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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada Pegawai Negeri Sipil
Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas. Populasi
dalam penelitian ini adalah semua pegawai negeri sipil di Balai Pengelolaan Daerah
Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas dengan sampel berjumlah 37 orang.
Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh.
Adapun metode analisis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier
sederhana, koefisien korelasi, koefisien determinasi, dan uji kelayakan model (uji
F).

Hasil pengujian menunjukkan persamaan regresi linier sederhana dalam
penelitian ini adalah: Y = 2,512 + 0,369X. Nilai koefisien korelasi (R) sebesar
0,369, yang berarti bahwa hubungan antara variabel komitmen organisasional
dengan organizational citizenship behavior (OCB) adalah lemah. Nilai koefisien
determinasi (R Square atau R?) sebesar 0,136, yang berarti bahwa kontribusi yang
diberikan oleh variabel komitmen organisasional (X) terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) (Y) adalah sebesar 13,6%, sedangkan sisanya yaitu
sebesar 86,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian
ini. Nilai F hitung 5,508 > F tabel 4,12, maka dapat disimpulkan bahwa model
regresi linier sederhana dapat digunakan untuk memprediksi Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yang dipengaruhi oleh Komitmen Organisasional.

Kata Kunci: Komitmen Organisasional, Organizational Citizenship Behavior
(OCB)
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BAB 1
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset penting dalam suatu
organisasi, karena kunci keberhasilan suatu perusahaan berawal dari
pemberdayaan sumber daya manusia yang memiliki bakat, kreativitas dan
semangat kerja. Apapun bidang usaha yang dijalankan suatu perusahaan, sumber
daya manusia akan berperan penting dalam hasil akhir perusahaan tersebut.

Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai (BPDAS) dan Hutan Lindung
Kapuas merupakan Unit Pelaksana Teknis (UPT) dari Kementerian Lingkungan
Hidup dan Kehutanan yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Direktorat Jenderal Pengendalian Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung.
Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas berlokasi
di JI. Jendral Ahmad Yani No. 121 Pontianak, Kalimantan Barat. Berdasarkan
Peraturan ~ Menteri  Lingkungan Hidup dan  Kehutanan = Nomor
P.10/Menlhk/Setjen/OTL.0/1/2016 tentang Organisasi dan Tata Kerja Balai
Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung, Balai Pengelolaan
Daerah Aliran Sungai (BPDAS) dan Hutan Lindung Kapuas mempunyai tugas
yaitu melaksanakan penyusunan rencana, pelaksanaan rehabilitasi hutan dan
lahan serta konservasi tanah dan air, pengembangan kelembagaan, pengendalian
kerusakan perairan darat dan evaluasi pengelolaan daerah aliran sungai dan

hutan lindung.



Daerah aliran sungai dan hutan lindung kapuas yang dikelola Balai
Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas Tahun 2020
dapat dilihat pada Tabel 1.1 :

Tabel 1.1

Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas
Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas

Tahun 2020
DAS Hutan Lindung
No Kota/Kabupaten Tumlah 1(411{13 Jumlah 1(411{13
1 Sambas 84 867.584,00 10 76
2 Bengkayang 28 458.088,00 3 48
3 Pontianak - 0 9 87
4 Landak 13 595.229,00 15 136
5 Sanggau 63 590.210,00 12 110
6 Sekadau 71 1.282.779,00 3 35
7 Sintang 84 1.313.022,00 9 27
8 Melawi 7 634.230,00 19 65
9 Kapuas Hulu 43 768.584,00 20 255
10 Ketapang 101 367.575,59 25 275
11 Kubu Raya 34 397.915,00 10 85
12 Kayong Utara 91 1.388.102,00 6 150
13 Mempawah 33 411.376,00 3 55
14 Kota Singkawang 6 185.352,00 - 0
15 Kota Pontianak 3 131.066,00 - 0
Total 661 7.889.298,59 144 1.404

Sumber : BPDAS dan Hutan Lindung Kapuas, 2020
Berdasarkan Tabel 1.1 dapat dilihat bahwa daerah aliran sungai dan hutan
lindung kapuas sebagian besar berada di Kota/Kabupaten Ketapang dengan
jumlah daerah aliran sungai sebanyak 15,28% dan jumlah hutan lindung
sebanyak 17,36%. Sedangkan daerah aliran sungai terluas berada di
Kota/Kabupaten Kayong Utara dengan persentase 16,96% dan jumlah hutan

lindung terluas berada di Kota/Kabupaten Ketapang dengan persentase 19,59%.



