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Salah satu faktor yang mampu meningkatkan
Kinerja pegawai adalah komitmen organisasi.
Berdasarkan hasil analisis ditemuan bahwa
pengaruh komitmen terhadap Organizational
Citizenship  Behavior (OCB) pada tenaga
kependidikan menunjukkan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behaviour pada
tenaga kependidikan. Hal ini dapat diartikan bahwa
komitmen yang dimiliki oleh pegawai yang ada
baik kemauan mereka untuk memajukan Institusi,
keterikatan mereka serta rasa bangga yang mereka
miliki terhadap institusnya mampu mendorong
perilaku kerja yang positif dari pegawai yang ada,
perilaku kerja ini terkait dengan perilaku kerja
sukarela yang dilakukan oleh pegawai di luar dari
tugas pokok dan fungsinya yang mana dilakukan
dengan tujuan untuk meningkatkan kemajuan
Kinerja dari Institusinya. Oleh karena itu maka
sangat penting untuk memperhatikan bagaimana
terciptanya ~ komitmen  dari pegawainya.
Keterkaitan dan rasa bangga yang dimiliki oleh
seorang individu terhadap tempatnya bekerja akan
dapat menjadi faktor penting yang menentukan
bagaimana individu tersebut bekerja dan
memberikan sumbangsih kemampuan terbaiknya
pada unit kerja ataupun organisasinya.




1. Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan faktor penting dalam pencapaian keberhasilan
organisasi. Tantangan yang dihadapi organisasi pada masa sekarang dan dimasa yang akan
datang adalah bagaimana menghasilkan SDM yang berkualitas, inovatif dan memiliki
kreativitas yang tinggi. Selain itu, SDM merupakan aset penting dalam suatu organisasi, karena
merupakan sumber yang mengendalikan organisasi serta mempertahankan dan
mengembangkan organisasi dalam menghadapi berbagai tuntutan zaman (Robbins dan Judge,
2011).

Peristiwva yang sering terjadi di dalam proses pengolahan sumber daya manusia di
beberapa organisasi adalah terkait dengan kinerja pegawai dalam organisasi. Jika sumber daya
manusia di dalam organisasi mempunyai kinerja yang baik maka akan berdampak langsung
pada kemajuan organisasi serta dapat mencapai tujuan yang direncanakan. Jika sumber daya
manusia yang dimiliki organisasi mempunyai Kinerja yang buruk maka organisasi akan
mengalami penurunan.

Untuk mendukung kinerja maka salah satu yang menjadi perhatian yaitu prilaku individu,
hal ini sesuai dengan pandangan Organ (1988) yang mengemukakan Organizational
Citizenship Behavior adalah perilaku individu yang ekstra, yang tidak secara langsung atau
eksplisit dapat dikenal dalam suatu sistem kerja yang formal, dan yang secara cepat mampu
meningkatkan efektifitas fungsi organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
merupakan perilaku yang bersifat sukarela dan dipilih sendiri oleh karyawan dan bukan suatu
paksaan atau keharusan yang diwajibkan oleh organisasi untuk kepentingan organisasi itu
sendiri.

Organ (1988) menyatakan bahwa perilaku organizational citizenship behavior sangat
bermanfaat dan penting diperhatikan karena ada ketertarikan OCB dengan keefektifan
organisasi. Pegawai yang secara sukarela membagikan informasi dan membagikan ide baru
akan mendorong perilaku inovasi. Pegawai yang dengan sukarela memelihara properti
organisasi misalnya mematikan komputer jika sudah tidak digunakan lagi dan tidak
menggunakan telephone kantor untuk pembicaraan pribadi, hal ini akan membantu organisasi
mencapai efisiensi biaya dan efektifitas pencapaian tujuan.

Selain itu, perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang baik adalah
membuat pernyataan-pernyataan yang konstruktif tentang kelompok kerja dan organisasi
tempat seseorang bekerja, membantu sesama rekan kerja, sukarela melakukan kegiatan-
kegiatan pekerjaan tambahan, menghindari konflik yang tidak perlu dan bersedia mentolerir
gangguan dan kerugian yang berkaitan dengan pekerjaan yang tidak tetap yang semuanya itu
berimplikasi terhadap kinerja.

