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ABSTRAK 

 

PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI, BUDAYA ORGANISASI, 

KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, DAN ORGANIZATIONAL 

CITIZENSHIP BEHAVIOUR TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA 

KOPONTREN AL MUBAROK KABUPATEN JEMBER 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen 

organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, dan organizational 

citizenship behaviour secara simultan dan parsial terhadap kinerja karyawan pada 

kopontren al mubarok kabupaten jember. Populasi pada penelitian ini adalah 

karyawan aktif kopontren al mubarok. Teknik pengambilan sampel menggunakan 

probability sampling dengan jumlah sampel sebanyak 40 responden. Metode yang 

digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif dengan teknik analisis regresi 

linier berganda. Data diolah menggunakan aplikasi SPSS versi 22 dan 

menggunaka teknik analisis data uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji 

analisis linier berganda, uji koefisien determinasi, dan uji hipotesis. Berdasarkan 

penelitian menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi, budaya organisasi, 

kepemimpinan transformasional, dan organizational citizenship behaviour 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan, variabel komitmen 

organisasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, variabel 

budaya organisasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan, variabel 

kepemimpinan transformasional secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, dan organizational citizenship berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Kopontren Al Mubarok Kabupaten Jember. 

 

Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi, Kepemimpinan 

Transformasional, Organizaional Citizenship Behaviour   
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT, 

ORGANIZATIONAL CULTURE, TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, 

AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE AT AL MUBAROK KOPONTREN, JEMBER REGENCY 

 

This study aims to determine and analyze the effect of organizational 

commitment, organizational culture, transformational leadership, and 

organizational citizenship behavior simultaneously and partially on employee 

performance at Kopontren al Mubarok, Jember Regency. The population in this 

study were active employees of al Mubarok kopontren. The sampling technique 

used probability sampling with a sample size of 40 respondents. The method used 

in this study is quantitative with multiple linear regression analysis techniques. 

The data was processed using the SPSS version 22 application and used data 

analysis techniques for validity testing, reliability testing, classical assumption 

testing, multiple linear analysis tests, coefficient of determination tests, and 

hypothesis testing. Based on the research shows that the variables of 

organizational commitment, organizational culture, transformational leadership, 

and organizational citizenship behavior have a simultaneous effect on employee 

performance, organizational commitment variables partially have no effect on 

employee performance, organizational culture variables partially affect employee 

performance, transformational leadership variables partially Partial has no effect 

on employee performance, and organizational citizenship affects the performance 

of Kopontren Al Mubarok employees, Jember Regency. 

 

Keywords: Organizational Commitment, Organizational Culture, 

Transformational Leadership, Organizational Citizenship 

Behaviour. 
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BAB I PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumbermdayammanusiammenjadiasalahasatuainti terpenting dalam 

memulaiasebuah pergeseran ekonomi pasif ke aktif. sumber daya manusia 

pasif dapat menyebabkan pergeseran kurva pencapaian suatu nilai ekonomi 

menuju titik terendah sedangkan sumber daya manusia aktif  menciptakan 

pergeseran kurva pencapaian suatu nilai ekonomi menuju fase peningkatan 

yang cukup signifikan dan memiliki pola yang jelas dan terukur. 

Pada tahun 2022 tren sumber daya manusia lambat laun berkembang 

dan beradaptasi dengan perubahan preferensi tempat kerja, kemajuan 

teknologi, dan kondisi kesehatan dunia pada saat pandemi dengan harapan 

membawa perubahan besar dan tentunya mempunyai dampak jangka 

panjang pada peningkatan sumber daya manusia. Dikutip dari columbia 

southern university. dari sekian banyaknya permasalahan yang dihadapi oleh 

pemerintah Indonesiaapengembanganasumberadayaamanusiaadan reformasi 

sumberadayaamanusiaatermasuk permasalahan yang tidak bisa dianggap 

remeh karena masih banyak persoalan kepegawaian di Indonesia yang perlu 

diselesaikan.aDibandingkanadengananegara tetangga seperti Malaysia dan 

Thailand produktivitasasumberadayaamanusia (SDM)adiaIndonesiaamasih 

rendahadanasulit untuk ditingkatkan dimana tingkat produktivitas sumber 

daya manusianya masih tergolong buruk. 

Pada tanggal 28 desember 2021akementerianaenergiadan sumber daya 

mineraladalamasiaran persnya mengatakan: akan senantiasaamendorong 
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pengembangan sumber daya manusia (SDM) melalui pendidikan tinggi. 

menurut menteri ESDM, sumberidayaimanusiaiadalahisesuatuiyang penting, 

karena dengan sumber daya manusiaiyangimumpuniimakaipekerjaaniakan 

banyaknterbantu.nDalam ruang lingkup wilayah provinsi, khususnya di 

provinsiiJawaiTimuriBadanipengembanganisumber daya manusia (BPSDM) 

Jatim di tahun 2022 melakukan banyak program kegiatan untuk mendukung 

percepatan pengembangan sumber daya manusia pengembanganasumber 

dayaamanusiaadapat memberikan meningkatkan produktivitas karyawan 

sehinggaidapatimembentukitenagaikerjaiproduktif,iterampilidaniprofesional  

yang bekerjaisecaraiefektif daniefisien. Makaiuntuk menghasilkan sumber 

dayaimanusiaiyang berkualitas dan mumpuni perlu adanya analisis lebih 

mendalam mengenai variabel-variabel apa saja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Beberapa penelitian telah menemukan adanya beberapa variabel  

yangimempengaruhiikinerjaikaryawaniantarailain: 

a. Komitmen Organisasi. 

b. Budaya Organisasi. 

c. Kepemimpinan transformasional. 

d. Organizational C itizenship Behaviour (OCB). 

Variabel pertama yang dianggap berpengaruh yaitu komitmen 

organisasi, hubungan komitmen organisasi dengan kinerja karyawan 

sangatlah erat dan tidak dapat terpisahkan karena yang membentuk 

komitmen maupun organisasi  ialah sumber daya manusia itu sendiri. 

bahkannkitanmelihat ada lintas generasinyangndapatndijangkau,nsehingga 
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komitmennyangndibangun oleh satuigenerasiiakanimemperkokohikomitmen 

organisasimgenerasimselanjutnya. hal itu memperkuat pandangan kita 

mengenai penerapan komitmen didalam sebuah organisasi, komitmen 

tentang integritas, loyalitas, totalitas, kompetensi, dan kontribusi terhadap 

tujuan organisasi.  

Variabel kedua yaitu budaya organisasi, variabel ini berkaitanaerat 

denganmkomitmenmorganisasi dan kinerja karyawan, karena budaya 

memainkan peran penting dalam organisasi yaitu:mculturemgenerates 

commitmentatoatheaorganization'samission. Seorang yang memiliki budaya 

organisasi tinggi tidak lagi berpikir akan kepentingannya sendiri,atetapi 

merasaibahwaimerekaiadalahibagianidari organisasiidan melibatkanidirinya 

dalamikeseluruhanikinerja organisasiidanisetiap organisasi memiliki nilai - 

nilaiibudayanyaisendiriiyangispesifik. 

Variabel ketiga yaitu kepemimpinan transformasional, mengapa 

kepemimpinan transformasional masuk kedalam variabel yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dikarenakan kepemimpinan 

transformasional merupakan pola perilaku pemimpin yangamenginspirasi 

bawahanauntukaberkomitmenapada visi dan tujuanaorganisasi dibandingkan 

kepentingan - kepentingan pribadi, mengembangkan kapasitas karyawan, 

serta mendorong bawahan untuk bekerja secara gigih, bertekad bulat, dan 

mengerahkan kemampuan terbaik yang  dimilikinya. 

Variabel terakhir ialah organizational citizenship behaviour atau 

perilaku ekstraaperan adakalanyaaorganisasiamembutuhkanaperilakuaekstra 
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peraniterutamaiketikaiperusahaanimemerlukan dukungan aktivitas karyawan 

yang tidakadapatadinilai danadihargai dengan uang. Perilakuatersebut yang 

mendorongmterciptanyammesinm-mmesin sosial organisasi, menyediakan 

fleksibilitasayang dibutuhkanauntuk bekerja melaluiabanyak bagian, dan 

membantuakaryawanadidalamaorganisasi untuk mengatasiakondisi saling 

ketergantunganaantarasatuadengan yang lain. Perilakuatersebut juga dapat 

membangun soliditasmyang dapatmmembantu karyawanmmemecahkan 

berbagaiipersoalaniyang munculididalam organisasi maupuniperusahaan. 

Unsur – unsur  organisasional yang berkaitan langsung dengan kinerja 

karyawan pada usaha milik pesantren jarang sekali di telaah lebih dalam 

oleh para peneliti. Didunia perekonomian pesantren banyak sekali hal – hal 

yang tidak terbahas.  

Adanya keikutsertaan pemerintah dalam proses pengembangan 

ekonomi pesantren maka kementerian agama republik Indonesia melalui 

beberapa regulasinya mendorong laju pengembangan perekonomian 

pesantren ke tahap yang lebih terorganisir dengan membuat beberapa 

program untuk mendorong laju kemandirian pesantren. iKehadiran 

pesantrenamandiriadalam artiaekonomi sudah menjadi panggilanasejarah. 