Jumlah pegawai Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan
Lindung Kapuas berdasarkan bagian dapat dilihat pada Tabel 1.2:
Tabel 1.2

Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas
Jumlah Pegawai Berdasarkan Bagian

Tahun 2020
Jumlah
No Bagian Pegawai Pegawai
Negeri Sipil Kontrak
1 | Kepala Balai 1 -
2 | Sub Bagian Tata Usaha 10 1
3 | Seksi Rehabilitasi Hutan Lindung 5 2
Seksi Evaluasi Daerah Aliran Sungai dan
4 . 7 3
Hutan Lindung
5 | Seksi Program 6 1
6 | Penata Laporan Keuangan 2 1
7 | Pengendali Ekosistem Hutan Muda 1 2
8 | Pengendali Ekosistem Hutan Pertama 3 1
9 | Pengendali Ekosistem Pelaksana 2 -
Total 37 11

Sumber : BPDAS dan Hutan Lindung Kapuas, 2020

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat dilihat bahwa pegawai di Balai Pengelolaan
Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas berjumlah 48 pegawai, yang
terdiri dari 37 pegawai negeri sipil dan 11 pegawai kontrak. Pegawai negeri sipil
Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas sebagian
besar berada di bagian Sub Bagian Tata Usaha sebanyak 27,02% dan jumlah
pegawai kontrak sebagian besar berada di Seksi Evaluasi Daerah Aliran Sungai
dan Hutan Lindung sebanyak 27,27%. Status pegawai kontrak pada Balai
Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas yaitu pegawai
kontrak pemerintah atau pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja (PPPK)

dengan masa kontrak selama dua tahun.




Dari tabel di atas dapat dilihat secara umum Balai Pengelolaan Daerah

Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas masih kekurangan pegawai di

beberapa bagian, hal ini tentu dapat mempengaruhi kondisi kerja pegawai karena

kekurangan pegawai akan berdampak pada beban kerja pegawai yang

bertambah.

Tabel 1.3
Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas
Jumlah Ketersediaan dan Kekurangan Pegawai

Tahun 2020
No Bagian Kebutuhan | Ketersediaan | Kekurangan
1 | Kepala Balai - 1 -
2 | Sub Bagian Tata Usaha - 11 -
3 | Seksi Rehabilitasi Hutan Lindung 9 7 2
4 Seksi Evaluqsi Daerah Aliran Sungai i 10 i
dan Hutan Lindung

5 | Seksi Program 9 7 2
6 | Penata Laporan keuangan - 3 -
7 | Pengendali Ekosistem Hutan Muda 5 3 2
8 | Pengendali Ekosistem Hutan Pertama - 4 -
9 | Pengendali Ekosistem Pelaksana 5 2 3

Total 28 48 9

Sumber : BPDAS dan Hutan Lindung Kapuas, 2020

Berdasarkan Tabel 1.3 menunjukkan bahwa ketersediaan pegawai di Balai

Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas masih belum

terpenuhi. Di Seksi Rehabilitasi Hutan Lindung, Seksi Program dan Pengendali

Ekosistem Hutan Muda kekurangan masing-masing 2 orang pegawai, sedangkan

di Bagian Pengandali Ekosistem Pelaksana terdapat kekurangan 3 orang

pegawai.

