatu organisasi, komitmen
organisas bailk maka akan berpengaruh

signifikan  terhadap  peningkatan  kinerja
Berdasarkan andisis  deskriptif, komitmen
organisasi  direfleksikan  melalui  komitmen

afektif, komitmen kontinuan dan komitmen
normatif dan digambarkan pada kategori tinggi
oleh responden. Demikian dengan halnya kinerja
yang dicerminkan melalui  kualitas kerja,
ketetapan waktu, inisiatif, kemampuan, dan
komunikasi. karena itu penelitian ini memiliki
kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan
kinerja pada pendamping desa Kabupaten
Wakatobi.

Hasi| penelitian ini didukung juga dari deskrips
jawaban responden bahwa komitmen organisasi
pada pendamping desa Kabupaten Wakatobi
menyatakan sudah baik. Artinya mayoritas
responden menyatakan bahwa  komitmen
organisasi pada pendamping desa Kabupaten
Wakatobi berada pada interval bak jika
dicermati dari indikator-indikator pengukurnya.
Dimana komitmen normatif merupakan indikator
dengan nilai tertinggi sesuai dengan tanggapan
responden yaitu dengan nila 4,30 atau berada
pada kategori sangat setuju. Berdasarkan
tanggapan responden indikator  komitmen
normative merupakan faktor utama atau yang
diprioritaskan dalam pelaksanaan  karena
memiliki nilai rerata tertinggi dibandingkan
dengan komitmen afektif dan komitmen
kontinuan. pada indikator komitmen normatif
dicerminkan melalui pekerjaan pada pendamping
desa merupakan pekerjaan terbaik, sangat peduli
tentang status pekerjaan sehingga tetap loyal

pada tugastugas yang di berikan dan sdalu
memiliki banyak rekan yang sangat baik yang
membuat selalu senang bekerja pada pendamping
desa. Hasil ini didukung dengan persentase
jawaban responden yang paling tinggi yaitu pada
tanggapan setuju dengan prersentase sebesar
77,52%. Sehingga komitmen organisas pada
pendamping desa Kabupaten Wakatobi sudah
terlaksana dengan baik.

Hasil penelitian ini  didukung dengan
karakteristik responden berdasarkan tingkat
pendidikan mayoritas responden telah memiliki
pendidikan terakhir adalah SMA/Sedergjat dan
sarjana. Dengan pendidikan yang tinggi, para
pendamping akan lebih memahami jenis
pekerjaan yang akan dikerjakan atau masalah
yang dihadapi sehingga mampu dalam
menjalankan tugas-tugas yang diberikan sesuai
dengan kemampuannya. Karena kualitas SDM
yang dimiliki sudah sangat bak, sehingga
mendukung kelancaran pelaksanaan  tugas.
Pendidikan sangat mempengaruhi kemampuan,
wawasan, komitmen dan kinerja serta tingkat
kepercayaan diri seseorang dalam melaksanakan
tugasnya. Selanjutnya dengan tingkat pendidikan
yang memadal diharapkan para pendamping
mempunyai  kemampuan mengadopsi  dan
menerapkan teknologi pelayanan yang cepat dan
akurat. Para pendamping dengan tingkat
pendidikan yang tinggi juga mampu bekerja
dengan tingkat kesulitan dan tanggung jawab
yang tinggi (Robbins dan Timothy, 2013).