Ketikaminvestasi asingmsemakin membanjiriamIndonesia, sementara 

kolektivitasamasyarakatalebih banyak menjadiakonsumen, maka itu akan 

menjadi gejalamyangmmengkhawatirkan.mHadirnya minimarket seperti 

AlfaMart dan Indomartayanganotabene pemilikamodal besar diasudut-sudut 

pedesaanmmenjadimbuktimsemakin tidak berdayanya kekuatan ekonomi 
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kolektif lokal.mUntuk mewujudkanmkemandirian ekonomimpesantren, 

sekalipunafungsiapesantren sebagai pemberdayaasosialabelum diatur lebih 

lanjut,anamunaberbagai terobosan mulai bergulir. Beberapa kementerian 

mulaiamenanyakanaapa yangabisa dibantu untukamenguatkan kemandirian 

pesantren. Pesantren harus memulai membangunikekuatan ekonomi,isebagai 

penopangidanisekaligusimenjadiimotor pemberdayaaniekonomi. 

Untukimengakomodasiikemandirianipesantren, tahun 2020 Direktorat 

PD Pontrenimemulai denganimenyusun PetaiJalan Kemandirian Pesantren. 

RencananyamDirektorat PD Pontrenmakan menunjuk secarambertahap 

sejumlah pesantreniuntuk didorongiuntuk menjadiipesantren mandiri. Untuk 

lima tahun pertama,idirumuskan 100 pesantren menjadiipilotingipada tahun 

2021; lalui500ipesantren (2022); sertaimasing-masingi1500 pesantrenipada 

2023 dani2024.  

Mengingat objek penelitian merupakan koperasi pondok pesantren  

maka perlu diketahui dalam wawancara bersama Human Resource 

Development kopontren Al Mubarok periode awal mengatakan bahwasanya, 

koperasi pondok pesantren disini merupakan sejenis mini market semi 

modern dimana sebagian cabang toko bisa dikatakan tingkat kemiripannya 

dengan minimarket modern mencapai angka 75% dalam segi 

operasionalnya, sedangkan untuk manajemen sumber daya manusia dalam 

kopontren al mubarok menurut karyawan yang telah diwawancarai 

bahwasanya dari segi pengembangan sumber daya manusia masih perlu 

adanya perbaikan dan pengembangan berlandaskan keilmuan manajemen 
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modern, sedangkan fenomena yang terdapat pada lingkaran karyawan 

kopontren al mubarok masih banyak keluhan baik dari segi penggajian, 

maupun sikap dan kebijakan yang diambil pemimpin dalam menghadapi 

permasalahan yang terjadi pada karyawan yang dianggap kurang 

memuaskan, dengan begitu menandakan bahwasanya dalam pengelolaan 

sumber daya manusia masih kurang maksimal dan mengakibatkan 

banyaknya karyawan yang mengundurkan diri dari kopontren al mubarok.  

Membahas praktik pesantren dalam pengembangan ekonomi tidak 

luput dari kualitas kinerja karyawan yang memang jarang dikaji lebih dalam. 

kualitas kinerja karyawan dapat mendorong terhadap pendapatan ekonomi 

usaha tersebut. Dengan peningkatan pendapatan yang dihasilkan dari 

kualitas kinerja yang baik, maka dapat dipastikan kemajuan ekonomi akan 

berkembang pesat dengan pengelolaan ekonomi yang dilakukan secara 

profesional. 

Berdasarkan beberapa data diatas, perlu adanya penelitian terhadap 

badan usaha ekonomi milik pesantren yang berkembang dan beradaptasi 

dengan modernisasi yang mempengaruhi pruduktivitas kinerja karyawan di 

unit usaha milik pesantren tersebut. 

Dengan adanya penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh beberapa 

variabel yang telah disebutkan diatas, semoga hasil penelitian tersebut bisa 

menjadi solusi atas polemik yang muncul diera modern ini. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkanmuraianmlatarmbelakang masalahmdiatas, maka 

perumusanimasalahidalamipenelitian iniiadalah: 

1 )  Apakahmkomitmenmorganisasi,mbudayamorganisasi, kepemimpinan 

transformasionalmdanmorganizational citizenshipmbehaviour (OCB) 

berpengaruhasecaraasimultanaterhadapakinerjaakaryawan di Kopontren 

Al Mubarok Kabupaten Jember? 

2) Apakahmkomitmenmorganisasimberpengaruhmsecaraaparsialaterhadap 

kinerjaikaryawanidi Kopontren Al Mubarok Kabupaten Jember? 

3) Apakahibudayaiorganisasiiberpengaruhisecara parsial terhadap kinerja 

karyawanidi Kopontren Al Mubarok Kabupaten Jember? 

4) Apakahakepemimpinanatransformasional berpengaruhaisecaraaiparsial 

terhadapaikinerjaaikaryawanaidi Kopontren Al Mubarok Kabupaten 

Jember? 

5) Apakah organizational citizenship behaviour (OCB) berpengaruh secara 

parsialaiterhadapaikinerjaaikaryawanaidi Kopontren AlaiMubarok 

Kabupaten? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Dari perumusan masalah tersebut, maka penelitian ini dilakukan 

dengan tujuan: 

1) Untukamengetahuiadanamenganalisis apakah ada pengaruh 

secara simultan komitmen organisasi, budaya organisasi, 

kepemimpinan transformasionalidaniorganizationalicitizenship 

behavioura(OCB)aterhadapikinerjaikaryawan 

diiKopontreniAliMubarokiKabupaten Jember. 

2) Untukamengetahuiadan menganalisis apakah ada pengaruh secara 

parsialakomitmenaorganisasiiterhadapikinerjaikaryawanidiiKopontren 

Al Mubarok Kabupaten Jember. 

3) Untukamengetahuiadan menganalisis apakah ada pengaruh secara 

parsialabudayaaorganisasiaterhadapakinerjaakaryawanadi 

Kopontren Al Mubarok Kabupaten Jember. 

4) Untukamengetahuiadanamenganalisisaapakahaadaapengaruh 

secaraaparsialakepemimpinanatransformasional 

terhadapakinerjaakaryawanadi Kopontren Al Mubarok Kabupaten 

Jember. 

5) Untukamengetahuiadanamenganalisisaapakahaada 

pengaruhaasecaraaaparsial organizational citizenship behaviour 

terhadap kinerja karyawan di Kopontren Al Mubarok Kabupaten 

Jember. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1) Bagi Akademisi 

Untuk memberikan sumbangsih pemikiran serta pengetahuan 

yang bermanfaat di bidang ilmu ekonomi terutama pada minat studi 

manajemen bisnis, mengenai pengaruh komitmenm organisasi, budaya 

organisasi, kepemimpinan transformasional dan organizational 

citizenship behaviour (OCB) terhadapikinerjaikaryawan. 

2) Bagi peneliti 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan dan 

pengalaman baru bagi peneliti terkait penerapan manajemen sumber 

daya manusia pada usaha yang sejenis dengan kopontren al 

mubaarok. 

b. Agar dijadikan referensi bagi para peneliti yang sedang mendalami 

materi yang berkaitan dengan judul yang serupa dengan penelitian 

ini. 

3) Bagi Kopontren Al Mubarok 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan menjadi bahan evaluasi 

dan pertimbangan dalam pengambilan sikap, keputusan oleh para 

pimpinan dan menjadi masukan untuk meningkatkan pengelolaan 

sumber daya manusia. Agar tercipta peningkatan dalam aspek 
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kualitas unggul berupa profesionalitas kinerja karyawan di 

kopontren al mubarok dimasa mendatang. 

1.5 Pembatasan masalah 

Melihat permasalahan yang ada sangatlah luas bahasannya, 

serta agar penulis bisa lebih terarah dalam penelitian ini, 

imakaipenulisiselayaknyaimelakukan pembatasan masalah. 

Adapunibatasanimasalahidalamipenelitianiiniiadalah : 

1) Penelitian dimulai dari bulan juni 2022 sampai dengan bulan juli 

2022. 

2) Objek penelitian dibatasi pada 8 cabang kopontren di 4 kecamatan 

yaitu kecamatan sukowono, sumber jambe, kalisat, dan ledokombo.
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BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

Untuk memperkuat fondasi penelitian yang akan dilakukan maka perlu 

diberikan dorongan dengan menyertakan penelitian terdahulu yang dapat 

dipertanggung jawabkan dengan jelas dan akurat. Maka dari itu diperlukan adanya 

penelitian terdahulu yang relevan. 

2.1 Penelitian Terdahulu yang Relevan 

1) Eka Putra dan Nabilah Fitri Zabaldi (2022). menyatakan dalam 

penelitiannya yang berjudul pengaruhakomitmen organisasi terhadap 

kinerjaakaryawan PT. Pegadaian kota pekanbaru populasi dalam 

penelitianainiaadalah karyawan PT. Pegadaianacabang kota Pekanbaru 

dengan sampel sebanyak 34 responden. Metode analisisadataayang 

digunakan yaitu dengan pengujian regresiilinierisederhana, determinasi 

dan uji hipotesis dengan menggunakan uji t. berdasarkan hasil analisis 

diatas dapat disimpulkan Nilai konstanta (a) = 5.548 dan nilai koefisien 

regresi (b) = 0.896 ini menyatakan bahwa variabel komitmen organisasi 

(X) dianggap konstan maka kinerja (Y) adalah sebesar 0.896. Artinya 

jika komitmen organisasi mengalami kenaikan 1 satuan, maka kinerja 

akan mengalami kenaikan sebesar 0.896, jika semakin besar nilai 

komitmen organisasi maka semakin meningkat nilai kinerja. 