Namun hal ini tidak dengan tenaga kependidikan. Peran mereka sangat terbatas sekedar
memberi usul sebagai bahan masukan dan tidak ikut dalam pengambilan keputusan yang
menjadi final sebagai acuan dalam melaksanakan kegiatan tersebut. Perilaku kepemimpinan
terkesan ada tidak memperhatikan keluhan mereka sebagaimana pegawai yang lainnya yang
notabenenya adalah Aparatur Sipil Negara. Padahal jika diperhatikan tenaga kependidikan
akan sangat memperhatikan pekerjaan mereka dan mereka lebih mampu untuk menciptakan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam bekerja dibandingkan pegawai lainnya.



Olehnya itu, tulisan ini ingin mengkaji lebih dalam terkait tentang Pengaruh Komitmen
Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behaviour pada Tenaga Kependidikan.

2. Kajian Pustaka

Konsep Komitmen Organisasi

Robbins (2009) komitmen organisasi adalah sejauh mana seorang atau pegawai dalam
mengidentifikasi dengan organisasi tertentu dan mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi. McCarthy dan Milner (2013) Komitmen Organisasi mengacu pada pegawai
keterikatan emosional dengan identifikasi dan keterlibatan secara khusus. Robbins dan Judge
(2011) mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan dimana seorang individu memihak
organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keangotaannya dalam
organisasi.

Sedangkan Mathis dan Jackson (2011) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai
derajat dimana pegawai percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap
tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasinya). Menurut McCarthy (2013) komitmen
organisasi sebagai sikap yaitu ada berbagai macam definisi dan ukuran komitmen organisasi,
sebagai sikap, keinginan kuat untuk menjaga anggotanya dan kemaun untuk mengharapkan
upaya tingkat tinggi atas nama organisasi dan keyakinan yang pasti dalam serta penerimaan
nilai dan tujuan organisasi.

Daft (2010) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan
terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi
kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. Komitmen
organisasi merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan
sasaran organisasinya. Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan
formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat
upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan.

Rendahnya komitmen organisasi mencerminkan kurangnya tanggung jawab seseorang
dalam menjalankan tugasnya. Mempersoalkan komitmen sama dengan mempersoalkan
tanggung jawab, dengan demikian, ukuran komitmen seorang pegawai adalah terkait dengan
pendelegasian wewenang (empowerment). Dalam konsep pimpinan dihadapkan pada
komitmen untuk mempercayakan tugas dan tanggung jawab ke bawahan. Sebaliknya, bawahan
perlu memiliki komitmen untuk meningkatkan kompetensi diri.

Komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai
organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan
organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya (William, 2011).
Dengan kata lain, komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai
pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan
(Sumarni, 2009).

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut diatas, maka komitmen organisasi yang akan
digunakan adalah komitmen organisasi yang disesuaikan dengan pendapat Richard (2010)
yang menyatakan bahwa komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap
nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi
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kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya.
Pengukuran Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan suatu dimensi perilaku yang dapat dijadikan sebagai
ukuran dan penilaian kekuatan anggota di dalam sebuah organisasi dalam menjalankan tugas
dan kewajibannya kepada organisasi. Komitmen dapat dipandang sebagai suatu orientasi nilai
terhadap organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan, memperhatikan dan
mengutamakan pekerjaan dan organisasinya. Individu dengan sukarela memberikan segala
usaha dan mengerahkan serta mengembangkan potensi yang dimilikinya dalam rangka
membantu organisasi mencapai tujuannya. Adapun beberapa pendapat terkait indikator dari
komitmen organisasi adalah:

Menurut Bashaw & Grant (1994) komitmen organisasi memiliki tiga indikator yaitu :

1. Kemauan pegawai, dimana adanya keinginan pegawai untuk mengusahakan agar
tercapainya kepentingan organisasi.

2. Kesetiaan pegawai, yang mana pegawai berkeinginan untuk mempertahankan
keanggotaannya untuk terus menjadi salah satu bagian dari organisasi.

