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Abstract

This study aimed to (1) know the description of employee performance, OCB, and
Organizational Commitment; (2) determine the effect of OCB on employee performance.

The population in this study were employees of PT PLN Maumere, totaling 50
people. Due to limited population, this researchwas conducted through a census or
saturated sampling. Data were collected through questionnaires and analyzed using
descriptive methods and differential statistics, namely multiple linear regression.
Hypothesis testing is done through the F test an T test.

The result of the descriptive analysis showed that the employee performance
variable, Organizational Citizenship Behavior (OCB) and Organizational Commitment
were categorized as good enough. The statistical result of the T test showed that the
variables Organizational Citizenship Behavior (OCB) and Organizational Commitment
had a positive and significant influence on employee performance. The statistical result
of the F test showed that simultaneously, Organizational Citizenship Behavior (OCB) and
Organizational Commitmen had a significant influence on employee performance. The
determination analysis reveald that the two independent variables in this research were
able to explain fluctuating of employee performance of PT. PLN (Persero) Up3 Flores,
Eastern Part Of Maumere, Sikka Regency by 34,1%.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior(OCB). Organizational Commitment,
Employee Performance

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk: (1) unttuk mengetahui gambaran kinerja karyawan,
OCB dan komitmen organisasi; (2) untuk mengetahui pengaruh OCB terhadap Kkinerja
karyawan.

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PT PLN Maumere, yang berjumlah 50
orang. Karena populasinya terbatas, maka penelitian ini dilakukan secara sensus atau
sampling jenuh. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan
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metode deskriptif dan statistic diverensial yaitu regresi linear berganda. Pengujian
hipotesis dilakukan melaluiuji f dan uji t.

Hasil analisis deskriptif menunjukan bahwa variabel Kkinerja pegawai,
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan komitmen organisasi dikategorikan
cukup baik. Hasil statistik Uji T menunjukan bahwa variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dan Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hasil statistik Uji F menunjukan bahwa secara simultan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hasil analisis deterrminasi mnunjukan kedua variabel bebas dalam
penelitian ini mampu menjelaskan terhadap variasi naik turunnya kinerja pegawai PT
PLN PLN (Persero) UP3 Flores Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka sebesar 34,1%.

Kata kunci : Organizational Citizenship Behavior (OCB), komitmen organisasi,
kinerja pegawai

LATAR BELAKANG

Listrik merupakan intrumen penting dalam kehidupan saat ini. Hampir semua sektor
memerlukan daya listrik. PT PLN (Persero) sebagai Badan Usaha Milik Negara,
merupakan penyedia tenaga listrik bagi kepentingan umum. Oleh karena itu listrik
merupakan kebutuhan utama yang harus menjadi perhatian pemerintah. Salah satu tugas
pemerintah yang tertuang dalam standar pelayanan minimum adalah dapat memenuhi
kebutuhan dasar masyarakat.

PT PLN (Persero) UP3 Flores bagian Timur terletak di JI. Gajah Mada No.12,
Madawat, Kec. Alok, Kabupaten Sikka, Nusa Tenggara Timur merupakan Badan Usaha
Milik Negara, bertugas menyediakan tenaga listrik bagi kepentingan umum dengan tetap
memperhatikan tujuan perusahaan yaitu menghasilkan keuntungan sesuai dengan
Undang-Undang No. 19/2000. PT PLN (Persero) juga menjalankan bisnis di bidang
produksi, transmisi, dan distribusi tenaga listrik sehingga PT PLN (Persero) harus
menjaga dan meningkatkan pelayanan serta mutu listrik yang diberikan kepada
masyarakat.

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor utama yang sangat penting dalam
suatu organisasi, baik institut maupun perusahaan. Karena perannya sebagai subyek
pelaksanaan kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan (Mangkuprawira, 2011
dalam Elvira, 2021:1). Sumber daya manusia sebagai aset perusahaan mempunyai peran
penting penentu dalam perusahaan, pengorganisasi, pengambilan keputusan,
pelaksanaan perencanaan, dan penentu keberhasilan dalam perusahaan. Hasibuan (2001)
dalam Panjaitan (2017:8) mengatakan bahwa sumber daya manusia adalah kemampuan
terpadu dari daya pikir dan fisik yang dimiliki individu. Sumber daya manusia dipandang
sebagai kemampuan yang dimiliki manusia untuk didayagunakan untuk menjalankan
suatu organisasi atau urusan sehingga berdayaguna atau berhasilguna.