Berdasarkan pengujian hipotesis dengan menggunakan uji t secara 

parsial diperoleh nilai 03693. Maka dapat dijelaskan bahwa 

dikarenakan nilai thitung (7.982) lebih besar dari nilai tabel (2.03693) 

dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05, sehingga dapat disimpulkan 
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bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Pegadaian Cabang Kota Pekanbaru. Koefisien determinasi 

(R2) sebesar 0.666 artinya sumbangan atau besarnya pengaruh variabel 

komitmen organisasi terhadap kinerja sebesar 0.666 atau 66.6 % 

sedangkan sisanya 33.4 %dipengaruhi oleh variabel lain yang diabaikan 

atau tidak diteliti dalam penelitian ini. 

2) Yulisharsasi, Jun Surjanti, Anang Kistyanto (2022). Menyatakan 

dalam penelitiannya yang berjudul pengaruhmnkepemimpinan 

transformasionaliterhadapikinerjaikaryawanimelalui etika kerja Islam 

karyawanipada KoperasiiUnit Desa Tani BahagiaiKecamatan Gondang  

KabupateniMojokerto. Populasiidalam penelitian ini adalah karyawan 

pada Koperasi Unit Desa Tani Bahagia Kecamatan Gondang  

Kabupaten Mojokertoidengan sampelisebanyaki75 responden.iMetode  

analisisidataiyang digunakan yaituiEM-PLS  dengan  software  Smart-

PLS 3.0. Hasil penelitianaini menunjukkanabahwaatransformational  

leadershipmmberpengaruhmmpositif terhadap kinerja karyawan.  

Transformational leadership berpengaruh positif kepada etika kerja  

Islam. EtikaikerjaiIslamiberpengaruh positif terhadapikinerjaikaryawan. 

Etika kerja  islam  memediasi  pengaruh positif transformational 

leadership  terhadap  kinerja  karyawan. Implikasi  penelitian ini yaitu 

pentingnya melaksanakan gaya kepemimpinan transformasional demi  

memajukan kualitas kinerja karyawan dengan harapan adanya 

peningkatan aktivitas kerja, meningkatkan dan mengembangkan faktor 
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permodalan maupun strategi bisnis yang kuat, namun juga harus 

memperhatikan sumber daya manusia yang beretika kerja islam yang 

baik dan memiliki nilai sopan santun. 

3) Cintia lombogia, Irvan Trang, Merinda C.H Pandowo (2022). 

Menyatakan dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh organization 

citizenship behavior (ocb) dan komitmen organisasi terhadap kinerja 

pegawai dinas perhubungan kota tomohon. populasi dalam penelitian 

ini adalah `seluruh pegawai Dinas Perhubungan Kota Tomohon. dengan 

sampel sebanyak 60 responden. Metode  analisis data yang digunakan 

yaitu  analisis linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan 

Organizational Citizenship Behavior pada Dinas Perhubungan Kota 

Tomohon memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hasil ini menunjukkan pegawai yang memiliki tingkat 

Organizational Citizenship Behavior yang tinggi akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Komitmen organisasi pada Dinas Perhubungan Kota 

Tomohon memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki 

komitmen tinggi terhadap organisasi maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai. 

4) Rintania Dwi Afifah (2022). Menyatakan dalam penelitiannya yang 

berjudul Dampak Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Asam Jawa Medan. 

populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Asam Jawa Medan. 
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dengan sampel sebanyak 48 responden. Metode  anallisis data yang 

digunakan yaitu  teknik analisis berganda, asumsi klasik, uji hipotesis, 

dan koefisien determinasi. Hasil penelitian ini menunjukkan gaya 

kepemimpinan transformasional secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan begitu juga dengan budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Asam Jawa Medan berpengaruh positif dan 

signifikan dan secara simultan gaya kepemimpinan transformasional 

dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa Medan. 

5) Muhammad Amien Rais Tanjung Prayekti Prayekti (2022). 

Menyatakan dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Budaya 

Organisasi, Lingkungan kerja dan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) terhadap komitmen organisasi di titik terang konveksi. populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan alito sport apparel (titik terang 

Konveksi). dengan sampel sebanyak 50 responden. Metode  anallisis 

data yang digunakan yaitu  Uji multikolonielitas, Uji Heteroskedasitas, 

Uji Normalitas, Analisis Regresi Linier Berganda, Uji Hipotesis. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi. OCB berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Serta lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

6) Heri Ginanjar dan Berliana Berliana (2021). Menyatakan dalam 

penelitiannya yang berjudul pengaruhakomitmenaorganisasiaterhadap 



15 

 

STIEiMANDALAiJEMBER 
 

kinerjaakaryawanapadaaPT.aSinaraAbadiadi Jakarta.aPopulasiadalam 

penelitianainiaadalahakaryawanaPT. Sinar Citra Abadiadengan sampel 

sebanyaka90aresponden. Metode analisis dataayang digunakan yaitu  

analisisistatistikidengan pengujianiregresi, korelasi,ideterminasiidan uji 

hipotesis.iHasilipenelitian ini variabel komitmen organisasi diperoleh 

nilaiirata-rataiskor sebesar 3,427 denganikriteria baik.iVariabelikinerja 

karyawanidiperolehinilai rata-rata skor sebesar 3,858 denganikriteria 

baik. Komitmeniorganisasiiberpengaruhipositif dan signifikan terhadap 

kinerjaikaryawanidenganinilai persamaaniregresi Y = 11,465 + 0,849X, 

daninilai koefisienikorelasi 0,774 atauimemiliki tingkat hubunganiyang 

kuat dengan nilai determinasi 59,9%. Uji hipotesis diperoleh 

signifikansii0,000i< 0,05. 

7) Fitriana Dewi S, Astri Nur Rahmawati, Refani Khoirunnissa dan 

Ibnu Husni Fuadi (2021) Menunjukan dalam penelitiannya yang 

berjudul pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada pt 

xyz  populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pt. xyz. 

dengan sampel sebanyak 40 responden. Metode analisis data yang 

digunakan yaitu  dengan menggunakan analisis deskriptif dan analisis 

regresi linear sederhana. berdasarkan hasil analisis diatas dapat 

disimpulkan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif 

terhadap Kinerja Karyawan dan mempunyai tingkat keeratan hubungan 

sebesar 0,395 atau 39,5%, yang menyatakan bahwa hubungan kedua 

variabel adalah rendah. Sehingga Budaya Organisasi memiliki 
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pengaruh sebesar 15,6% terhadap Kinerja Karyawan, sedangkan 

sisanya sebesar 84,4% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 

8) Eugene K. Kokiroba William  A. Areros dan Sofia. A. P. Sambul 

(productivity, Vol. 2 no. 4, 2021) Menyatakan dalam penelitiannya 

yang berjudul pengaruh Budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Batavia Prosperindo Finance Tbk, Cabamg manado. populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Batavia Prosperindo 

Finance Tbk, Cabamg manado dengan sampel sebanyak 33 responden. 

Metode  analisis data yang digunakan yaitu  uji validitas, uji reabilitas, 

uji linear sederhana, uji koefisien determinasi dan uji parsial. Hasil 

penelitian ini variabel  Budaya organisasi memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya Organisasi 

berpengaruh sebesar 50.6% terhadap Kinerja Karyawan sedangkan 

sisanya 40.4% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini..  

9) Wijaya, M. Taufiq Dana (2021) Menyatakan dalam penelitiannya 

yang berjudul pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan pada CV. Abina kota blitar. dengan 

sampel sebanyak 30 responden. Metode  analisis data yang digunakan 

yaitu  partial last square (PLS). Hasil penelitian ini variabel  

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap 
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kinerja karyawan. kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

signifikan terhadap komitmen organisasi. komitmen organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen organisasi dalam perannya sebagai 

variabel mediasi, dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. 

10) Elit Yusniati, Muhamad Ekhsan (2021). Menyatakan dalam 

penelitiannya yang berjudul pengaruh organizational citizenship 

behavior (ocb) terhadap kinerja karyawan yang dimediasi komitmen 

organisasi (studi pada pt tpr enpla indonesia). populasi dalam penelitian 

ini adalah `karyawan PT TPR Enpla Indonesia. dengan sampel 

sebanyak 62 responden. Metode  analisis  data yang digunakan yaitu  

program SmartPLS 3.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

organizational citizenship behavior berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerja karyawan dan berpengaruh secara langsung pula 

terhadap komitmen organisasi, kemudian komitmen organisasi 

berpengaruh pada kinerja karyawan serta komitmen organisasi 

memediasi pengaruh organizational citizenship behavior pada kinerja 
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Untuk memberikan kemudahan dalam langkah penelitian. Peneliti membuat tabel 

persamaan dan perbedaan untuk membandingkan antara judul, variabel, metode, 

dan lokasi yang digunakan  dari para peneliti terdahulu agar menghasilkan 

penelitian terbaru dalam bidang ilmu ekonomika. 