Hasil penelitian ini membuktikan kebenaran teori
dan pendapat yang dikemukakan oleh beberapa
ahli diantaranya yang dikemukakan oleh
Mowday  (1980) menyatakan  komitmen
organisas memiliki ciri yaitu: (1) belief yang
kuat serta penerimaan terhadap tujuan dan nilai
organisasi; (2) kesiapan untuk bekerja keras;
serta (3) keinginan yang kuat untuk bertahan
dalam organisas. Komitmen ini tergolong
komitmen sikap atau afektif karena berkaitan
dengan sgauhmana individu merasa nilai dan
tujuan pribadinya sesuai dengan nilai dan tujuan
organisasi. Semakin besar kongruens antara nilai
dan tujuan individu dengan nilai dan tujuan
organisasi maka semakin tinggi pula komitmen
pegawai pada organisas sehingga akan
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berdampak pada peningkatan kinerja. Sopiah
(2008) menyatakan bahwa komitmen organisasi
adalah suatu ikatan psikologis pada pegawai
yang ditandai dengan adanya kepercayaan dan
penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai
organisasi, kemauan untuk mengusahakan
tercapainya  kepentingan organsisas  dan
keinginan untuk mempertahankan kedudukan
sebagai anggota organisasi. Pendapat diatas
merupakan salah satu bentuk sikap yang
diberikan oleh para pendamping desa di
Kabupaten Wakatobi terkait dengan komitmen
pendamping dilihat dari tanggapan responden itu
sendiri. Kemudian Desdler (1999) juga
menunjukkan bahwa pegawa yang memiliki
komitmen tinggi memiliki nilai absens yang
rendah dan memiliki masa bekerja yang lebih
lama dan cenderung untuk bekerja lebih keras
serta menunjukan prestasi yang lebih baik.

Secara empiris, hasil penelitian ini juga
mendukung hasil peneliti terdahulu, diantaranya
yang dilakukan oleh Alen & Mayer dalam
Sopiah (2008:157) mengatakan bahwa komitmen
afektif, komitmen kontinuan dan komitmen
normatif memiliki hubungan yang kuat dan
positif terhadap kinerja. Mario Franco (2017),
dimana hasil penelitian yang dilakukan memiliki
pengaruh positif antara komitmen afektif pada
kinerja kontekstual, karena karyawan di segmen
perusahaan ini memiliki hubungan emosiona
dalam konteks yang telah mereka ketahui.
Implikasi penelitian menunjukkan bahwa ada
hubungan yang erat antara komitmen yang
efektif dan kinerja kontekstual karyawan
memiliki peran yang relevan dalam FSMEs.
Hasi| penelitian Kristanty Nadapdap (2017), Dari
hasil  penditian  menunjukkan  komitmen
organisas memiliki pengaruh yang positif
signifikan terhadap kinerja kerja karyawan pada
PT. Mitra Permata Sari. Didukung juga oleh hasil
pendlitian Kaplan Metin  (2018) dimana
komitmen afektif memiliki dampak signifikan
dan positif pada kinerja karyawan di perusahaan
industry. Berbeda dengan hasil pendlitian
Fujianti (2012), melalui hasil penelitiannya
terhadap kinerja akuntan pendidik diperoleh hasil
bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh
dengan kinerja akuntan pendidik. Hal ini juga
diungkapkan oleh penelitian Subgo, Troena,

Thoyib & Aigah (2013) bahwa komitmen
organisasi tidak memiliki signifikansi dengan
kinerja pada karyawan. Hal ini juga sesuai
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Fujianti (2012), melalui hasil penelitiannya
terhadap kinerja akutan pendidikan diperoleh
hasil bahawa komitmen organisas tidak
berpengaruh terhadap kinerja akutan pendidikan.

Hasil penelitian ini diketahui bahwa pengaruh
komitmen organisasi berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap OCB. Artinya
bagaimanapun  keadaan dimana  seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi
tertentu dan tujuan-tujuannya dan keinginannya
untuk mempertahankan keanggotaan dalam
organisasi, tidak akan mempengaruhi OCB pada
pendamping desa. Komitmen  organisas
direflekskan  melalui  komitmen  afektif,
komitmen kontinuan dan komitmen normatif dan
digambarkan pada kategori baik oleh responden.
Demikian dengan halnya OCB yang dicerminkan
melalui mementingkan kepentingan orang lain,
kemurahan hati, sportifitas, moralitas dan
kesungguhan.  Sesuia dengan  tanggapan
responden, OCB digambarkan pada kategori
tinggi oleh responden.