Kinerja pegawai merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai
dengan standar yang telah dutentukan. Kinerja juga bearti hasil yang dicapai oleh
seseorang, baik kualitas maupun kuantitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. (Rosmaini & Tanjung, 2019:4). Hal ini sesuai dengan
pendapat Benardin dan Russel (1993) dalam Kaswan (2012:187) yang menyatakan
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kinerja merupakan salah satu tolak ukur yang digunakan untuk menentukan apakah suatu
pekerjaan dilakukan dengan baik atau tidak berdasarkan enam indikator yaitu, Quality,
Quantity, Time Lines, Cost Effectiveness, Need for supervision dan Interpersonal impact.

Berdasarkan penjelasan sebelumnya, untuk melihat bagaimana kondisi sebenarnya
mengenai pegawai PT PLN (Persero) UP3 Flores Kabupaten Sikka maka dilakukan
prasurvey dengan menyebarkan kuisioner sementara kepada 15 pegawai.

Tabel 1.1. Hasil kuisioner prs-survey mengenai kinerja karyawan pada PT.PLN (Persero)
UP3 Flores Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka.

STS | TS KS S SS
No| Indikator | (1) | @ | @) | @) | ) Ask‘izgl ISdkeoarI f'ggl
FIN|FIN|F|N|F|N|F|N
1 | Quality 0|o|3|6|9|27]22/88|6|30| 151 | 200 |7550
(kualitas)
2 | Quantity 0/0|4|8|3|918(72|15|75| 164 | 200 |82,00
g|TmelLines —1q g 151 4|7 |21]22]88] 9 |45| 158 | 200 |79,00
(waktu)
Cost
4 | Effectiveness | o 1o 16 112 ]10(30|18|72| 6 | 30 | 144 | 200 | 72,00
(efektifitas
biaya)
Need For
5 | Supervision 0/0(5(10|11|33|19|76|5 |25 | 144 200 | 72,00
(pengawasan)
g | Interpersonal | | o |5 | g |3 |9 |13(52(24|120] 181 | 200 | 90,50
Import
Jumlah 942 | 1200 | 78,50
SS: Sangat Setuju (Skor 5), S: Setuju (Skor 4), KS: Kurang Setuju (Skor 3), TS:
Tidak Setuju (Skor 2), STS: Sangat Tidak Setuju (Skor 1), F: Frekuensi, N=
Frekuensi x Skor, Jumlah Responden: 20 Orang, Jumlah Pernyataan: 12, Skor Aktal
= Jumlah jawaban seluruh responden (jumlah N), Skor Ideal = Skor tertinggi x
Jumlah responden, Skor Total = (Skor Aktal/Skor Ideal) x 100%

Sumber: Hasil olah data kuesioner pra-survei 2023

Berdasarkan tabel 1.1, dapat diketahui bahwa kinerja karyawan PT PLN (Persero)
UP3 Flores Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka belum maksimal. Hal tersebut
terlihat dari total skor yang didapat sebesar 942 dari skor ideal 1.200 atau dengan
persentase 78,50%. Dengan demikian terdapat gab sebesar 21,50% yang menjadi
permasalahan kinerja karyawan di PT PLN (Persero) UP3 Flores bagian timur Maumere
Kabupaten Sikka.

Selanjutnya variabel kinerja karyawan di PT PLN (Persero) UP3 Flores bagian
timur Maumere Kabupaten Sikka terdiri dari enam indikator dimana tiga indikator
terendah adalah: 1) Quality (75,50%), 2) Time Lines (79.00%), 3) Cost Effectiveness
(72,00%). Hasil ini sesuai dengan hasil wawancara yang menunjukan adanya beberapa
pegawai belum mampu menyelesaikan secara akurat sesuai standar yang ditentukan,
selain itu ada juga beberapa pegawai yang belum mampu menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu sesuai prosedur kerja. Selain itu ada juga beberapa pegawai yang belum mampu
menggunakan anggaran secara efektif.
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Permasalahan Kkinerja pegawai tidak terjadi dengan sendirinya tetapi juga
ditentukan oleh banyak faktor. Dalam penelitian ini, faktor pertama yang sangat
menentukan tinggi rendahnya Kkinerja pegawai adalah Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Menurut Garay (2006:33) mengemukakan organizational citizenship
behavior merupakan perilaku sukarela dari seorang pekerja untuk mau melakukan tugas
atau pekerjaan diluar tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau keuntungan
organisasinya.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku individu yang
bersifat bebas dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, serta
secara keseluruhan mendorong efektivitas fungsi organisasi. Manfaat dari OCB adalah
dapat meningkatkan produktivitas kerja. Dari pernyataan teori tersebut dapat
disimpulkan bahwa, apabila seseorang memiliki perilaku yang baik ditempat kerja maka
Kinerja pegawai akan meningkat.