Tabel 2.1 Persamaan dan Perbedaan 

No Peneliti/ 

Tahun 

Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 

1. Heri 

Ginanjar 

dan 

Berliana 

Berliana 

(2021) 

Pengaruh 

komitmen 

organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan pada PT 

Sinar citra abadi 

di jakarta 

a. Variabel 

Independent 

komitmen 

organisasi 

b. Variabel dependen 

kinerja karyawan. 

c. Tujuan yang sama 

dalam pengaruh 

secara parsial dan 

simultan 

a. Lokasi 

penelitian 

bertempat di PT 

Sinar citra abadi 

di jakarta. 

b. Menggunakan 

metode 

explanatory 

research dengan 

jumlah 90 

koresponden 

2. 

 

Eka 

Putra dan  

Nabilah 

Fitri 

Zabaldi 

(2022) 

Pengaruh 

komitmen 

organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan PT. 

Pegadaian Kota 

Pekanbaru 

a. Variabel 

Independen budaya 

organisasi dan 

komitmen 

organisasi 

b. Variabel dependen 

kinerja karyawamn 

c. Objek 

penelitian pada 

perseroan 

terbatas. 

3. Fitriana 

Dewi S, 

Astri Nur 

Rahma-

wati, 

Refani 

Khoirun

nissa dan 

Ibnu 

Husni 

Fuadi 

(2021) 

Pengaruh budaya 

organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan pada 

PT. XYZ 

a. variabel 

independen dan 

variabel dependen 

yang sama. 

a. Metode survei. 
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No Peneliti/ 

Tahun 

Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 

4. K. 

Kokiroba 

William 

A. Areros 

dan Sofia. 

A.P. 

Sambul 

(2021) 

Pengaruh budaya 

organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan pada 

PT. Batavia 

Properindo 

Finance Tbk. 

Cabang Manado. 

Jurnal 

Productivity. 

Vol.2 No 4. 

a. Pendekatan 

kuantitatif 

b. Teknik analisis 

data uji validitas, 

reabilitas 

c. Variabel 

independen yang 

sama. 

a. Lokasi 

penelitian 

b. Populasi 

c. Sampel. 

5. Wijaya, 

M. Taufiq 

Dana 

(2021) 

Pengaruh 

kepemimpinan 

transformasional 

terhadap kinerja 

karyawan melalui 

komitmen 

organisasi 

 

 

a. Sumber data 

menggunakan data 

primer dan 

sekunder 

b. Variabel 

independen  

a. Analisis PLS 

(Partial Last 

Square). 

6. Yulishars

asi, Jun 

Surjanti,  

Anang 

Kistyanto 

(2022) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui 

Etika Kerja Islam 

Pada KUD Tani 

Bahagia Kecamatan 

Gondang Kabupaten 

Mojokerto  

a. Variabel 

independen 

b. Variabel dependen. 

a. Objek penelitian 

b. Subjek 

penelitian 

c. Teknik analisis 

data SEM-PLS 

7. Elit 

Yusniati, 

Muhama

d Ekhsan 

(2021) 

Pengaruh 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (Ocb) 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Yang 

Dimediasi 

Komitmen 

Organisasi (Studi 

Pt Tpr Enpla 

Indonesia) 

a. Variabel 

independen 

b. Variabel dependen. 

a. Objek 

penelitian 

b. Subjek 

penelitian. 
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No Peneliti/ 

Tahun 

Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 

8. Cintia 

lombogia 

Irvan 

Trang, 

Merinda 

C.H 

Pandowo 

(2022). 

Pengaruh 

Organization 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

Dan Komitmen 

Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Dinas 

Perhubungan Kota 

Tomohon. 

a. Variabel 

independen  

b. Variabel dependen. 

a. Objek 

penelitian  

b. Subjek 

penelitian. 

9. Rintania 

Dwi 

Afifah 

(2022). 

Dampak Gaya 

Kepemim-pinan 

Transfor-masional 

Dan Budaya 

Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 

PT. Asam Jawa 

Medan 

 

 

 

a. Variabel 

independen  

b. Variabel dependen. 

a. Objek 

penelitian 

b. Subjek 

penelitian. 

10. Muham

mad 

Amien 

Rais 

Tanjung 

Prayekti 

Prayekti 

(2022). 

Pengaruh Budaya 

Organisasi , 

Lingkungan Kerja 

dan OCB 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi di Titik 

Terang Konveksi 

a. Variabel 

independen 

b. Variabel dependen 

yang sama yaitu 

budaya organisasi , 

organizational 

citizenship 

behaviour, 

komitmen 

organisasi dan 

kinerja karyawan. 

a. Objek 

penelitian 

b. Subjek 

penelitian. 

Sumber: Lampiran 1 data diolah 2022 
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2.2 Kajian Teori 

2.2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

1) Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia  

ManulangidalamiNovitasari (2020:152) manajemenisumber 

daya manusia merupakan seni serta ilmu pengadaan, 

pengembanganadanapemanfaatanasumber daya manusiaasehingga 

tujuanaorganisasiadirealisasikan secara daya guna dan adanya 

kegairahanikerjaidariisemuaitenagaikerja. 

2) TujuaniManajemeniSumberiDayaiManusia 

Menurut Suwatno dan Donni (2014:47) tujuan dari 

ManajemeniSumberiDayaiManusia (MSDM)iadalah: 

a. Menentukanmkualitasmdan kuantitasmkaryawanmyangmakan 

mengisiisemuaijabatanidalamiperusahaan. 

b. Menjaminntersedianyantenagankerjanmasankini maupunnmasa 

depan,isehinggaisetiapipekerjaaniadaiyangimengerjakannya. 

c. Menghindarimterjadinyammismanajemen dan tumpang tindih 

dalamipelaksanaanitugas. 

d. Mempermudahakoordinasi,aintegrasi,adan sinkronisasi (KIS)   

sehinggaiproduktivitasikerjaimeningkat. 

e. Menghindariikekurangan danikelebihanikaryawan. 

f. Menjadimpedomanmdalam menetapkan program penarikan,    

seleksi,mmpengembangan,mmkompensasi,mpengintegrasian,  

pemeliharaan,ikedisiplinan,idanipemberhentianikaryawan. 
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g. Menjadiapedomanidalam melaksanakanimutasi (vertikal atau 

horizontal) 

h. Menjadiidasaridalamipenilaianikaryawan. 

3) Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

MenurutiHasibuan (2012:11-12) fungsiiManajemeniSumber 

DayaiManusia (MSDM) adalah:  

1. Fungsi Manajerial 

a. Perencanaan (planning)iPerencanaaniadalahimerencanakan 

tenagaikerjaisecara efektif serta efisien agarisesuaiidengan 

kebutuhanmperusahaanmdalam membantu terwujudnya 

tujuan. 

b. Pengorganisasianm(organizing)mPengorganisasian adalah 

kegiatanauntukamengorganisasi semua karyawan dengan 

menetapkanapembagianakerja, hubunganakerja, delegasi 

wewenang,iintegrasi danikoordinasiidanibaganiorganisasi. 

c. Pengarahan (directing) Pengarahan adalah kegiatan 

mengarahkanasemuaakaryawanaagaramau bekerja sama dan 

bekerja efektif sertaaefisienadalamamembantu tercapainya 

tujuanaperusahaan,akaryawan, danamasyarakat. Pengarahan 

dilakukanmpimpinanmdenganmbaikmdenganmmenugaskan 

bawahaniagarimengerjakan semuaitugasnyaidenganibaik. 

d. Pengendalian (controlling)aPengendalianaadalah kegiatan 

mengendalikanasemuaakaryawan agar menaatiaperaturan-
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peraturanaperusahaanadan bekerja sesuaiadengan rencana. 

Apabila terdapatapenyimpanganaatau kesalahanadiadakan 

tindakaniperbaikanidan penyempurnaanirencana. 