Jumlah pegawai pada Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan

Lindung Kapuas Tahun 2017 sampai dengan 2019 dapat dilihat pada Tabel 1.3:




Tabel 1.4
Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas
Jumlah Pegawai
Tahun 2017-2019

Pegawai Pegawai
Tahun Negegri Sipil Kogntrak Jumlah
2017 36 15 51
2018 36 15 51
2019 37 11 48

Sumber : BPDAS dan Hutan Lindung Kapuas, 2020

Tabel 1.3 menunjukkan bahwa jumlah pegawai negeri sipil Balai

Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas pada Tahun 2019

mengalami kenaikan sebesar 2,78%.

Menurut Hasibuan (2017:51): “Absen adalah tidak bekerjanya seorang

karyawan pada saat hari kerja, karena sakit, izin, alpa, atau cuti. Absensi adalah

daftar administrasi ketidakhadiran pekerja (absen)”.

Tingkat absensi pegawai negeri sipil Balai Pengelolaan Daerah Aliran

Sungai dan Hutan Lindung Kapuas Tahun 2017 sampai dengan 2019 dapat

dilihat pada Tabel 1.4:

Tabel 1.5
Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas

Tingkat Absensi Pegawai Negeri Sipil

Tahun 2017-2019

Tahun | Hari | Jumlah | HK x Absensi Jumlah Tingkat
Kerja | Pegawai JP Sakit Izin Alpa | tidak hadir | Absensi (%)
2017 | 239 36 8.604 | 28 hari | 22 hari | 76 hari 126 hari 1,46
2018 | 239 36 8.604 | 18 hari | 9hari | 31 hari 58 hari 0,67
2019 | 246 37 9.102 | 24 hari 2 hari | 34 hari 60 hari 0,66

Sumber : BPDAS dan Hutan Lindung Kapuas, 2020




Tingkat absensi pegawai dapat dihitung dengan rumus berikut:

jumlah hari kerja absen per bulan
Absen = x 100 %
jumlah hari kerja per bulan

Sumber : Hasibuan (2017:51)

Tabel 1.4 menunjukkan tingkat absensi pegawai pada Tahun 2018
mengalami penurunan sebesar 54,11%, dan pada Tahun 2019 mengalami
penurunan sebesar 1,49%. Nilai prestasi kerja pegawai Balai Pengelolaan
Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas dapat dilihat pada Tabel 1.5:

Tabel 1.6
Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas

Nilai Rata-Rata Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil
Tahun 2017-2019

Tahun Nilai Rata-Rata Capaian Nallzﬁ;l";lrun
0

U 82,80 Baik i

2018 84,80 Baik 2.42

2019 73,26 Cukup (13,61)

Sumber : BPDAS dan Hutan Lindung Kapuas, 2020

Penilaian prestasi kerja pegawai menggunakan pedoman penilaian Sasaran
Kerja Pegawai (SKP) berdasarkan Peraturan Kepala Badan Kepegawaian
Negara No. 34 Tahun 2011 sebagai berikut:

91-100 : Sangat Baik

76 —90 : Baik
61-75 : Cukup
51-60 : Kurang

50 ke bawah : Buruk
Tabel 1.5 menunjukkan nilai rata-rata prestasi kerja pegawai pada Tahun

2018 mengalami kenaikan sebesar 2,42%, dan pada Tahun 2019 mengalami



penurunan sebesar 13,61%. Menurut Smith, Organ dan Near (2003) dalam
Sudaryo, dkk (2018:145): “OCB tidak dapat dilepaskan dari komitmen pegawai,
karena bagaimanapun prestasi kerja yang melebihi apa yang seharusnya, banyak
ditentukan oleh kuat tidaknya komitmen terhadap organisasi”.

Menurut Gibson (1997) dalam Sudaryo, dkk (2018:144):

Komitmen organisasi adalah identifikasi rasa keterlibatan loyalitas yang
diperlihatkan pekerja terhadap organisasi atau unit organisasi. Komitmen
organisasi  ditunjukkan dalam sikap penerimaan, kenyakinan atau
komitmen/dedikasi yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, dan
adanya dorongan yang kuat serta tanggung jawab untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi.