Selain OCB faktor lain yang menentukan kinerja pegawai pada PT PLN (Persero)
Kabupaten Sikka adalah komitmen organisasi. komitmen organisasi sebagai suatu
keadaan yang dirasakan individu untuk terikat dalam organisasi dan mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi sehingga mereka tidak mudah untuk mencari
pekerjaan di luar dari perusahaan tempat mereka bekerja (Gani, 2018:3230). Menurut
Kurniawan (2015:98) komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang
berkelanjutan.

OCB dan komitmen organisasi sangat mempengaruhi kinerja pegawai, dilihat dari
penelitian terdahulu terdapat perbedaan hasil penelitian OCB terhadap kinerja karyawan
dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Dari kajian teori dan hasil penelitian
terdahulu, dirangkum dalam Tabel 1.2 berikut, dan selanjutnya akan mengkaji secara
empiris sejauh mana hubungan atau pengaruh OCB dan komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan. Selanjutnya untuk memberikan arah dalam penelitian ini maka
dirumuskan kesenjangan penelitian (research gap) seperti terlihat pada tabel berikut.:

Tabel 1.2 Ringkasan research gap

No| Hubungan Variabel | Hasil Penelitian Peneliti

1 | Pengaruh a. Berpengaruh Sanjaya (2020), Ramadhany et
Organizatioal positif dan al (2022), Trang & Pandowo
Citizenship Behavior | Signifikan (2022)
(OCB) terhadap b. Berpengaruh Wati & Surjanti. (2018), Saputri
Kinerja Karyawan Negatif dan & Kuswanto (2023)

Signifikan

2 | Pengaruh Komitmen |a. Berpengaruh Gunawan & Wibowo. (2021),
Organisasi terhadap positif dan Sugiono et al. (2021), Laksmi &
Kinerja Karyawan Signifikan Kawiana (2022).
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b. Berpengaruh Manery, et al (2018), Diansyah
Positif dan tidak | et al (2020)
signifikan
Dari hasil penelitian terdahulu yang berbeda-beda sudah menimbulkan research
gap, oleh karena itu perbedaan hasil penelitian tersebut perlu untuk diperjelas lagi temuan
bukti empiris tentang sejauh mana pengaruh OCB dan komitemen organisasi terhadap
Kinerja karyawan.

KAJIAN TEORITIS

Kinerja Pegawai

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian
kinerja (prestasi kerja) menurut Mangkunegara (2000:67) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.

Wirawan, (2009:5) menyatakan bahwa konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika
energy kerja yang padanannya dalam bahasa Inggris adalah performance. Istilah performance
sering diindonesiakan sebagai performa. Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh
fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu.
Sulistiyani dan Rosidah (2003:223) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang secara
berkualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Organizational Citizienship Behavior(OCB)

Mira & Margaretha (2012:194) berpendapat bahwa, organizational citizenship
behavior merupakan perilaku seseorang karyawan bukan karena tuntutan tugasnya
namun berdasarkan pada nilai sukarela dan senang hati.

Menurut Darto (2014:13) organizational citizenship behavior memiliki
beberapa pengertian, yaitu: pertama, merupakan perilaku yang tergolong bebas tidak
sesuai dengan tugas formal yang ditetapkan organisasi, bersifat sukarela, tidak untuk
kepentingan diri, bukan tindakan yang terpaksa dan mengedepankan pihak lain (rekan
kerja, lembaga atau organisasi); kedua, merupakan perilaku individu sebagai wujud dari
kepuasan berdasarkan performance, (kinerja) dan tidak diperintahkan secara formal
namun manfaatnya sangat penting bagi efektifitas pencapaian tujuan organisasi; ketiga,
tidak berkaitan secara langsung dengan kompensasi atau sistem reward formal karena
karakteristik perilakunya yang voluntir atau sukarela.

Komitmen Organisasi

Menurut Kreitner dan Kinicki (2010:166), komitmen adalah kesepakatan untuk
melakukan sesuatu untuk diri sendiri, individu lain, kelompok atau organisasi.
Komitmen organisasional sebagai sampai tingkat mana seorang karyawan memihak pada
suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya dan berniat mempertahankan keanggotaan
dalam organisasi tersebut.