1. FungsiiOperasional 

a. Pengadaanm(procurement) Pengadaanmmadalahmmproses  

penarikan,iseleksi,ipenempatan,iorientasiidaniinduksi untuk 

mendapatkanakaryawanmyangmsesuaimdengan kebutuhan 

perusahaan, pengadaanmyang baik akanmmembantu 

terwujudnyaitujuan 

b. Pengembangan (development) Pengembangan adalah proses 

peningkatanaketerampilan,ateknis,ateoritis, konseptualadan  

moralakaryawan melaluimpendidikan danapelatihanmyang 

sesuai denganakebutuhan pekerjaanamasa kiniamaupun  

masaiyangiakanidatang. 

c. Kompensasi (compensation)iKompensasiiadalahipemberian 

balas jasailangsung danitidak langsung, uangiatauibarang 

kepadamkaryawanmsebagaimimbalan jasa yang diberikan 

kepadaaperusahaan.mPrinsip kompensasi adalahaadiladan 

layak,iartinyaisesuaiidenganiprestasiikerjaikaryawan,ilayak 

artinyaimemenuhi kebutuhaniprimernya serta berpedoman 

pada batas upahmminimummpemerintah danmberdasarkan 

internalidanieksternalikonsistensi. 
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d. Integrasim(integration)mIntegrasimadalahmkegiatan untuk 

mempersatukanmkepentinganmperusahaan dan kebutuhan 

karyawan agaraterciptaakerjaasamaayang serasiadanasaling 

menguntungkan. 

e. Pemeliharaan (maintenance)aPemeliharaan adalahakegiatan 

untuk memeliharaiatauimeningkatkanikondisi fisik, mental  

dan loyalitasikaryawaniagarimereka tetapimau bekerja sama 

sampaimpensiun.mPemeliharaanmyangmdilakukan dengan 

program kesejahteraanmyang berdasarkanmkebutuhan 

sebagianibesarikaryawan. 

f. Kedisiplinan (Discipline) Kedisiplinanamerupakanafungsi 

manajemenisumber dayaimanusia yang terpenting dan kunci 

terwujudnyaitujuan karenaitanpa disipliniyang baik sulit 

terwujud tujuanmyangmmaksimal.mKedisiplinan adalah 

keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan 

perusahaanidaninorma-normaisosial. 

g. Pemberhentiani(separation)iPemberhentianaadalah putusnya 

hubunganmnkerjamnseseorangmndarimnsuatu perusahaan. 

Pemberhentianminimdisebabkanaoleh keinginan karyawan, 

keinginaniperusahaan,ikontrakikerjaiyangiberakhir,ipensiun 

danisebab-sebabilainnya. 
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2.2.2 Komitmen Organisasi 

1) Pengertian Komitmen Organisasi 

MenurutmRobbinsm&mJudge (2014), menjelaskan bahwa 

”komitmen adalahmmtingkatmmdimanammseseorangmmpekerja 

mengidentifikasiasebuahaorganisasi,atujuanadanaharapannya untuk 

tetapmmenjadimanggota” sedangkanmYusuf dan Syarif (2018), 

menuliskannbahwan”komitmen organisasinadalah sikap loyalitas 

karyawannterhadapnorganisasi, denganncarantetapibertahanidalam 

organisasi,mmembantummencapaimtujuanmorganisasimdanmtidak 

memilikiakeinginanauntukimeninggalkaniorganisasi dengan alasan 

apapun”.iDari kedua pendapatadiatas dapat disimpulkan bahwa 

komitmenaorganisasiaadalahasuatu tingkatanaidentifikasiaseorang 

pekerja dalam sebuah organisasiauntuk tetap bertahan sebagai 

bentuk loyalitasaserta ikutamembantu dalam mencapaiatujuan 

organisasiadan mempunyai harapanauntuk tidakameninggalkan 

organisasiidalamikeadaaniapapun. 

1) Indikatorikomitmeniorganisasi 

Komitmenmmengekspresikanmbaikmdalammpikiranmmaupun 

tindakanndannusahanuntuk identifikasi kepentingan orang-orang 

yang loyalipadaiobjek tersebut. Berdasarkaniencyclopediaibritanica 

(1998) pengertian komitmen dapat disusun menjadi beberapa 

indikatoriantarailain:  

1. Tetapitinggali(bekerja)idiiperusahaan,itidakiinginipindah. 
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2. Bersediaakerjaatambahan,akerjaalembur untukamenyelesaikan 

tugas.  

3. Menjagaikerahasiaaniperusahaan. 

4. Mempromosikan, membanggakan perusahaanakepada orang 

lainiatauimasyarakat.  

5. Mentaatiiperaturaniwalaupunitanpaipengawasan. 

6. Relaamengorbankan tujuanaatau kepentinganapribadi untuk 

mencapaiitujuaniperusahaan.  

7. Menggunakanidaniatauimembeli produk (jasa) yang dihasilkan 

olehiperusahaan. 

8. Memberikanisaran-saraniperbaikan.  

9. Mentaatiiperintah dan menjaga hak-milik perusahaan. 

10. Tidak menyalahgunakan kebijakan cuti atau ijin.  

11. Membantu karyawan lainnya. 

2.2.3 Budaya Organisasi 

1) Pengertian Budaya Organisasi 

MenurutmRobbinsm&mJudge (2015) mengemukakan 

bahwambudayamorganisasi adalah suatuasistemayang positif, 

dominanmndanmnkuat dilakukan olehmparamanggotamyang 

membedakanasuatuaorganisasiadariaorganisasialainnya, seperti 

suatumbudayamyangmmenekan padampertumbuhan individu, 

sedangkanmMenurutmWardiah (2016:196)amenjelaskanabahwa 

Budayaaorganisasiapadaahakikatnya merupakan nilai-nilai dasar 
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organisasi, yangmakanmberperanmsebagai landasan bersikap, 

berperilaku,mdanmbertindak bagi semua anggotamorganisasi. 

Budayamorganisasimadalah caramorangmberperilaku dalam 

organisasi danainiamerupakan satu set normaayang terdiriadari 

keyakinan,asikap, nilai-nilai inti,adanapolaaperilaku bersama 

dalamiorganisasi. 

MenurutiTriceidaniBayeridalam Fachreza, Said Musnadi, 

dan M. ShabriaAbdaMajid (2018), budayaaorganisasiaternyata 

semakinmmarak berkembangmsejalan denganmmeningkatnya 

dinamikamiklim dalamaorganisasi.aDengan demikian konsep 

budaya organisasimdikembangkan denganmberbagai versi 

mengingatiistilah budayaidipinjam dariidisiplin ilmuanitropologi 

dan sosiologi,isesuai dengan maknaibudaya yangimengandung 

konotasiikebangsaan, ditambahkanilagi implikasinyaibegitu luas 

sehinggaiidapat dilihat beragamisudut pandang. Namunidalam 

prosesaadaptasi,akebanyakanaberpendapat bahwa inti budaya 

adalahisisteminilaiiyangidianutisecaraibersama - sama. 

DikutipadalamajurnalaEnnoaAldeaaAmanda, Satrijo Budi 

wibowo, dan NikmAmahm(2017). Budayamorganisasimdapat 

didefinisikanasebagaiaperangkat sistemanilai - nilaia(Values), 

keyakinani-ikeyakinan,iasumsi-asumsiiatauinorma - norma yang 

telahalamaaberlaku,adisepakatiadanadiikuti oleh para anggota 
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suatuaorganisasiasebagaiapedoman perilaku danapemecahan 

masalahi-imasalahiorganisasi (Darodjat 2015, p.236). 

MenurutaEdgaraH.aSchein pada jurnal Wiwik Yuswani 

(2016). Budaya merupakan polaaasumsiadasar yangadibuat, 

ditemukan, danadikembangkanaoleh suatu kelompokasebagai 

pembelajaranauntukamengatasi masalahaadaptasi eksternaladan 

integrasi internal yang resmi dan terlaksana dengan baik. Oleh 

sebabaitu, diajarkanaatau diwariskanakepadaaanggota - anggota 

baruasebagaiacara yangatepat memahami,amemikirkan, dan 

merasakaniterkaitidenganimasalah-masalahiyangiterjadi. 

Dari berbagai teori yang diutarakan oleh beberapa ahli 

diatasamakaadapatadisimpulkan bahwaabudaya organisasiaialah 

suatu sistem positif yang berguna sebagai pedoman perilaku 

yang selalu memberikan penekanan pada pertumbuhan individu 

sebagai alat pemecahan masalah didalam sebuah organisasi. 

2) Indikator Budaya Organisasi 

MenurutaUmi,adkk (2015:03) indikator budaya organisasi 

dapatidiukuridengan: 

a. Norma 

Normaamerupakan sebuahaaturanayang tidak tertulis, 

yangiditerimaianggotaikelompok. Normaimemberitahu apa  

yang harus dans tidaks haruss dilakukan di bawah keadaan 

ataumnsituasimntertentu.mnNormamnbersifatmmemotivasi, 
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berkomitmen,s serta meningkatkans karyawan berkinerja ti 

nggi. 

b. NilaiiDominan 

Nilaiadominanaadalah nilai-nilaiautamaayangaterdapat 

pada suatu organisasi.aOrganisasiamengharapkan karyawan 

dapat membagikananilai-nilai utama yang merupakan 

gambaran suatumakepribadianmayangmaadamdalam suatu   

organisasi.mJikamnilaiadianggapapenting,amakaanilai akan 

membimbingmkaryawan berperilaku secara konsisten  

terhadap  berbagai  situasi. Nilaiajugaamerupakanakeinginan   

efektifikesadaraniatauikeinginaniyangimembimbing perilaku 

bagaimana seorang karyawana mampua memiliki efisiensi 

tinggiidanikualitasitinggi. 

c. Aturan 

Aturanaadalahaperaturan,aprosedur,mkebijakan secara 

tertulis yangmtelahmdisepakatimdan wajib dipatuhi dan 

dijalankanaolehaseluruhakaryawanadidalamasuatu organisasi. 

Memilikimastandar,mabagaimanamakaryawan berinteraksi. 