3. Kebanggaan pegawai, ditandai dengan pegawai merasa bangga telah menjadi bagian dari
organisasi yang di ikutinya dan merasa bahwa organisasi tersebut telah menjadi bagian
dalam hidupnya.

4. Kedisiplinan yang baik dengan terciptanya perilaku yang disiplin. Maka, akan terbentuk
pula individu yang berkualitas secara mental dan moral dalam melaksanakan tugas serta
tanggung jawab.

5. Produktivitas yang baik dapat menjadikan organisasi atau instansi menjadi lebih aktif,
individu yang bekerja sesuai dengan aturan dan prosedur yang berlaku sehingga
pekerjaan menjadi lebih efektif dan efisien.

Selain itu, Allen dan Meyer (1991) merumuskan komponen-komponen sebagai indikator
yang mempengaruhi komitmen organisasi sehingga pegawai memilih tetap atau meninggalkan
organisasi berdasarkan norma yang dimilikinya. Tiga komponen tersebut adalah:

1. Affective commitment, berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat pada organisasi
karena keinginannya sendiri. Kunci dari komitmen ini adalah want to. Dalam tipe
komitmen ini, individu merasa adanya kesesuaian antara nilai pribadinya dan nilai
organisasi.

2. Continuance commitment merupakan suatu komitmen yang didasarkan pada kebutuhan
rasional. Dengan kata lain komitmen ini terbentuk atas dasar untung rugi,
dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan menetap pada organisasi.
Kunci dari komitmen tipe ini lebih mendasarkan keterikatannya pada cost benefits
analysis.

3. Normative commitment adalah komitmen yang didasarkan pada norma yang ada dalam
diri individu, berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap organisasi.
Individu merasa harus bertahan karena loyalitas. Kunci dari komitmen ini adalah
kewajiban untuk bertahan dalam organisasi (ought to). Tipe komitmen ini dikarenakan
nilai-nilai moral yang dimiliki individu secara pribadi.

Adapun pendapat lain terkait beberapa indikator dari komitmen organisasi yaitu,
Menurut Kanter (Sopiah, 2008) ada tiga bentuk komitmen organisasi, diantaranya:

1. Komitmen berkelanjutan yang berhubungan dengan dedikasi personal dalam
melangsungkan kehidupan organisasi;



2. Komitmen terpadu yang berhubungan dengan interaksi antar anggota dalam organisasi;
3. komitmen terkontrol yang berhubungan dengan pengarahan perilaku ke arah yang
diinginkan.
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Konsep organizational citizenship behavior ini pertama kali di populerkan oleh Organ
kemudian dikembangkan oleh tokoh-tokoh lain. OCB dapat didefinisikan sebagai suatu
perilaku kerja karyawan di dalam organisasi yang dilakukan atas suka rela di luar deskripsi
kerja yang telah ditetapkan dengan tujuan untuk meningkatkan kemajuan kinerja organisasi.
OCB adalah perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung
dan eksplisit mendapat pengharapan dari sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan
mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku
tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara jelas
dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi, melainkan sebagai pilihan personal (Saleem
dan Amin, 2013).