Terdapat 3 aspek yang mendasari terbentuknya
komitmen organisasi dalam diri individu, yaitu
identifikasi, keterlibatan dan loyalitas (Steers,
dalam Kuntjoro, 2002). Pertama, individu
dengan identifikas organisas yang tinggi
memiliki kedekatan emosional yang erat dengan
organisasi. Hal ini berarti bahwa individu
tersebut dapat menghasilkan suasana saling
mendukung diantara  pegawal dengan
organisasinya. Kedua, adanya Kketerlibatan
pegawai dalam pembuatan keputusan
menyebabkan pegawa akan mau dan senang
bekerja sama baik dengan pimpinan ataupun
dengan sesama teman kerja. Ketiga, individu
dengan loyalitas terhadap organisasi yang tinggi
akan tetap bertahan dalam organisas karena
merasa adanya suatu kewgjiban atau tugas. Steers
(Kuntjoro, 2002) menyatakan bahwa perasaan
semacam itu akan memotivasi individu untuk
bertingkah laku secara baik dan melakukan
tindakan yang tepat bagi organisasi.
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Berdasarkan observasi pendliti, komitmen kerja
pendamping desa di Kabupaten Wakatobi dapat
dikatakan baik. Hal ini bisa dilihat dari
tanggapan responden dan didukung dengan
wawancara yang mengatakan bahwa pendamping
desa di Kabupaten Wakatobi memiliki komitmen
yang bak dalam bekerja serta sangat
bertanggung jawab dengan setiap pekerjaan yang
diembannya, yang dapat dinilai dari kemauannya
daam melanjutkan program-program yang
belum sempat terealisasi dengan maksimal di
tahun sebelumnya. Tetapi hal itu tidak
mempengaruhi kinerja para pendamping desa
Meskipun dalam ha ketepatan waktu ha ini
dinilai masih kurang, namun dari segi komitmen
pendamping desa tersebut dapat dikatakan
memiliki komitmen kerja yang cukup bak. Bisa
dilihat dari loyalitas pendamping desa di
Kabupaten Wakatobi, dimana jika dihitung dari
masa kerjanya, tingkat loyalitas pendamping
desadinilai baik, meskipun ada hambatan namun
pendamping desa tersebut tetap berkomitmen
untuk mengabdi di Kabupaten Wakatobi serta
melaksanakan tugasnya secara bertanggung
jawab.

Penelitian tentang hubungan antara komitmen
organisas dengan OCB sudah kerap Kkali
dilakukan. Beberapa ahli seperti  Kidwell,
Mossholder, Nathan (1997) meneliti secara
khusus hubungan antara OCB dan kepuasan
kerja serta komitmen organisasi. Daam
penelitiannya mereka menemukan bahwa OCB
berhubungan dengan kepuasan kerja, tapi tidak
berhubungan dengan komitmen organisasi. Dari
hasil penelitiannya, mereka berpendapat bahwa
OCB dipengaruhi oleh faktor kontekstual seperti
kekompakan atau kebersamaan dalam kel ompok.
Mereka juga berpendapat bahwa karyawan dalam
sebuah perusahaan akan menunjukkan OCBnya
bila terdapat keselarasan antara tujuan karyawan
dengan tujuan organisasi.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Koster,
Sanders & Emmerik (2003) juga menemukan
tidak adanya hubungan positif yang signifikan
antara komitmen organisass dan OCB.
Penelitiannya menunjukkan bahwa ada beberapa
faktor seperti umur dan jenis kelamin yang dapat
mempengaruhi OCB. Mereka juga menemukan

bahwa OCB pada karyawan tergantung pada
periode waktu atau lamanya karyawan bekerja
dalam suatu perusahaan. OCB juga tergantung
pada kualitas hubungan yang dimiliki dengan
rekan kerjadi dalam perusahaan.

Secara empiris, hasil penelitian memiliki
kesamaan dengan penelitian Arizona, Riniwati,
Harahap (2013) mengatakan Secara parsal
komitmen organisasional tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai. Dan penelitian yang dilakukan oleh
Subgjo, Troena, Thoyib, Aigah (2013)
menunjukan bahwa secara parsia komitmen
organisasiona tidak mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja. Sahertian et 4,
(2011). Menurut Koster, Sanders & Emmerik
(2003) yang menyatakan bahwa komitmen
organisasi tidak memiliki pegaruh terhadap
OCB.