Contohnyamdalam berbicara,aberperilaku,mketepatanawaktu 

disiplin dalamahadiramaupun mengerjakanmtugas. Semua 

agaramemilikiakinerjaayangabaikadan hasil  yangabaikapula 

bagiiorganisasi. 
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d. IklimiOrganisasi 

Iklim organisasi adalah suatu penyampaian 

keterbukaan ataumperasaanmseorangmkaryawanmdidalam 

suasanailingkunganikerja yangabergunaauntuk mengevaluasi 

seluruhamasalahayang terdapat dialingkunganakerjaaguna 

mencapaiatujuanaorganisasi. Iklimaorganisasiajuga bentuk 

perilakummatau karakteristikmmkaryawan agarmmberani 

mengutarakanipendapatidemiikenyamananibersama. 

2.2.4 KepemimpinaniTransformasional 

1) PengertianiKepemimpinaniTransformasional 

Menurut Danim (2004:54), kepemimpinan 

transformasionalamerupakanakemampuanaseseorangapemimpin 

dalamabekerjaamelaluiiorangilainiuntukimengubah sumberidaya 

organisasiasecara optimal guna mencapaiatujuanayangasesuai 

denganitargetiyangiditetapkan. Sedangkan Menurut Robbins dan 

Judge (2008;90)mnpemimpinmntransformasional merupakan 

pemimpinmnyangmnmenginspirasimnpengikutmnmerekanuntuk 

mengesampingkanakepentinganapribadiamerekaademi kebaikan 

organisasi danamampu memilikiapengaruh yang luarabiasa pada 

pengikutnya. 

Sampai mana seorangapemimpin dapat dikatakan 

sebagai pemimpin transformasional bass menjawab dengan 
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menyebutkan bahwa ada 3 cara seorang pemimpin 

transformasionalimemotivasiikaryawannyaiyaituidengan: 

a. Mendorongnkaryawannuntuk lebihnmenyadarinartinpenting 

hasil usaha. 

b. Mendorongnkaryawannuntuknmendahulukannkepentingan 

kelompok. 

c. Meningkatkanakebutuhanakaryawan yang lebih tinggi 

sepertiihargaidiriidaniaktualisasiidiri. 

Ada beberapa karakteristik yang melekat pada sistem 

kepemimpinan transformasional, BassmdanmAvolio (dalam 

Hartanto, 2009, p.514) menyebutkan 4 karakteristik 

kepemimpinanitransformasionalisebagaiiberikutiyaitu: Idealisasi 

pengaruh (idealized influence), konsiderasi individual 

(individualizediconsideration), stimulasiiintelektuali (intellectual 

stimulation), dan motivasi inspirasional (inspirational 

motivation). 

2) Manfaat kepemimpinan transformasional 

BerdasarkanipenelitianidariiOlga Epitropaki bahwa 

sistem kepemimpinanmtransformasional yang digunakan 

oleh seorangipemimpinimemilikiibeberapaimanfaat antara 

lain: 

a. Secaramsignifikanmdapatmmeningkatkannperformance 

organisasi. 
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b. Mempunyaiipengaruh positif terhadap penjualan jangka 

panjangidanikepuasanipelanggan. 

c. Meningkatkanikomitmeniorganisasi danibawahan. 

d. Meningkatkannkepercayaannkaryawanndannperilaku 

perusahaan. 

e. Meningkatkannkepuasannkaryawanndengannpekerjaan 

dannpimpinan. 

f. Mengurangimntekananmnkerjamndanmnmeningkatkan 

kesejahteraaniKaryawan. 

3) IndikatoriKepemimpinaniTransformasional 

Adamabeberapamindikatormagaya kepemimpinan 

transformasionalimenuruti Indra Kharis (2015) yaitu: 

a. Kharisma 

Kharisma merupakanakombinasiaantara pesonaadan 

dayaitarikipribadi yangiberkontribusiiterhadapikemampuan 

luar biasa guna membuat orang lain mendukung visi serta 

mempromosikannyaidenganibersemangat. 

b. MotivasiiInspiratif 

Motivasimminspiratif menggambarkanmmpemimpin 

bergairahmndalammnmengkomunikasikanmnmasamndepan 

organisasimnyangmnidealis.mnPemimpinmnmenggunakan 

komunikasi verbalbataubpenggunaanbsimbol-simbol yang 

ditujukanbuntukbmemacu semangatbbawahan. Pemimpin 
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memotivasi bawahan akan arti penting visi danbmisi 

organisasibsehinggabseluruh bawahannya terdorongbuntuk 

memilikibvisi yang sama. Kesamaan visi ini memacu 

bawahan untuk bekerja samabmencapai tujuan jangka 

panjangbdengan optimis. Sehinggabpemimpin tidakbsaja 

membangkitkanisemangatiindividuitapi juga semangatitim. 

c. Stimulasi Intelektual 

Stimulasimnintelektualmmenggambarkanmpemimpin 

dapat mendorongakaryawanauntukamemecahkan masalah   

lama menggunakan inovasi caram yangm baru.m Pemimpin 

berupayaimendorongiperhatianidanikesadaraniabawahannya 

tentang permasalahan yang akan dihadapi. Pemimpinan 

kemudian berusaha mengembangkan kemampuan 

bawahannya guna menyelesaikan permasalahan 

menggunakan pendekatan-pendekatan atau perspektif baru. 

d. Perhatian yang Individual 

Perhatian yang individual menggambarkan bahwa 

pimpinan selalu memperhatikan karyawannya, 

memperlakukan karyawan secara individual, melatih dan 

menasehati. Pemimpin mengajak karyawan untuk jeli 

melihat kemampuan orang lain. Pemimpin memfokuskan 

karyawan untuk mengembangkan kelebihan pribadi. 
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Adapun hasil observasi menemukan bahwa jenis 

kepemimpinan yang diterapkan pada kopontren al 

mubarok yaitu mengadopsi dua jenis gaya kepemimpinan 

yaitu otokratif dan birokratif dimana pada kepemimpinan 

otokratif pemimpin tidak wajib mempertimbangkan 

masukan dari bawahan begitupula dengan gaya 

kepemimpinan birokratif dimana pemimpin cenderung 

mengikuti hukum, bahkan tradisi, organisasi secara kaku. 

Kepemimpinan ini terbentuk sebab kondisi yang dirasa 

stabil pada tim serta kondisi tersebut harus dipertahankan. 

Masukan dari tim hanya mampu diterima apabila sejalan 

dengan adat yang telah terdapat. Usulan baru sulit diterima 

karena belum teruji dan cenderung akan mendatangkan 

kerugian. 

2.2.5 Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

1) Pengertian Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

Richard (2003) menyatakanmmmbahwa 

OrganizationalmCitizenship Behaviorm(OCB) adalah 

perilakuikerjaiyangimelebihiipersyaratanikerja daniturut 

berperanmdalammkesuksesan organisasi. Sedangkan 

Menurut Robbins dan Judge (2009) mengemukakan 

bahwa OCBmmerupakan perilakumpilihan yang tidak 

menjadi bagianmdari kewajibanmkerja formal seorang 
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karyawan, namunomendukungoberfungsinyaoorganisasi 

tersebutisecaraiefektif. 

2) Indikator Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

Organ dalam Anik Herminingshih (2012) berpendapat 

bahwa indikator citizenship atau ekstra peran ini 

diimplementasikan dalam 5 bentuk “perilaku,yaitu : 

a. Altruism (perilaku membantu orang lain) 

Sifat mementingkan kepentingan orang lain, seperti 

memberikan pertolongan pada kawan sekerja yang baru, 

dan menyediakan waktu untuk orang lain. Perilaku 

membantu rekan atau teman sekerja yang mengalami 

kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapinya baik 

mengenai tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi 

orang lain. Dimensi ini mengarah kepada memberi 

pertolongan yang bukan merupakan kewajiban yang 

ditanggungnya.  

b. Conscientiousness (ketelitian dan kehati-hatian) 

Sifat kehati – hatian seperti efisiensi menggunakan 

waktu, dan tingkat kehadiran tinggi. Perilaku ini berusaha 

untuk melebihi yang diharapkan oleh perusahaan atau 

perilaku yang sukarela yang bukan merupakan kewajiban 

atau tugas karyawan. Dimensi ini menjangkau jauh diatas 

dan jauh kedepan dari panggilan tugas. (Conscientiousness) 
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merupakan kontribusi terhadap efisiensi baik berdasarkan 

individu maupun kelompok. 

c. Sportsmanship (perilaku yang sportif) 

Sifat sportif dan positif, seperti menghindari komplain 

dan keluhan yang picik (Sportsmanship) adalah dengan 

memaksimalkan total jumlah waktu yang dipergunakan 

pada usaha-usaha yang konstruktif dalam organisasi. 

Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang 

kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan-

keberatan. Seseorang yang mempunyai tingkatan yang 

tinggi dalam sportsmanship akan menunjukkan sikap yang 

positif dan menghindar untuk melakukan komplain. 