Menurut Langdon dan Osborne (2001) dalam Wibowo (2018:436):
“Sebagai tanda komitmen positif pekerja menunjukkan antusiasme,
menyelesaikan masalah, melaporkan kemajuan, dan menunjukkan inisiatif.
Sedangkan sebagai tanda buruknya komitmen adalah: mengajukan pengunduran
diri, mengabaikan masalah, bersikap diam dan kurangnya inisiatif.”

Berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan Kepala Sub Bagian Tata
Usaha Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas,
menyatakan bahwa masih ada pegawai yang sering datang terlambat dan alpa,
dengan alasan mengantar dan menjemput anak sekolah, macet dan menyiapkan
keperluan rumah tangga. Selain itu, kurangnya inisiatif pegawai dalam
memaksimalkan tugasnya, sehingga setelah pekerjaannya selesai pegawai lebih
banyak berdiam diri dan santai sambil menunggu jam istirahat atau jam pulang.

Menurut Wibowo (2018:428): “Organisasi memerlukan pekerja yang

terikat dalam Good Citizenship Behavior, seperti membuat statement konstruktif

tentang kelompok kerjanya dan organisasi, membantu orang lain dalam tim,



melakukan pekerjaan ekstra secara sukarela, menghindari konflik yang tidak
perlu, menunjukkan perhatian pada kepemilikan organisasi dan menghargai
spirit”.
Kepala Sub Bagian Tata Usaha Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai
Dan Hutan Lindung Kapuas mengatakan bahwa pegawai menunjukkan sikap
yang kooperatif, hal ini ditunjukkan jika ada pegawai membutuhkan bantuan
maka pegawai lain bersedia membantu tanpa ada perintah langsung dari atasan.
Berdasarkan paparan di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian yang berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Pegawai Negeri Sipil Balai
Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas”.
. Permasalahan
Berdasarkan latar belakang di atas, maka permasalahan dalam penelitian
ini adalah: “Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) pada Pegawai Negeri Sipil Balai
Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas?”.
. Pembatasan Masalah
Agar pembahasan dalam penelitian ini lebih terarah dan tepat sasaran,
maka penulis membatasi pembahasan pada hal-hal sebagai berikut:
1. Variabel Komitmen Organisasional dibatasi pada komitmen afektif,
komitmen normatif, dan komitmen berkelanjutan.
2. Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) dibatasi pada Altruism,

Courtesy, Sportmanship, Civic Virtue, dan Conscientiousness.



D. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen
organisasional terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada
Pegawai Negeri Sipil Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan
Lindung Kapuas.
E. Manfaat Penelitian
1. Bagi Penulis
Sebagai pengetahuan yang bermanfaat dalam memahami permasalahan yang
ada dalam instansi sehingga dapat mewujudkan pemahaman yang utuh untuk
dijadikan pedoman dalam dunia kerja di masa mendatang.
2. Bagi Instansi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi
instansi dalam meningkatkan komitmen organisasional dan organizational
citizenship behavior (OCB) pegawai, khususnya Pegawai Negeri Sipil Balai
Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas.
3. Bagi Almamater
Sebagai bahan referensi bagi peneliti yang mengambil topik yang sama dan
menambah perbendaharaan penelitian di Universitas Muhammadiyah
Pontianak.
F. Kerangka Pemikiran
Menurut Gibson (1997) dalam Sudaryo dkk (2018:144):
Komitmen organisasi, adalah identifikasi rasa keterlibatan loyalitas yang
diperlihatkan pekerja terhadap organisasi atau unit organisasi. Komitmen

organisasi  ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan atau
komitmen/dedikasi yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, dan
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adanya dorongan yang kuat serta tanggung jawab untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi.

Menurut Moorhead dan Griffin (2013) dalam Mardiana dan Syarif
(2018:31): “Komitmen organisasi adalah identifikasi dan ikatan seseorang pada
sebuah organisasi”.