Komitmen organisasi adalah sikap dan perilaku karyawan untuk terlibat aktif
untuk membantu organisasi dalam mencapai tujuannya (Setyaningrum et al, 2017:695).
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Komitmen organisasional didefinisikan sebagai keinginan pada sebagai pekerja untuk
tetap menjadi anggota organisasi (Colquitt et al, 2015:64). komitmen organisasional
mempengaruhi apakah pekerja tetap tinggal sebagai anggota organisasi atau
meninggalkan organisasi mencari pekerjaan baru.

Hipotesis Penelitian

H1: organizational citizenship behavior secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan

H2: Komitmen Organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan

H3 : organizational citizenship behavior dan komitmen organisasi secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai kantor PT. PLN (Persero) UP3
Flores Bagian Timur Kabupaten Sikka yang berjumlah 50 orang. Teknik sampling dalam
penelitian ini diambil adalah sampling jenuh (total sampling). Sehingga semua anggota
populasi dijadikan sampel. Data dikumpulkan melalui quisioner dan untuk mengetahui
apakah pertanyaan dalam kuesioner sebagai alat pengumpulan data sudah baik dan tidak
menimbulkan informasi yang bias maka perlu dilakukan uji instrumen yaitu uji validitas
dan reliabilitas. Hasil dari uji validitas dan reliabilitas menunjukan semaua item
pernyataan dinyalakan valid dan reliabel. Selanjutnya data dianalisis menggunakan
metode deskriptif dan statistik inferensial yaitu regresi linier berganda. Pengujian
hipotesis dilakukan melalui uji F dan Uji t.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Dari hasil analisis deskriptif pada tabel 4.7 diketahui bahwa persentase skor total
untuk variabel kinerja pegawai adalah 76,77%. Berdasarkan katagori nilai skor total dapat
disimpulkan bahwa variabel kinerja pegawai termasuk dalam kategori baik.

diketahui bahwa persentase skor aktual untuk variabel Organizatinal Citizenship
Behavior (OCB) adalah 73,32%. Berdasarkan katagori nilai skor total dapat disimpulkan
bahwa variabel Organizatinal Citizenship Behavior (OCB) termasuk dalam kategori
baik.

diketahui bahwa persentase skor total untuk variabel Komitmen Organisasi adalah
74,53%. Berdasarkan katagori nilai skor total dapat disimpulkan bahwa variabel
pengalaman kerja termasuk dalam kategori baik.

Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Uji Hipotesis secara parsial (Uji t) digunakan untuk menguji signifikasi
pengaruh masing-masing variabel bebas yaitu: variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (X1) dan komitmen organisasi (X2) secara parsial terhadap variabel
terikat kinerja pegawai (Y). Hasil analisis uji hipotesis uji t dengan menggunakan
program SPSS, didapatkan hasil yang ditunjukkan pada tabel berikut ini :

Tabel 4.14 Uji hipotesis parsial (Uji t)
\ Model | thitung | Sig | Keterangan |
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1 | Organizational
Citizenship Behavior 2,830 0,007 | Berpengaruh Signifikan
(OCB)
Komitmen Organisasi 2,496 0,016 | Berpengaruh Signifikan

Sumber : (hasil olah data 2023)

Berdasarkan anélisis data pada tabel 4.14 di atas, uji hipotesis secara parsial (Uji
t) untuk masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya adalah sebagai
berikut :

1. Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (X1) :

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa nilai thitung Sebesar 2,830 dengan nilai signifikan
sebesar 0,007. Nilai signifikansi ini lebih kecil dari tingkat alpha yang digunakan 5%
(0,05), maka keputusannya adalah menolak hipotesis nol (Ho) dan menerima hipotesis
alternatif (Ha), bahwa secara parsial variabel (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel kinerja pegawai.

2. Variabel komitmen organisasi  (X2) :

Hasil uji statistik pada tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai thitung Sebesar 2,496 dengan
nilai signifikan sebesar 0,016. Nilai signifikansi ini lebih kecil dari tingkat alpha yang
digunakan 5% (0,05), maka keputusannya adalah menolak hipotesis nol (Ho) dan
menerima hipotesis alternatif (Ha), bahwa secara parsial variabel komitmen organisasi
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.