Sportsmanship akan meningkatkan iklim yang positif 

diantara karyawan, karyawan akan lebih sopan dan bekerja 

sama dengan yang lain, sehingga akan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih menyenangkan. 

d. Courtesy (menjaga hubungan baik) 

Menjaga hubungan baik dengan rekan sekerjanya agar 

terhindar dari masalah-masalah interpersonal. Seseorang 

yang memiliki dimensi ini adalah orang yang menghargai 

dan memperhatikan orang lain. Sifat sopan dan taat, seperti 

melalui surat peringatan, atau pemberitahuan sebelumnya, 

dan meneruskan informasi dengan tepat. Courtesy dapat 
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membantu mencegah timbulnya masalah dan 

memaksimalkan penggunaan waktu. Hasil observasi 

memberikan beberapa contoh courtesy dalam ocb yaitu 

menjaga hubungan baik dengan pemimpin melalui 

penerimaan tugas tambahan, dalam hal ini ialah lembur 

kerja sampai larut malam oleh personal gudang dicabang 

yang membutuhkan tenaga bantuan. 

e. Civic virtue (kebijaksanaan warga) 

Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada 

kehidupan organisasi (mengikuti perubahan dalam 

organisasi, mengambil inisiatif untuk merekomendasikan 

bagaimana operasi atau prosedur-prosedur organisasi dapat 

diperbaiki, dan melindungi sumber - sumber yang dimiliki 

oleh organisasi) 

2.2.6 Kinerja Karyawan 

1) Pengertian kinerja karyawan 

Moeheriono (2010) mendefinisikan kinerja karyawan 

sebagai hasil dari pekerjaan yang dicapai oleh seorang individu 

atau sebuah kelompok dalam suatu perusahaan baik secara 

kualitatif atau kuantitatif yang sepadan dengan wewenang, 

tugas, dan tanggung jawab yang dimiliki tanpa melanggar 

hukum, moralitas, maupun etika. 
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Menurut Edy Sutrisno (2010) kinerja karyawan adalah 

suatu hal yang dapat dikelompokkan ke dalam aspek kualitas, 

kuantitas, jam kerja, serta kerjasama demi meraih tujuan 

perusahaan. 

2) Indikator kinerja karyawan 

Berikut beberapa indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan adalah:  

a. Kualitas Kerja.  

b. Kuantitas. 

c. Ketepatan Waktu.  

d. Efektifitas.  

e. Kemandirian. 

2.3 Kerangka konseptual. 

Agar terlihat lebih jelas akar pemikiran dalam penelitian ini serta 

memberikan gambaran lebih detail. Berikut gambar kerangka pemikiran 

yang berbentuk skema. 
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Gambar 2.3 Kerangka Konseptual 

2.4 Hipotesis  

Hipotesis menurut zikmund (1997:112) adalah proposisi atau dugaan 

yang belum terbukti. Jadi hipotesis masih bersifat tentatif. Pernyataan 

hipotesis hanya menjelaskan fenomena dan kemungkinan jawaban atas 

pertanyaan penelitian. Jawaban sesungguhnya didapatkan setelah penelitian 

dilakukan. Sedangkan hipotesis asosiatif adalah jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah asosiatif, yaitu yang menanyakan hubungan antara dua 

variabel atau lebih. 
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2.4.1 Pengaruh Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi, 

Kepemimpinan Transformasional, dan Organizational 

Citizenship Behaviour Terhadap Kinerja Karyawan. 

Yusuf dan Syarif (2018), menuliskan bahwa ”komitmen 

organisasimadalahmsikapmloyalitasmkaryawan terhadap organisasi, 

denganacara tetapabertahan dalamaorganisasi, membantuamencapai 

tujuanaorganisasi dan tidakamemiliki keinginanauntukameninggalkan 

organisasiidenganialasaniapapun”. 

MenurutmWardiah (2016:196)mmenjelaskanmbahwa budaya 

organisasiopadaohakikatnyaoadalah nilai-nilaiodasaroorganisasi yang 

akan bertindak sebagaiolandasan berperilaku, bersikap, dan bertindak 

bagiosemua anggotaoorganisasi. Budayaiorganisasiiadalahicaraiorang 

berperilaku dalam organisasi serta satu set norma yang terdiri dari 

keyakinan,inilai-nilai inti, sikap, dan pola perilaku bersama dalam 

organisasi.mMenurut Robbins dan Judgem(2008;90) pemimpin 

transformasionalaadalah pemimpiniyang dapat menginspirasi pengikut 

mereka untuk mengesampingkan kepentingan pribadiamereka demi 

kebaikanaorganisasiadanamampu memiliki pengaruhayangaluar biasa 

padaipengikutnya.  

MenurutiRobbinsidan Judge (2009) mengemukakan bahwa OCB 

merupakaniperilaku pilihaniyang tidakimenjadi bagian dariikewajiban 

kerja formalmseorang karyawan, namunmmendukung berfungsinya 

organisasiitersebutisecaraiefektif.  
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Eka Putra dan Nabilah Fitri Zabaldi (2022). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwamkomitmenmorganisasi berpengaruhmterhadap 

kinerja karyawanipada PT. PegadaianiCabang KotaiPekanbaru.  

Eugene K. Kokiroba William  A. Areros dan Sofia. A. P. 

Sambul (productivity, Vol. 2 no. 4, 2021) Hasilmpenelitian 

menunjukkanabahwaaBudaya organisasi memiliki pengaruh yang 

positif danisignifikan terhadapikinerjaikaryawan.  

Yulisharsasi, Jun Surjanti,  Anang Kistyanto (2022). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership 

berdampakipositifiterhadapikinerjaikaryawan.  

Cintiaalombogia, IrvanaTrang, Merinda C.H Pandowo (2022). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational Citizenship 

Behavior memilikiapengaruh positif danasignifikan terhadapakinerja 

pegawai. Berdasarkanihasil penelitianidiatas, makaidapatidirumuskan 

hipotesis sebagaimana berikut. 

H1: Diduga ada pengaruh secara simultan dan signifikan variabel 

komitmen organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan 

transformasional, dan organizational citizenship behaviour 

(OCB) terhadap variabel kinerja karyawan. 

2.4.2 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Menurut Robbins & Judge (2014), menjelaskan bahwa 

”komitmeniadalahitingkat dimana seseorangipekerjaimengidentifikasi 
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sebuahmorganisasi,mtujuan danmharapannya untukmtetap menjadi 

anggota”  

Heri Ginanjar dan Berliana Berliana (2021). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Komitmen organisasi berpengaruhapositifadan 

signifikanaterhadap kinerjaakaryawan. Berdasarkanahasil penelitian 

diatas,imakaidapat dirumuskanihipotesis sebagaimanaiberikut.  

H2: Diduga ada pengaruh secara parsial dan signifikan variabel 

komitmen organisasi terhadap variabel kinerja karyawan  

2.4.3 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

MenurutmRobbinsm&mJudgem(2015) mengemukakan bahwa 

“budayaaorganisasiaadalah suatuasistem yangapositif, dominan dan 

kuatidilakukan olehipara anggotaiyang membedakanisuatu organisasi 

dari organisasialainnya, sepertiasuatu budayaayang menekanapada 

pertumbuhaniindividu.  

Fitriana Dewi S,iAstri NuriRahmawati, Refani Khoirunnissa dan 

Ibnu Husni Fuadi (2021). Hasilapenelitian menunjukkan bahwa 

Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja 

Karyawan. Berdasarkan hasil penelitian diatas, maka. dapat. 

dirumuskanihipotesisisebagaimana berikut: 

H3: Diduga ada pengaruh secara parsial dan signifikan variabel 

budaya organisasi terhadap variabel kinerja karyawan 
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2.4.4 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 

Karyawan. 

MenurutaDanim (2004:54), kepemimpinan transformasional 

adalahakemampuanaseseorang pemimpin dalamabekerja denganaatau 

melalui orangalain untukamengubah, secara optimalasumberadaya 

organisasiiuntukimencapai tujuaniyang bermaknaisesuai denganitarget 

yang ditetapkan.  

Wijaya, M. Taufiq Dana (2021). Hasil penelitianimenunjukkan 

bahwaikepemimpinan transformasionaliberpengaruh positifisignifikan 

terhadap kinerja karyawan.. Berdasarkan hasilipenelitian diatas, maka 

dapatidirumuskanihipotesis sebagaimanaiberikut: 

H4: Diduga ada pengaruh secara parsial dan signifikan variabel 

kepemimpinan transformasional terhadap variabel kinerja 

karyawan 

2.4.5 Pengaruh Organizational Citizenship Behaviour Terhadap 

Kinerja Karyawan. 

Richard (2003)amenyatakan bahwaaOrganizational Citizenship 

Behavior (OCB) adalah perilakuakerja yangamelebihi persyaratan 

kerja dan turutaberperan dalamakesuksesan organisasi.aElit Yusniati, 

Muhamad Ekhsan (2021). Hasil penelitian menunjukkanmbahwa 

organizationalmcitizenshipmbehavior berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerjaikaryawan. Berdasarkanihasil penelitian diatas,imaka 

dapatidirumuskan hipotesisisebagaimana berikut: 
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H5: Diduga ada pengaruh secara parsial dan signifikan variabel 

organizational citizenship behaviour (OCB) terhadap variabel 

kinerja karyawan 
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BAB III METODE PENELITIAN 

3.1 Tempat/Lokasi dan waktu Penelitian. 

Tempat/Lokasi penelitian : Kopontren Al Mubarok Kabupaten Jember. 