Smith et al (1983) juga menyebutkan OCB merupakan kontribusi pekerja “di atas dan
lebih dari” deskripsi kerja formal. OCB melibatkan beberapa perilaku, meliputi perilaku
menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan
dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah
karyawan” dan merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang
positif, konstruktif dan bermakna membantu (Sarmawa et al, 2015). Organ mendefinisikan
OCB sebagai perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan
sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas organisasi. Hal
ini berarti perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam persyaratan kerja atau deskripsi kerja
karyawan sehingga jika tidak ditampilkan pun tidak diberikan hukuman (Sarmawa et al, 2015).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kerelaan individu dalam
melebihi tuntutan peran di tempat kerja (Aldag dan Resckhe,1997). Brahmana & Sofyandi,
(2007) mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior merupakan tindakan yang
dilakukan anggota organisasi yang melebihi dari ketentuan formal pekerjaannya. Robbins
(2009) menjabarkan Organizational Citizenship Behavior sebagai perilaku pilihan yang tidak
menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan namun mendukung
berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. OCB merupakan bentuk perilaku pilihan dan
inisiatif individual yang jika tidak ditampilkan pun tidak apa-apa. Dalam dunia kerja seperti
saat ini dimana tugas-tugas semakin banyak, organisasi membutuhkan perilaku Organizational
Citizenship Behavior yang baik seperti mengeluarkan pendapat yang membangun tentang
tempat kerja mereka, membantu anggota lain dalam timnya, menghindari konflik yang tidak
perlu, dan berbesar hati memahami gangguan kerja yang pasti kadang terjadi.

Robbins (2009) menjabarkan Organizational Citizenship Behavior sebagai perilaku
pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan namun
mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. OCB merupakan bentuk perilaku
pilihan dan inisiatif individual yang jika tidak ditampilkan pun tidak apa-apa. Dalam dunia
kerja seperti saat ini dimana tugas-tugas semakin banyak, organisasi membutuhkan perilaku
Organizational Citizenship Behavior yang baik seperti mengeluarkan pendapat yang
membangun tentang tempat kerja mereka, membantu anggota lain dalam timnya, menghindari
konflik yang tidak perlu, dan berbesar hati memahami gangguan kerja yang pasti kadang
terjadi.

Pengukuran Organizational Citizenship Behavior



Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang bersifat sukarela,

bukan perilaku yang terlihat dipaksa hanya untuk mengutamakan kepentingan organisasi
sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan kinerja. Tidak berkaitan langsung dengan system
reward. Artinya, perilaku ekstra peran yang dilakukan karyawan tidak mengharapkan imbalan
dalam bentuk uang.

Sebagaimana yang telah dijelaskan oleh Organ (1988) bahwa OCB merupakan perilaku

kerja karyawan di dalam organisasi yang dilakukan atas suka rela di luar deskripsi kerja yang
telah ditetapkan oleh organisasi. Pada pengembangan OCB dari organ menyebutkan bahwa
organizational citizenship behavior terdiri dari 5 (lima) aspek antara lain Conscientiousness,
Altruism, Civic virtue, Sportsmanship, dan Courtesy.

1.

Conscientiousness, yakni karyawan yang memiliki perilaku in-role yang memenuhi
tingkat diatas standar minimum yang disyaratkan organisasi. Hal ini merupakan prilaku
yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi apa yang diharapkan organisasi.

Altruism, merupakan perilaku membantu anggota lain dari organisasi dalam
menjalankan tugas-tuas mereka. Perilaku ini merupakan kesediaan karyawan dalam
menolong rekan kerja yang mengalami kesulitan dalam situasi yang dihadapi baik
mengenai tugas-tugas dalam organisasi.

Civic virtue, merupakan perilaku yang mengacu pada keterlibatan konstruktif dalam
proses kebijakan organisasi dan kontribusi dalam melakukan ini dapat dilakukan dengan
bebas untuk keberlangsungan hidup dan kemajuan organisasi. Perilaku civic virtue pada
karyawan selalu mencari informasi-informasi terbaru.

Sportsmanship, merupakan perilaku yang lebih menekankan pada aspek-aspek positif
organisasi dari pada aspek-aspek negatif, mengindikasikan perilaku tidak senang, tidak
mengeluh dan membesar-besarkan masalah kecil. Sportsmanship misalnya menghindari
keluhan atau ketidaknyamanan secara personal yang bersifat ringan dan sementara, tanpa
keluhan, banding, tuduhan atau protes.

Courtesy, merupakan perilaku dalam menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar
terhindari dari masalah-masalah antara karyawan, sehingga orang yang memiliki
courtesy adalah orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain. Perilaku courtesy
adalah berbuat baik dan hormat kepada orang lain, termasuk perilaku seperti mencegah
terjadinya suatu permasalahan atau membuat langkah-langkah untuk mengurangi
berkembangnya suatu masalah.