Newstrom (2011) dalam Wibowo (2018:432) mengemukakan adanya tiga
tipe komitmen organisasional yaitu:

1. Affective commitment dinyatakan sebagai tingkat emosi positif di mana
pekerja ingin menekan usaha dan memilih untuk tetap dengan organisasi.

2. Normative commitment merupakan pilihan untuk tetap tinggal terikat karena
budaya yang kuat atau etika yang mendorong untuk melakukan seperti itu.
Mereka yakin bahwa mereka harus mempunyai komitmen karena sistem
keyakinan orang lain dan miliknya sendiri menyesuaikan norma dan perasaan
tentang tanggung jawab.

3. Continuance commitment mendorong pekerja untuk tinggal karena investasi
tinggi mereka dalam organisasi berupa waktu dan usaha dan kerugian
ekonomi dan sosial yang akan mereka derita bila mereka keluar.

Menurut Hannam dan Jimmieson (2004) dalam Widyarini (2009:83):
“OCB merupakan perilaku di tempat kerja yang melampaui panggilan tugas”.
Johns (1996) dalam Budihardjo, dkk (2011:214) mengemukakan bahwa “OCB
adalah perilaku sukarela (extra-role behavior) yang tidak ada dalam uraian
jabatan, perilaku spontan karyawan tanpa saran atau perintah seseorang sehingga
bersifat menolong”.

Dimensi OCB menurut Organ dalam Widyarini (2009:83) mencakup:

1. Altruism, menunjuk pada perilaku membantu orang lain dalam persoalan-
persoalan yang berhubungan dengan pekerjaan.

2. Courtesy, menunjuk pada perilaku mencegah timbulnya persoalan yang
muncul pada orang lain dengan memberikan peringatan atau informasi-
informasi.

3. Sportsmanship, menunjukkan sejauh mana seseorang tidak melakukan protes
bila tidak perlu, atau menjauhkan diri dari isu-isu kecil.
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4. Civic Virtue, menunjukkan sejauh mana seseorang memberikan kontribusi
terhadap kebijakan-kebijakan dalam organisasi secara bertanggung jawab.

5. Conscientiousness, menunjukkan sejauh mana seseorang berdisiplin dalam
waktu, tinggi tingkat kehadirannya, dan melampaui harapan atau prasyarat
normal.

Hasil penelitian terdahulu yang telah dilakukan tentang pengaruh
komitmen organisasional terhadap organizational citizenship behavior (OCB)
dapat dilihat sebagai berikut:

1. Penelitian yang dilakukan oleh Rahayu (2017) yang berjudul ‘“Pengaruh
Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior dan
Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan Medik Rumah Sakit Fathma
Medika Gresik)” menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior,
variabel komitmen organisasi berpengaruh langsung dan signifikan terhadap
variabel kinerja organisasi, dan variabel organizational citizenship behavior
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Penelitian yang dilakukan oleh Rini, dkk (2013) yang berjudul “Pengaruh
Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasional Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Studi pada PT Plasa
Simpanglima Semarang)” menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan; budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan; komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan; budaya organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
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Behavior (OCB) karyawan; dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan.
Berdasarkan tinjauan kepustakaan dan penelitian terdahulu yang telah
diuraikan oleh penulis, maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini
digambarkan sebagai berikut:

Gambar 1.1
Kerangka Pemikiran
Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada
Pegawai Negeri Sipil Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai
dan Hutan Lindung Kapuas

Organizational Citizenship
Behavior (OCB)
(YD

Komitmen
Organisasional
(X)

G. Metode Penelitian
1. Jenis Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif. Menurut Siregar
(2013:7):  “Penelitian asosiatif/hubungan merupakan penelitian yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih”.
2. Teknik Pengumpulan data
a. Data Primer
Menurut Siregar (2013:16): “Data primer adalah data yang dikumpulkan
sendiri oleh peneliti langsung dari sumber pertama atau tempat objek
penelitan dilakukan”. Data primer dalam penelitian ini dikumpulkan

dengan cara sebagai berikut:
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1) Wawancara
Menurut Siregar (2013:18): “Wawancara adalah proses memperoleh
keterangan/data untuk tujuan penelitian dengan cara tanya jawab,
sambil bertatap muka antara pewawancara dengan responden”. Dalam
penelitian ini, peneliti melakukan wawancara dengan Kepala Sub
Bagian Tata Usaha Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan
Lindung Kapuas.