Penelitian diatas memiliki beberapa kesamaan
dengan penditian yang dilakukan di PT.
Percetakan Bali. Di perusahaan tersebut,
karyawan sudah bekerja selama puluhan tahun,
sehingga masing-masing karyawan memiliki
ikatan yang kuat terhadap perusahaan dan rekan
kerja.  Setigp karyawan dalam perusahaan
tersebut menganggap karyawan yang lain adalah
keluarganya. Adanya ikatan yang demikian
menjadikan sifat-sifat sosial kerap kali terjadi.
Selain itu kebersamaan dan kekompakan dalam
bekerja mudah terbentuk.

Meskipun terjadi ikatan yang kuat antar
karyawan, hal tersebut tidak menjamin perilaku
karyawan sesua dengan vis dan mis
perusahaan. Adanya perubahan  budaya
organisasi dalam perusahaan membuat karyawan
memiliki perpedaan pandangan terhadap tujuan
perusahaan.. Karyawan cenderung mengalami
stress karena tuntutan mangjemen untuk selalu
siap menerima dan menjalankan sistem yang
baru. Keadaan seperti itu sangat berpotens untuk
karyawan meninggalkan perusahaan dan mencari
perusahaan yang lebih baik. Namun dengan
situas dan kondisi seperti tersebut, karyawan PT.
Percetakan Bali yang telah puluhan tahun bekerja
di perusahaan itu memilih untuk tetap bertahan.
Adanya peraturan dalam perusahaan dimana
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perusahaan akan memberikan tunjangan pensiun
sesuai dengan masa kerjanya menjadikan
karyawan tetap bertahan. Jadi semakin karyawan
bekerja di perusahaan tersebut dalam kurun
waktu yang lama, maka tunjangan pensiunnya
akan semakin tinggi begitu sebaliknya. Dengan
alasan tersebut sebagian karyawan memilih
untuk tetapi bekerja di perusahaan itu. Tetapi
berbeda dengan hasil penelitian Mario Franco
(2017), Kiristanty Nadapdap (2017), Kaplan
Metin (2018), Nanny, fauziah, wahda (2017) dan
VH Maulani (2015) yang menyatakan bahwa
komitmen organisas memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini diketahui bahwa pengaruh
OCB berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap OCB. Artinya sikap yang diberikan
dalam hal ini OCB diddam organisas akan
berdampak pada penurunan kinerja para
pendamping desa di Kabupaten Wakatobi.
Berdasarkan analisis deskriptif, OCB yang
dicerminkan melalui mementingkan kepentingan
orang lain, kemurahan hati, sportifitas, moralitas
dan kesungguhan. Sesuia dengan tanggapan
responden, OCB digambarkan pada kategori
tinggi atau baik oleh responden. Demikian
dengan halnya kinerja yang dicerminkan melalui
kualitas kerja, ketetapan waktu, inisiatif,
kemampuan, dan komunikasi. karena itu
penelitian ini memiliki kontribusi yang signifikan
terhadap peningkatan kinerja pada pendamping
desa K abupaten Wakatobi.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) itu
sendiri adalah suatu bentuk kepedulian dari
seorang pegawal terhadap pegawal yang lain
maupun terhadap organisasi. Penelitian ini sesuai
dengan pendapat Djati (2014:262) yang
menyatakan bahwa organizational citizenship
behavior adalah perilaku pegawai yang tidak
nampak baik terhadap rekan kerja maupun
terhadap perusahaan, di mana perilaku tersebut
melebihi dari perilaku standar yang ditetapkan
perusahaan dan memberikan manfaat bagi
perusahaan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) juga
merupakan sikap membantu yang ditunjukkan
oleh anggota organisasi, yang dSifatnya

konstruktif, dihargai oleh perusahaan tapi tidak
secara  langsung berhubungan dengan
produktivitas individu (Organ, 2006). Menurut
Organ (Robbins, 2008), OCB merupakan bentuk
perilaku yang merupakan pilihan dan inisatif
individual, tidak berkaitan dengan sistem reward
formal organisas tetapi secara  agregat
meningkatkan efektivitas organisasi. Ini berarti,
perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam
persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan
sehingga jika tidak ditampilkan pun tidak
menjadi masalah dalam organisasi.