Selain itu, juga terdapat pendapat lain yang juga dapat digunakan untuk mengetahui

tingkatan dari Organizational citizenship behavior. Podsakoff et al. (1997) dalam penelitiannya
membagi OCB menjadi tujuh indikator antara lain:
1. Perilaku membantu yaitu perilaku membantu teman kerja secara sukarela dan mencegah

terjadinya masalah yang berhubungan dengan pekerjaan. Dimensi ini merupakan
komponen utama dari OCB. Organ menggambarkan dimensi ini sebagai perilaku
altruism, pembuat/ penjaga ketenangan dan menyemangati teman kerja. Dimensi ini
serupa dengan konsep fasilitas interpersonal, perilaku membantu interpersonal, OCB
terhadap individu (OCB-I) dan perilaku membantu orang lain.

. Kepatuhan terhadap organisasi yaitu perilaku yang melakukan prosedur dan kebijakan

organisasi melebihi harapan minimum organisasi. Pegawai yang menginternalisasikan
peraturan perusahaan secara sadar akan mengikutinya meskipun pada saat sedang
diawasi. Dimensi ini serupa dengan konsep kepatuhan umum dan menaati peraturan
organisasi.
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3. Sportsmanship yaitu tidak melakukan keluhan mengenai ketidaknyamanan bekerja,
mempertahankan sikap positif ketika tidak dapat memenuhi keinginan pribadi,
mengizinkan seseorang untuk mengambil tindakan demi kebaikan kelompok. Dimensi
ini serupa dengan konsep menghargai perusahaan dan tidak mengeluh

4. Loyalitas terhadap organisasi dapat didefinisikan sebagai loyalitas terhadap organisasi,
meletakkan perusahaan diatas diri sendiri, mencegah dan menjaga perusahaan dari
ancaman eksternal, serta mempromosikan reputasi organisasi.

5. Inisiatif individual sama dengan apa yang disebut Organ sebagai kesadaran
(conscientiousness), merupakan derajat antusiasme dan komitmen ekstra pada kinerja
melebihi kinerja maksimal dan yang diharapkan. Dimensi ini serupa dengan konsep kerja
pribadi dan sukarela mengerjakan tugas.

6. Kualitas sosial Dijelaskan sebagai tindakan keterlibatan yang bertanggung jawab dan
konstruktif dalam proses politik organisasi, bukan hanya mengekspresikan pendapat
mengenai suatu pemberian, tetapi mengikuti rapat, dan tetap mengetahui isu yang
melibatkan organisasi.

Perkembangan diri Meliputi keterlibatan dalam aktivitas untuk meningkatkan kemampuan dan
pengalaman seseorang sebagai keuntungan bagi organisasi.

3. Research Method

Research methods consist of: (1) research approach, (2) types of research data, (3) research
data sources, (4) techniques for determining informants or respondents, (5) research
instruments, (6) data collection techniques, (7) framework theory (framework) used, (8) data
analysis techniques and (9) data credibility.

4. Pembahasan

Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan terhadap pengaruh komitmen
organisasi terhadap organizational citizenship behaviour ditemukan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behaviour
dari tenaga kependidikan. Hal ini dapat diartikan bahwa komitmen yang dimiliki oleh pegawai
yang ada baik kemauan mereka untuk memajukan Institusi, keterikatan mereka serta rasa
bangga yang mereka miliki terhadap institusnya mampu mendorong perilaku kerja yang positif
dari pegawai yang ada, perilaku kerja ini terkait dengan perilaku kerja sukarela yang dilakukan
oleh pegawai di luar dari tugas pokok dan fungsinya yang mana dilakukan dengan tujuan untuk
meningkatkan kemajuan kinerja dari Institusinya. Oleh karena itu maka sangat penting untuk
memperhatikan bagaimana terciptanya komitmen dari pegawainya. Keterkaitan dan rasa
bangga yang dimiliki oleh seorang individu terhadap tempatnya bekerja akan dapat menjadi
faktor penting yang menentukan bagaimana individu tersebut bekerja dan memberikan
sumbangsih kemampuan terbaiknya pada unit kerja ataupun organisasinya.