2) Kuesioner
Menurut  Siregar (2013:21): “Kuesioner adalah suatu teknik
pengumpulan informasi yang memungkinkan analis mempelajari sikap-
sikap, keyakinan, perilaku, dan karakteristik beberapa orang utama di
dalam organisasi, yang bisa terpengaruh oleh sistem yang diajukan atau
sistem yang sudah ada”. Kuesioner dalam penelitian ini diberikan
kepada pegawai negeri sipil di Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai
dan Hutan Lindung Kapuas.

b. Data Sekunder

Menurut Siregar (2013:16): “Data sekunder adalah data yang diterbitkan

atau digunakan oleh organisasi yang bukan pengolahnya”. Data sekunder

dalam penelitian ini antara lain : daerah aliran sungai dan hutan lindung

yang dikelola oleh Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan

Lindung Kapuas, jumlah pegawai Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai

dan Hutan Lindung Kapuas berdasarkan bagian, jumlah pegawai Balai

Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas tiga tahun
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terakhir (2017-2019), dan nilai rata-rata prestasi kerja pegawai negeri sipil
Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas.
3. Populasi dan Sampel

a. Populasi
Menurut Sugiyono (2015:80): “Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya”. Populasi dalam penelitian ini adalah semua
pegawai negeri sipil di Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan
Lindung Kapuas pada tahun 2020 yang berjumlah 37 orang.

b. Sampel
Menurut Sugiyono (2015:81): “Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Teknik sampling yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh. Menurut Sugiyono
(2015:85): “Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua
anggota populasi digunakan sebagai sampel”. Sampel dalam penelitian ini
berjumlah 37 orang.

4. Variabel Penelitian
Menurut Siregar (2013:10): “Variabel adalah konstruk yang sifat-

sifatnya telah diberi angka (kuantitatif) atau juga dapat diartikan variabel

adalah konsep yang mempunyai bermacam-macam nilai, berupa kuantitatif

maupun kualitatif yang dapat berubah-ubah nilainya”.

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yaitu:



a. Variabel Bebas

Menurut Siregar (2013:10): “Variabel bebas adalah variabel yang menjadi

sebab atau merubah/mempengaruhi variabel lain”. Variabel bebas pada

penelitian ini adalah Komitmen Organisasional (X).

b. Variabel Terikat
Menurut Siregar (2013:10): “Variabel terikat merupakan variabel yang
dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya variabel lain (variabel

bebas)”. Variabel terikat pada penelitian ini adalah Organizational

Citizenship Behavior (OCB) (Y).

5. Skala Pengukuran

Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini memiliki alternatif
jawaban yang menggunakan skala Likert. Menurut Siregar (2013:25): “Skala
Likert adalah skala yang dapat digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,
dan persepsi seseorang tentang suatu objek atau fenomena tertentu”.

Alternatif jawaban yang digunakan penulis dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:
Tabel 1.7
Skor Pernyataan Responden
No Jawaban Skor
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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6. Teknik Analisis Data
a. Uji Instrumen
Menurut Siregar (2013:46): “Instrumen penelitian adalah suatu alat yang
dapat digunakan untuk memperoleh, mengolah, dan menginterpretasikan
informasi yang diperoleh dari para responden yang dilakukan dengan
menggunakan pola ukur yang sama”. Instrumen dalam penelitian ini diuji
dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas.
1) Uji Validitas
Menurut Siregar (2013:46): “Validitas atau kesahihan adalah
menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur mampu mengukur apa yang
ingin diukur”. Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan teknik korelasi product moment Pearson.
Menurut Siregar (2013:47):
Ada beberapa kriteria yang dapat digunakan untuk mengetahui
kuesioner yang digunakan sudah tepat untuk mengukur apa yang ingin
diukur, yaitu:
a) Jika koefisien korelasi product moment melebihi 0,3 (Azwar, 1992;
Soegiyono, 1999).
b) Jika koefisien korelasi product moment > r-tabel (a ; n-2) n=jumlah
sampel.
c¢) Nilai sig. <a.
2) Uji Reliabilitas
Menurut  Siregar (2013:55): “Reliabilitas adalah untuk
mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila

dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama

dengan menggunakan alat pengukur yang sama pula”.
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Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan teknik Alpha
Cronbach. Menurut Siregar (2013:57): “Teknik atau rumus ini dapat
digunakan untuk menentukan apakah suatu instrumen penelitian
reliabel atau tidak, bila jawaban yang diberikan responden berbentuk
skala seperti 1-3, dan 1-5, serta 1-7, atau jawaban responden yang
menginterpretasikan penilaian sikap”. Menurut Siregar (2013:57):
“Kriteria suatu instrumen penelitian dikatakan reliable dengan
menggunakan teknik ini, bila koefisien reliabilitas (r11) > 0,6”.

b. Uji Normalitas
Menurut Basuki dan Prawoto (2016:57): “Uji normalitas berguna
untuk menentukan data yang telah dikumpulkan berdistribusi normal atau
diambil dari populasi normal”. Uji normalitas yang digunakan dalam
penelitian ini adalah Kolmogorov-Smirnov. Menurut Basuki dan Prawoto
(2016:60): “Jika nilai sig lebih besar dari 5% maka dapat disimpulkan
bahwa residual menyebar normal, dan jika sig lebih kecil dari 5% maka
dapat disimpulkan bahwa residual menyebar tidak normal”.
c. Analisis Regresi Linier Sederhana
Menurut Siregar (2013:284): “Regresi linier sederhana digunakan
hanya untuk satu variabel bebas (independent) dan satu variabel tidak
bebas (dependent)”. Tujuan penerapan metode ini adalah untuk
meramalkan atau memprediksi besaran nilai variabel terikat yaitu

Organisational Citizenship Behavior (OCB) yang dipengaruhi oleh
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variabel bebas yaitu komitmen organisasional. Adapun rumus regresi
liniar sederhana adalah sebagai berikut:

Y=a+bX

Sumber : Siregar (2013:284)

Keterangan:

Y = Organizational Citizenship Behavior (OCB)

a = Konstanta (nilai Y apabila X = 0)

b = Koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun penurunan)

X = Komitmen Organisasional

d. Koefisien Korelasi

Menurut Siregar (2013:251): “Koefisien korelasi adalah bilangan
yang menyatakan kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih atau
juga dapat menentukan arah dari kedua variabel”. Nilai korelasi (r) = (-1 <
0 < 1). Koefisien korelasi dalam penelitian ini menggunakan korelasi
Pearson product moment. Menurut Siregar (2013:252): “Korelasi Pearson
product moment adalah untuk mencari arah dan kekuatan hubungan antara
variabel bebas (X) dengan variabel tak bebas (Y), dan data berbentuk
interval dan rasio”.

Untuk memudahkan melakukan interpretasi mengenai kekuatan

hubungan antara dua variabel digunakan kriteria sebagai berikut:
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Tabel 1.8
Tingkat Korelasi dan Kekuatan Hubungan
No Nilai Korelasi () Tingkat Hubungan

1 0,00 -0,199 Sangat lemah

2 0,20 - 0,399 Lemah

3 0,40 - 0,599 Cukup

4 0,60 — 0,799 Kuat

5 0,80 — 1,000 Sangat Kuat

Sumber : Siregar (2013:251)
e. Koefisien Determinasi

Menurut Siregar (2013:252): “Koefisien determinasi (KD) adalah
angka yang menyatakan atau digunakan untuk mengetahui kontribusi atau
sumbangan yang diberikan oleh sebuah atau lebih variabel X (bebas)
terhadap variabel Y (terikat)”.