Berdasarkan hasil konfirmasi dengan beberapa
pendamping desa yang kompeten di lingkup
pendamping desa Kabupaten Wakatobi bahwa
para pendamping desa memiliki keterkaitan satu
sama lain daam bidang pekerjaan. Daam
pekerjaannya salah satu pendamping lokal desa
bisa mendampingi beberapa desa dalam satu
kecamatan. Kabupaten Wakatobi dikenal sebagai
kabupaten yang memiliki empat gugusan pulau
dengan masing-masing nama yaitu (Wangi-
wangi-K aledupa-T omia-Binongko) sehingga
ketika menuju pulau satu dengan yang lainnya
perlu dilewati dengan menggunakan transportas
laut atau menggunakan body batang/speed yang
membutuhkan waktu kurang lebih 2 jam
perjalanan. Kondis geografis ini menjadi salah
satu penyebab pendamping desa Kabupaten
Wakatobi, ketika di berikan bantuan terkait
pekerjaan yang dikerjakan mengalami hambatan,
terkadang mereka cuek dengan apa yang telah
dibantukan, bahkan dengan bantuan yang
diberikan kesesama rekan kerja yang lain
membuat pendamping tersebut merasa acuh
dikarenakan sudah diselesaikan oleh rekan kerja
yang lain. Faktor lain yang menjadi penyebab
menurunnya kinerja dari pendamping desa
adalah pendamping desa tersebut bukan berasal
dari daerah tersebut atau bukan berasal dari desa
yang di dampinginnya.

Beberapa penelitian tentang pengaruh hubungan
antara OCB dengan kinerja karyawan memiliki
hubungan yang positif signifikan (Chien (2003);
Alhamda & Sanusi (2006); Bachrach, Powell,
Bendoly, & Richey (2006)) akan tetapi hasil
penelitian Buentelo, Jung, dan Sun (2008)
membuktikan  pengaruh  tidak  signifikan.
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Walaupun terdapat inkonsistensi hasil penelitian,
namun secara umum menunjukkan bahwa
terdapat hubungan positif signifikan antara OCB
dengan kinerja karyawan.

Penelitian ini sesuai dengan pendapat Dijati
(2014:262) yang menyatakan bahwa
organizational citizenship behavior adalah
perilaku karyawan yang tidak nampak baik
terhadap rekan kerja maupun  terhadap
perusahaan, di mana perilaku tersebut melebihi
dari perilaku standar yang ditetapkan perusahaan
dan memberikan manfaat bagi perusahaan. Hal
ini juga di nyatakan oleh Firman Nurhalim, dkk
(2015) yang menyatakan bahwa organizational
citizenship behavior tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan Bank Indonesia
Cabang Jember. Pendlitian yang dilakukan oleh
Jung, dan Sun (2008) juga membuktikan bahwa
pengaruh tidak signifikan antara OCB terhadap
kinerja karyawan. Tetapi Penelitian yang
dilakukan oleh Eeman Basu, dkk (2017), Adya
Hermawati, dkk (2017) Desy Khoirun Nisa, dkk
(2018) menemukan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Hasil penelitian ini diketahui bahwa pengaruh
komitmen organisasi berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja yang dimediasi
oleh organizational citizenship behavior. Artinya
OCB sebagai variabd medias tidak dapat
meningkatkan pengaruh komitmen organisas
terhadap kinerja. Hasil pengujian langsung
pengaruh komitmen organisas terhadap kinerja
adalah pogtif dan signifikan, dan ketika di
hubungkan dengan variabel mediasi menunjukan
hasil yang negatif tidak signifikan. Hubungan ini
dapat memberi makna bahwa komitmen
organisasi yang diyakini oleh pendamping desa
mampu meningkatkan kinerja pada pendamping
desa, namun ketika diberikan komitmen
organisas dengan di libatkannya OCB
menunjukan hasil yang dapat menurunkan
kinerja pegawai.