Pada pengujian yang dilakukan terhadap hipotesis ini ditemukan pengaruh yang positif
dan signifikan yang dapat diartikan bahwa semakin baik komitmen organisasi yang dimiliki
oleh pegawai yang ada sebagai tenaga kependidikan terhadap unit kerja dan Institusinya maka
perilaku kerja ekstra atau organizational citizenship behaviour yang dimiliki dan diberikan oleh
pegawai terhadap unit kerja dan Institusinya akan semakin baik pula. Hasil penelitian ini juga
mencerminkan bahwa komitmen organisasi yang direfleksikan melalui kemauan pegawai,

7



kesetiaan pegawai, kebanggaan pegawai, kedisiplinan dan produktivitas memiliki kontribusi
yang baik terhadap peningkatan perilaku OCB yang dimiliki oleh pegawai yang direfleksikan
melalui kesungguhan dalam bekerja, perilaku yang suka menolong, mengedepankan
kepentingan bersama, memiliki toleransi yang tinggi dan bersikap sopan. Artinya bahwa
semakin baik rasa kemauan, kesetiaan, dan kebanggaan pegawai terhadap unit kerja dan
institusinya akan mampu mendorong pegawai tersebut untuk memberikan sumbangsih
terbaiknya untuk memajukan institusi tempatnya bekerja, dimana individu ketika terikat
dengan sesuatu yang disukainya maka mereka akan mengupayakan segala cara untuk dapat
mendukung hal tersebut.

Berdasarkan deskripsi jawaban responden terhadap variabel komitmen organisasi dapat
disimpulkan bahwa mayoritas pegawai sebagai tenaga kependidikan yang ada memiliki tingkat
kemauan, kesetiaan, rasa bangga, kedisiplinan dan produktivitas yang baik. Secara umum,
individu yang memperoleh apa yang diharapkannya di dalam sebuah organisasi akan memiliki
kemauan dan keinginan yang kuat untuk bertahan pada organisasi tersebut dan berupaya untuk
menyumbangkan segala kemampuannya untuk memajukan organisasi tempatnya bekerja.
Temuan ini membuktikan hal tersebut bahwa perilaku kerja secara sukarela yang terjadi telah
terbentuk dari rasa kepemilikan yang tinggi dari pegawai yang ada terhadap unit kerjanya. Rasa
tersebut muncul dari adanya dukungan unit kerja terhadap pegawai yang ada dan juga baiknya
citra yang dimiliki di mata stakeholdersnya.

Di sisi lain bahwa peran dari komitmen organisasi juga penting bagi proses penciptaan
perilaku organizational citizenship behaviour, dimana perilaku OCB ini merupakan perilaku
yang timbul karena adanya keinginan untuk mendukung organisasi dalam meningkatkan
Kinerjanya agar pencapaian tujuan dapat terlaksana dengan baik. Perilaku tersebut dapat
muncul ketika beberapa kondisi terpenuhi baik kondisi dari internal individu tersebut ataupun
kondisi eksternalnya yaitu lingkup kerjanya. Hal ini juga sejalan dengan Expectancy Theory
bahwa individu akan berperilaku atau bertindak dengan cara tertentu karena mereka terdorong
untuk memilih perilaku tertentu atau perilaku lain karena hasil yang mereka harapkan adalah
perilaku yang akan dipilih (Robbins, 2009). Dimana ketika organisasi mampu memenuhi
ekspektasi dari pegawai yang ada dan menciptakan komitmen yang kuat maka mereka akan
melakukan segala upaya untuk memajukan organisasi dan lebih meningkatkan komitmennya.