Menurut Ghozali (2016:95): “Koefisien determinasi (R?) pada
intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan
variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol
dan satu. Nilai (R?) yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas”.

f. Uji Kelayakan Model (Uji F)

Menurut Gani dan Amalia (2015:143): “Uji F atau Goodnes of Fit
Test adalah pengujian kelayakan model. Model yang layak adalah model
yang dapat digunakan untuk mengestimasi populasi. Model regresi
dikatakan layak jika nilai F sebuah model memenubhi kriteria yang telah
ditetapkan”.

Pada tahapan ini dilakukan pengujian untuk menentukan model dari

regresi sederhana layak atau tidak digunakan untuk memprediksi variabel
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organizational citizenship behavior (OCB) yang dipengaruhi oleh variabel

komitmen organisasional.

Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Ho = Model regresi linier sederhana tidak dapat digunakan untuk
memprediksi Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang
dipengaruhi oleh Komitmen Organisasional.

Ha= Model regresi linier sederhana dapat digunakan untuk memprediksi

Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dipengaruhi oleh

Komitmen Organisasional.

Menurut Siregar (2013:203): “Menentukan taraf signifikan
biasanya dilambangkan dengan a yang sering disebut dengan istilah taraf
signifikan.” Pada penelitian ini nilai taraf signifikan a = 0,05.

Kriteria pengujian sebagai berikut:

1) Jika Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak.

2) Jika Fhitung < Ftabel, maka Ho diterima.



BABV

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat

diambil kesimpulan sebagai berikut:

1.

Responden dalam penelitian ini sebagian besar berjenis kelamin laki-laki,
berusia 26-30 tahun, berpendidikan S1, berpangkat Penata dan
golongan/ruang I1l/c, bekerja di Sub Bagian Tata Usaha, dengan masa kerja

1-10 tahun, sudah menikah, dengan jumlah tanggungan sebanyak 2-3 orang.

. Persamaan regresi linier sederhana dalam penelitian ini adalah: Y = 2,512 +

0,369X.

Nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,369. Nilai ini menunjukkan bahwa
hubungan antara variabel komitmen organisasional terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) adalah lemah.

Nilai koefisien determinasi (R Square atau R?) sebesar 0,136. Hal ini berarti
bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel komitmen organisasional (X)
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) (Y) adalah sebesar
13,6%, sedangkan sisanya yaitu sebesar 86,4% dipengaruhi oleh variabel lain

yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai F hitung 5,508 > F tabel 4,12.

Maka dapat disimpulkan bahwa model regresi linier sederhana dapat
digunakan untuk memprediksi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

yang dipengaruhi oleh Komitmen Organisasional.

50
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B. Saran
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka penulis akan
menyajikan saran sebagai berikut:

1. Perlunya penguatan komitmen masing-masing individu pegawai negeri sipil
Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai dan Hutan Lindung Kapuas dengan
menggali nilai-nilai pribadi dari masing-masing individu agar sejalan dengan
nilai-nilai organisasi serta dapat menggali keinginan dari individu agar tetap
mempertahankan keanggotaannya di Balai Pengelolaan Daerah Aliran
Sungai dan Hutan Lindung Kapuas.

2. Untuk meningkatkan organizational citizenship behaviour (OCB) pada
pegawai, organisasi perlu meningkatkan komitmen organisasional pegawai
terlebih dahulu, karena meningkatnya komitmen organisasional maka
organizational citizenship behaviour (OCB) juga akan meningkat. Usaha
yang perlu organisasi lakukan yaitu dengan memberikan fasilitas yang baik
untuk menunjang kinerja pegawai, mengadakan pengawasan secara teratur
yang bertujuan agar kinerja pegawai tidak menurun dan organisasi dapat
mengetahui masalah pada pegawai selama bekerja dan organisasi perlu
memberikan reward kepada pegawai yang lebih produktif untuk memotivasi

pegawai lain seta menjaga loyalitas pegawai.
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