Secara empiris, hasil penelitian ini dapat
mendukung atau memeperkuat hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Otto Otto (2017)

hasil penelitian menunjukkan bahwa moderasi
dari Organizational Citizenship Behavior tidak
berpengaruh signifikan dalam hubungan antara

Komitmen Organisasi, Kepemimpinan
Transformasional, Motivasi Kerja, kinerja
karyawan di Sekretariat Daerah di Provins

Papua. Namun hasil penelitian berbeda dengan
hasil penditian Jumiarsih, (2017) yang
menunjukkan  bahwa  variabel  komitmen
organisas secara tidak langsung berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Garuda Indonesia
(Cabang Makassar) sebesar 20,9%. Hasil
penelitian Venty, (2015) menyatakan bahwa
analisis jalur menunjukkan bahwa
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
memediasi budaya organisas dan komitmen
organisas terhadap kinerja karyawan pada PT.
Masscom Graphy Semarang.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

a. Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan dalam

penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan

sebagai berikut :

1. Komitmen organisas pada pendamping
desa Kabupaten Wakatobi mempunyai
kontribus yang positif dan signifikan
terhadap kinerja para pendamping desa,
dimana semakin besar Komitmen organisas
pada pendamping desa K abupaten Wakatobi
maka dapat meningkatkan kinerja para
pendamping desa Kabupaten Wakatobi itu
sendiri.

2. Komitmen organisas pada pendamping
desa Kabupaten Wakatobi mempunyai
kontribusi yang positif dan tidak signifikan
terhadap OCB para pendamping desa,
dimana semakin besar Komitmen organisas
pada pendamping desa K abupaten Wakatobi
maka tidak akan mempengaruhi (menurun
atau meningkatkan) OCB pendamping desa
Kabupaten Wakatobi itu sendiri.

3. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
pada pendamping desa K abupaten Wakatobi
mempunyai kontribusi yang negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja para
pendamping desa, dimana semakin besar
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
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pada pendamping desa K abupaten Wakatobi
maka dapat mempengaruhi/menurunkan
kinerja para pendamping desa Kabupaten
Wakatobi itu sendiri.

4. Komitmen organisasi pada pendamping
desa Kabupaten Wakatobi yang dimediasi
oleh OCB mempunya kontribusi yang
negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
para pendamping desa, dimana semakin
besar kontribusi yang di berikan terkait
Komitmen organisass pada pendamping
desa melaui  OCB, maka dapat
mempengaruhi/menurunkan  kinerja para
pendamping itu sendiri kesasama rekan
kerja.

b. Saran
Berdasarkan pada hasil dan kesimpulan
penelitian ini, dapat dikemukakan saran-saran
yang menjadi rekomendasi penelitian ini sebagai

berikut :
Agar meningkatkan komitmen organisasi

berdasarkan  perseps  pendamping  desa
Kabupaten Wakatobi yang masih perlu di
perhatikan adalah tentang pekerjaan yang
dikerjaka, adalah bagaimana mencintai pekerjaan
yang dikerjakan, sehingga tetap menjadi
kebanggan di tengah-tengah rekan kerja ataupun
di tengah-tengah masyarakat. Organizational
Citizenship  Behavior  menurut  perseps
responden yang dinila masih kurang adalah
Morditas. Sehingga perlunya tanggung jawab
pada pekerjaan yang dikerjakan. Perlu
menghadiri setiap pertemuan yang dilaksanakan
organisasi dan mampu mengikuti perkembangan
isu-isu yang melibatkan organisasi.

Kinerja pendamping desa menurut persepsi
responden yang dinila masih kurang adalah
kemampuan. Sehingga fokus atau bekerja dalam
berbagai jenis bidang pekerjaan. Perlunya
mengembangkan  suatu  pekerjaan  dengan
kemampuan yang dimiliki.Penelitian selanjutnya
dapat menguji dan mengembangkan kembali
penelitian ini karena akuras atau ketepatan
model yang dianalisis dalam penelitian ini
73,90%. Sisanya 26,10% dijelaskan oleh variabel

lain yang tidak terdapat dalam model penelitian
ini. Karena itu secara obyektif masih banyak
faktor lain yang berpengaruh selain, komitmen
organisasi, dan organizational citizenship
behavior, sehingga para peneliti selanjutnya
dapat menggadi informas yang mandalam
dengan menambahkan variabel lain seperti :
lingkungan kerja, disiplin kerja, ataupun budaya
kerja
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