Selain deskripsi jawaban responden, melihat pada karakteristik responden yang ada
terkait dengan masa kerja dimana pegawai sebagai tenaga kependidikan mayoritas telah
bekerja diatas 3 tahun menunjukan bahwa mereka telah mampu memahami Institusi dengan
baik dan telah memiliki keterikatan, hal ini karena pada kondisi kerja yang ada sebagian tenaga
kependidikan merupakan pegawai kontrak yang mana oleh Institusi telah diberikan surat
keterangan untuk mendukung memberikan kepastian mereka sebagai pegawai yang dapat
bekerja, oleh karena itu tenaga kependidikan yang ada memiliki tingkat kesetiaan yang tinggi
serta kemauan yang kuat untuk bekerja, hal tersebut juga menjadi salah satu pendorong mereka
untuk melakukan pekerjaan secara sukarela atau perilaku OCB untuk mengamankan posisinya
dan menunjukan kepada Institusi bahwa mereka mampu memberikan sumbangsih yang besar
terhadap peningkatan kinerja Institusi. Selain itu melihat pada karakteristik usia tenaga
kependidikan yang mayoritas seimbang antara usia muda, dewasa dan tua menunjukan bahwa
proporsionalitas tugas yang ada terbagi dengan baik dan hal tersebut dapat mendukung
terciptanya kondisi kerja yang harmonis.

Selanjutnya dari hasil analisis atas fakta terhadap komitmen organisasi yang ada serta
terciptanya perilaku organizational citizenship behaviour serta hubungannya dengan hasil
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analisis PLS yang telah dilakukan pada tenaga kependidikan Institut Agama Islam Negeri
Kendari maka dapat dijelaskan bahwa indikator kemauan pegawai dan kebanggaan pegawai
serta kedisiplinan merupakan hal yang paling dominan dalam mendukung terbentuknya
komitmen organisasi, sedangkan courtesy dan conscientiousness merupakan faktor paling
dominan dalam mendukung terbentuknya organizational citizenship behaviour. Selanjutnya
kesetiaan pegawai, produktivitas, altruism dan sportsmanship juga memiliki kontribusi yang
dominan terhadap komitmen organisasi dan organizational citizenship behaviour namun masih
belum optimal.

Berdasarkan hal tersebut maka prioritas yang harus dilakukan untuk meningkatkan
komitmen organisasi dan perilaku OCB adalah meningkatkan loyalitas dari tenaga
kependidikan terhadap organisasinya dengan cara melibatkan mereka dalam setiap proses
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka, pelibatan tersebut akan
mendorong rasa penghargaan dari pegawai yang ada, hal ini karena pada diri setiap individu,
ketika merasa dianggap atau penting terhadap satu hal maka tingkat komitmen terhadap hal
tersebut akan tinggi. Selain itu institusi dapat meningkatkan keinginan pegawai untuk
memajukan organisasinya dengan memberikan mereka jenjang karir atau kepastian kerja
sehingga mereka dapat merasa aman untuk bekerja dan mau memberikan kemampuan
terbaiknya pada unit kerjanya. Selanjutnya adalah meningkatkan rasa bangga dari pegawai
sebagai tenaga kependidikan.. Pegawai sebagai tenaga kependidikan dapat bekerja dengan
sungguh-sungguh ketika unit kerja atau organisasinya mampu menciptakan kondisi ideal yang
mereka inginkan. Oleh karena itu maka penting bagi Institusi untuk memperhatikan setiap hal
yang dapat mendorong pegawai untuk meningkatkan komitmen dan perilaku kerja suka rela
yang diberikan oleh tenaga kependidikannya.