Uji Hipotesis secara Simultan (Uji F)

Uji hipotesis secara simultan (Uji F) bertujuan untuk menguji secara simultan
pengaruh variabel bebas Organizational Citizenship Behavior (OCB) (X1) dan komitmen
organisasi (X2) secara bersama-sama terhadap variabel terikat kinerja pegawai (). Hasil
analisis uji hipotesis uji F dengan menggunakan program SPSS, didapatkan hasil yang
ditunjukkan pada tabel berikut ini :

Tabel 4.15 Uji hipotesis simultan (Uji F)

Model SS;l:T':\r%fs df |Mean Square F Sig.

1 Regression 958,236 2 479,118 12,155 0,000
Residual 1852,584 47 39,417
Total 2810,820 49

a. Predictors: (Constant), Organizational Citizenship Behavior (OCB),
Komitmen Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : (hasil olah data 2023).

Hasil uji statistik berdasarkan perhitungan Anova menunjukkan nilai Fhitung
sebesar 12,155 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi ini lebih kecil
dari tingkat alfa yang digunakan yaitu 5% atau 0,05, maka ke 2 variabel bebas dalam
penelitian ini secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja
pegawai (Y), artinya naik-turunnya nilai kinerja pegawai sangat ditentukan oleh naik
turunnya ke 2 variabel bebas dalam penelitian ini, yaitu : Organizational Citizenship
Behavior (OCB) (X1) dan komitmen organisasi (X2). Dapat disimpulkan bahwa variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (X1), dan komitmen organisasi (X2) secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai ().
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Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Hasil analisis dengan
menggunakan program SPSS, didapatkan hasil R?yang ditunjukkan pada tabel berikut ini

Tabel 4.16 Koefisien determinasi (R?)

Model Summary®
Model R R Square | Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
1 0,584 0,341 0,313 6,27827

a. Predictors: (Constant), Organizational Citizenship Behavior (OCB),
Komitmen Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : (hasil olah data 2023).

Berdasarkan hasil analisis data pada tabel 4.16 di atas terlihat bahwa nilai
koefisien determinasi (R?) sebesar 0,341 yang berarti bahwa ke 2 variabel bebas dalam
penelitian ini yang terdiri atas : organizational citizenship behavior (ocb) dan komitmen
organisasi mampu menjelaskan terhadap variasi naik turunnya kinerja karyawan PT PLN
(Persero) UP3 Flores Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka sebesar 34,1% (diperoleh
dari: 0,341 x 100%). Sedangkan sisanya sebesar 65,9% (diperoleh dari: 100%-34,1%)
dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam model penelitian
ini.

Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja Karyawan
PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka.

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero)
Up3 Flores Bagian Timur Maumere. Berpengaruh positif dapat diartikan bahawa apabila
organizational citizenship behavior (OCB) ditingkatkan dengan lebih baik maka kinerja
pegawai akan meningkat. Berpengaruh signifikan dapat diartikan bahwa apabila
Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditingkatkan maka kinerja karyawan PT
PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur Maumere. Akan meningkat dengan peningkatan
yang t signifikan. Hasil penelitian ini mendukung hipotesis pertama yang diajukan, yaitu:
Organizational Citizenship Behavior (OCB) secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur Maumere.
Berdasarkan hasil penelitian, untuk dapat mengurangi gap variabel kinerja karyawan
maka PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur Maumere harus mampu memperbaiKki
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terutama beberapa indikator yang persentase
persepsinya dibawah persentase persepsi variabel 68,00%. (masih terdapat gap sebesar
26,68%). Indikator-indikator ini selanjutnya menjadi prioritas dalam jangka pendek untuk
segera dilakukan perbaikan.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT PLN (Persero)
Up3 Flores Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja Karyawan PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur
Maumere. Berpengaruh positif dapat diartikan bahawa apabila komitmen organisasi
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semakin ditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat. Berpengaruh signifikan
dapat diartikan bahwa apabila komitmen organisasi semakin ditingkatkan maka kinerja
Karyawan PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur Maumere akan meningkat dengan
peningkatan yang signifikan. Berdasarkan uraian tersebut, maka hasil penelitian ini
menerima hipotesis kedua yang diajukan, yaitu: komitmen organisasi secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian
Timur Maumere.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa bukti empiris dari penelitian

terdahulu yang berkaitan dengan pengaruh komitmen organisasi terhadap Kinerja
karyawan antara lain penelitian yang dilakukan oleh :.Gunawan & Wibowo (2021).
Penelitian-penelitian tersebut mampu membuktikan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan baik secara parsial
maupun simultan.
Untuk dapat mengurangi gap variabel Kinerja karyawan maka PT PLN (Persero) Up3
Flores Bagian Timur Maumere harus mampu meningkatkan komitmen organisasi.
Meskipun komitmen organisasi sudah termasuk kriteria baik (79,40%), namun masih
terdapat gap sebesar (25,47%). Gap ini harus dikurangi yaitu dengan memperbaiki
beberapa indikator yang persentase persepsinya dibawah persentase persepsi variabel

Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur
Maumere Kabupaten Sikka

Hasil uji F menunjukkan bahwa variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB) Dan Komitmen Organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur Maumere. Berpengaruh
signifikan dapat diartikan bahwa apabila Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama (simultan) dikelolah dengan lebih baik
maka Kinerja Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) UP3 Flores Bagian Timur Maumere
Kabupaten Sikka akan meningkat dengan peningkatan yang signifikan. Berdasarkan
uraian tersebut maka hasil penelitian ini menerima hipotesis ketiga yang diajukan, yaitu:
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan komitmen organisasi secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian
Timur Maumere Kabupaten Sikka.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa bukti empiris dari penelitian
terdahulu yang berkaitan dengan pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dan komitmen organisasi secara simultan terhadap Kinerja karyawan antara lain
penelitian yang dilakukan oleh : Trang & Pandowo (2022) . Penelitian-penelitian tersebut
mampu membuktikan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Komitmen
organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas, maka kesimpulan dari hasil
penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Hasil analisis deskriptif menunjukan bahwa : (1) Persentase skor total untuk
variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah 73,32% dengan
kategori baik; (2) Persentase skor total untuk Variabel komitmen organisasi
adalah 74,53% dengan kategori baik; (3) Persentase skor total untuk variabel
kinerja karyawan adalah 76,77% dengan kategori baik.
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Pengaruh Organizational Citizenship Behavior(OCB) dan Komitmen
Organisasi Terhadap kinerja karyawan PT PLN(Peresro) UP3 Flores Bagian
Timur Kabupaten Sikka.

2. Hasil statistik uji t menunjukkan bahwa secara sendiri-sendiri (parsial)

a. Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (X1) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap variabel Kkinerja karyawan. Apabila variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditingkatkan maka Kkinerja
karyawan akan meningkat dengan peningkatan yang signifikan

b. variabel Komitmen Organisasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan. Apabila variabel Komitmen Organisasi
ditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat dengan peningkatan yang
signifikan.

. Hasil statistik uji F menunjukkan bahwa secara bersama-sama (simultan) semua

variabel bebas yang terdiri dari Organizational Citizenship Behavior (OCB) (X1)
dan Variabel Komitmen Organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Peningkatan kedua variabel bebas ini secara bersama-sama akan
berdampak terhadap meningkatnya variabel kinerja karyawan pada PT PLN
(Persero) Up3 Flores Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka.

. Hasil analisis Determinasi menunjukan bahwa variabel Organizational

Citizenship Behavior (OCB) dan Komitmen Organisasi mampu menjelaskan
terhadap variasi naik turunnya Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) Up3 Flores
Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka sebesar 34,1%.

SARAN

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian ini, maka dapat disarankan beberapa hal

sebagai berikut :
1. Kepada PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka di
sarankan untuk

a.

Direktur memberikan bimbingan secara khusus kepada para karyawan tentang
tugas-tugas, kepercayaan yang diberikan agar pegawai mempunyai kesanggupan
dalam menyelesaikan pekerjaan dengan penuh rasa tanggung jawab, tepat waktu
serta berani mengambil resiko, kejujuran dan saling berkontribusi sehingga dapat
meningkatkan pencapaian kinerja.

Memberikan motivasi dan memberikan arahan kepada karyawan untuk
melakukan pekerjaan dengan baik serta menunjukan kualitas kerja yang tinggi
yang tujuannya untuk kemajuan perusahaan.

2. Kepada peneliti lain, jika ingin melakukan penelitian serupa, disarankan untuk
melibatkan variabel lain yang mempengaruhi Kinerja karyawan yang belum diikut
sertakan dalam penelitian ini, sehingga dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi
PT PLN (Persero) Up3 Flores Bagian Timur Maumere Kabupaten Sikka dalam
pengambilan keputusan.
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