Selain aspek-aspek tersebut, terdapat pula aspek lain yang perlu menjadi perhatian
diantaranya adalah terus menjaga kesetiaan dari pegawainya, hal ini dapat dilakukan dengan
perbaikan pada jenjang Kkarir atau pemberian posisi yang ideal bagi pegawai atau tenaga
kependidikan yang mampu memberikan sumbangsih terbaik bagi institusi atau unit kerjanya.
Penghargaan yang diberikan kepada pegawai akan mendorong prilaku positif yang akan
mereka berikan kepada institusinya. Selain itu bahwa menciptakan kondisi ideal ditempat kerja
juga dapat membentuk rasa toleransi yang tinggi antar sesama rekan kerja. perlunya penciptaan
kondisi yang harmonis tersebut dapat diupayakan dengan peran serta pimpinan dalam
mengarahkan dan menetapkan kebijakan yang sesuai dengan kondisi yang ada dan tidak
memaksakan kehendaknya. Di sisi lain bahwa Institusi perlu untuk terus mendorong tenaga
kependidikannya untuk memiliki prioritas pada pencapaian hasil kerja dimana hal tersebut
dapat dilakukan dengan upaya mendorong pegawai untuk dapat selalu bekerjasama dengan
rekan kerjanya, selalu tolong menolong untuk memaksimalkan hasil kerja yang dapat dicapai.

Temuan ini sesuai dengan pendapat dari Steers dan Porter (2011) yang menyatakan
bahwa individu yang memiliki kedekatan emosional dengan organisasi, menyetujui kebijakan
organisasi, ikut terlibat dalam pembuatan keputusan hingga individu dengan loyalitas yang
tinggi akan mampu mendorong mereka untuk memiliki rasa banggan dan memiliki kewajiban
untuk memberikan sumbangsih terbaiknya bagi organisasinya. Lebih lanjut Porter et al (1982)
juga menyatakan bahwa seseorang yang telah berkomitmen dengan organisasi tempatnya
bekerja akan bersedia untuk memberikan sesuatu sebagai kontribusinya bagi keberlangsungan
organisasi. Perilaku kerja secara suka rela dapat diberikan oleh pegawai terhadap organisasinya
ketika hal-hal yang mereka harapkan dapat dipenuhi, seseorang yang mau untuk bekerja keras
melaksanakan suatu pekerjaan ketika merasa bahwa diri mereka berguna bagi sebuah
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organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan
menunjukan sikap bersedia untuk bekerja lebih keras dan bersungguh-sungguh dan memiliki
hasrat untuk tetap bekerja di dalam organisasi yang mana hal tersebut menimbulkan tindakan
peran ekstra (Robert & Anjelo, 2014).

Temuan penelitian ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu Planer (2019) yang
menyimpulkan bahwa komitmen organisasional berperan penting dalam menciptakan perilaku
OCB, hal ini karena karyawan di dalam organisasi perlu memiliki rasa keterikatan dengan
organisasi terlebih dahulu untuk dapat berupaya bekerja dengan lebih baik lagi atau suka rela.
Karyawan yang tidak jelas secara karir akan membuat mereka kehilangan semangat untuk
bekerja dan melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Selain itu temuan dari Titisari, et al
(2020) juga menyimpulkan hal yang sama bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behaviour. Perilaku kerja sukarela
tersebut dapat tercipta dengan lebih baik ketika pegawai merasa bahwa organisasi tempatnya
bekerja dapat memenuhi harapannya. Temuan lain dari Cobbinah et al (2020) juga sejalan
dengan hasil penelitian ini bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behaviour. Rembet et al (2020) juga menyimpulkan bahwa
salah satu faktor yang menyebabkan terbentuknya organizational citizenship behaviour adalah
baiknya tingkat komitmen yang dimiliki oleh pegawai di dalam lingkup kerjanya. Lebih lanjut
masing-masing Marmosa (2022), Uddin et al (2018), Sholikah dan Prastiwi (2020), serta Aftab
et al (2021) juga menyimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behaviour.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dijabarkan, maka dapat kesimpulan yang
dapat ditarik sebagai berikut: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behaviour pada tenaga kependidikan. Hal ini dapat diartikan bahwa
semakin baik komitmen organisasi yang dimiliki oleh tenaga kependidikan yang meliputi
kemauan, kesetiaan, dan kebanggaan pegawai serta kedisiplinan dan produktivitas terhadap
Institusinya maka perilaku organizational citizenship behaviour yang mereka tunjukan dalam
kehidupan kerjanya juga akan semakin baik.
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