Kopontren Al Mubarok ialah salah satu usaha milik Pesantren Mambaul 

Ulum dirintis oleh KH. Ahmad Baqir Faruq berupa toko swalayan semi 

modern yang menyediakan kebutuhan masyarakat seperti bahan 

pokok/sembako, Atk, makanan ringan, keperluan bayi dll. 

Alamat : Krajan, Sukowono, Kabupaten Jember, Jawa  

Timur 68194 

Objek : Karyawan kopontren Al Mubarok 

Karyawan kopontren almubarok adalah santri serta alumni yang pernah 

menjadi bagian dari santri pondok Pesantren Mambaul Ulum maupun 

selainnya.  

Lama penelitian : ± 1 Bulan 

3.2 PopulasiidaniSampeliPenelitian. 

3.2.1 Populasi 

Populasiaadalahawilayahageneralisasi yang terdiri atas: 

objek/subjekmyangmmempunyai kuantitas danmkarakteristik 

tertentuoyangoditetapkanooleh penelitiountuk dipelajariodan 

kemudianiditarikikesimpulannya. Sugiyono (2019:126) dalam 

penelitian populasi yang dimaksud adalah karyawan koperasi 

pondok pesantren/kopontren Al Mubarok Jember. 
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3.2.2 Sampel 

MenurutmArikuntom(2010:109) adalahmsebagianmatau 

wakil populasi yangaditeliti Lebih lanjut Arikuntoa(2002:197) 

menyatakanaapabilaasubjeknya kurangadari 100,alebih baik 

diambilasemua sehinggaapenelitiannya Merupakanapenelitian 

populasi, selanjutnya jikaijumlah lebih dari 100 orangimaka 

dapat diambil antarai10 – 15 % atau 20 – 25% 

atauilebihiMengingat populasiisebanyak 160 pegawai, maka  

160 x 25% = 40 sampel dalam penelitian ini. 

3.2.3 TeknikiSampling 

Penelitianmini menggunakan Probability samplingmyang 

merupakanijenis dalamiteknik pengambilanisampel yangimelakukan 

pengambilanmsampelnyamdengan random ataumacak. Metode ini 

memberikanaseluruhaanggota populasi kemungkinan (probability) 

atauikesempataniyang samaiuntuk menjadiisampel terpilih. 

Adapun kriteria yang digunakan dalam penelitian ini ialah sebagai 

berikut: 

a. Unit usaha pesantren yang akan diteliti adalah kopontren Al 

Mubarok Jember. 

b. Respondenmyangmdigunakan dalammpenelitianmini adalah 

karyawan kopontren Al Mubarok Jember. 

c. Penelitian ini dilakukan dalam lingkup kecamatan sukowono, 

kecamaatan ledokombo, kecamatan kalisat dan kecamatan 

sumber jambe. 
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3.3 Jenis dan Sumber Data Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

asosiasi/korelasi dengan teknik kuantitatif. Menggunakan pola hubungan 

kausal yaitu variabel independen(X) dapat mempengaruhi variabel 

dependen(Y) (X→Y). 

MenurutmSugiyonom(2019:65) penelitian asosiatifmmerupakan suatu 

rumusanimasalahipenelitian yang bersifatimenanyakanihubunganiantaraidua 

variabel atau lebih. Dalamapenelitianmini strategi penelitianaasosiatif 

digunakanmuntuk mengidentifikasimsejauh manampengaruh variabel X 

(variabelmbebas) yang terdiriaatas komitmenaorganisasi (X1),mbudaya 

organisasia(X2),akepemimpinan transformasional (X3), dan organizational 

citizenship behaviour (OCB) (X4) terhadapmvariabel Y yaitu kinerja 

karyawani(variabel terikat), baikisecaraisimultanimaupun parsial. 

3.4 Identifikasi Variabel Penelitian 

3.2.4 Variabel Independen 

Menurutivariabelipenelitian adalah suatuiatribut atauisifat atau 

nilai dari uang, objekiatau kegiataniyang mempunyaiivariasi tertentu 

yang ditetapkanioleh peneliti untukidipelajari dan kemudianiditarik 

kesimpulannya. Penelitian inimmemiliki variabel independenmdan 

variabelidependen.  

Sugiyono (2019:68) Adapunmmenurut Sugiyono (2019:69) 

variabel independenm(variabel bebas) merupakanmvariabel yang 

mempengaruhi atauiyangimenjadi sebabiperubahannyaiatauitimbulnya 
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variabeladependena(terikat). Sedangkan variabeladependen (terikat) 

adalah variabel yangadipengaruhiaatauayang menjadi akibat, karena 

adanyaavariabel bebas.aVariabel independenayang digunakan dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Komitmen organisasi    (X1) 

2. Budaya organisasi    (X2) 

3. Kepemimpinan Transformasional  (X3) 

4. Organizational Citizenship Behaviour (X4) 

3.2.5 Variabel Dependen 

Variabel dependen yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

Kinerja Karyawan(Y) 

3.5 Definisi Operasional Variabel 

1) Variabel Independen 

a. Komitmen Organisasi (X1) 

MenurutaIndraaKharis (2010) komitmenaorganisasi adalah 

suatu keadaan dimanaaseorang karyawanamemihak organisasi 

tertentu sertaatujuan-tujuan danakeinginanauntukamempertahankan 

keanggotaanidalamiorganisasiitersebut. 

Menurut encyclopedia britanica (1998). indikator komitmen 

organisasi yaitu:  

a). Tetapitinggal (bekerja)idi perusahaan,itidak inginipindah. 

b). Bersediaakerja tambahan,akerja lemburauntukamenyelesaikan 

tugas.  
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c). Menjagaikerahasiaaniperusahaan. 

d). Mempromosikan,amembanggakan perusahaanakepada orang 

lainiatauimasyarakat.  

e). Mentaatiiperaturan walaupunitanpaipengawasan. 

f). Rela mengorbankan tujuan atau kepentingan pribadi untuk 

mencapaiitujuaniperusahaan.  

g). Menggunakanidan atau membeliiproduk (jasa) yang dihasilkan 

oleh perusahaan. 

h). Memberikanisaran-saraniperbaikan.  

i). Mentaatiiperintah. 

j). Menjagaihak-milikiperusahaan. 

k). Tidakimenyalahgunakanikebijakanicutiiatau ijin.  

l). Membantuikaryawanilainnya. 

b. Budaya Organisasi (X2) 

Menurut Wahab dalam Tobari (2016:49) mengatakan “bahwa 

budaya organisasi merupakan suatu sistem nilai, kepercayaan, dan 

kebiasaan dalam suatu organisasi yang saling berinteraksi dengan 

struktur sistem formalnya untuk menghasilkan norma-norma 

perilaku organisasi”. 

Menurut Umi, dkk (2015:03) indikator budaya organisasi 

dapat diukur dengan: 

a). Norma 

b). Nilai Dominan 
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c). Aturan 

d). Iklim Organisasi 

c. Kepemimpinan Transformasional (X3) 

Menurut Robbin (2008:90),amendefinisikanakepemimpinan 

transformasionalmadalah pemimpinmyang menginspirasimpara 

pengikutnya untukmmengenyampingkan kepentinganmpribadi 

mereka demiakebaikanaorganisasi danamereka mampuamemiliki 

pengaruhayangaluar biasa padaadiri paraapengikutnya.aMereka 

menaruhaperhatian terhadapakebutuhan pengembanganadiri para 

pengikutnya, mengubahakesadaran paraapengikut atasaisu-isu yang 

adaadenganacara membantu orangalain memandangamasalah lama 

denganacara yangabaru sertaamampu menyenangkan hatiadan 

menginspirasi paraipengikutnya untuk bekerja keras guna mencapai 

tujuan-tujuanibersama. 

Menurut Indra Kharis (2015) indikator kepemimpinan 

transformasional yaitu: 

a). Kharismai 

b). MotivasiiInspiratif 

c). StimulasiiIntelektual 

d). PerhatianiyangiIndividual 

d. Organizational Citizenship Behaviour (OCB) (X4) 

Menurut RobbinsidaniJudge (dalam Cahyono, 2015)idefinisi 

organizationalicitizenshipibehavior (OCB) adalah sebagai perilaku 
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pilihanayang tidak menjadiabagian dariakewajiban kerjaaformal 

seorangakaryawan, namunamendukung berfungsinyaaorganisasi 

tersebut secara efektif. 

Menurut Organ dalam Anik Herminingshih (2012) indikator 

organizational citizenship behaviour (ocb) dibagi menjadi 5 yaitu: 

a). Altruismi(perilaku membantu orang lain) 

b). Conscientiousness (ketelitian dan kehati-hatian) 

c). Sportsmanship (perilaku yang sportif) 

d). Courtesy (menjaga hubungan baik) 

e). Civic virtue (kebijaksanaan warga) 

2) Variabel Dependen 

a. Kinerja Karyawan(Y) 

MenurutmnMangkunegara (2016:9)mnyang berpendapat 

bahwasanya kinerjaakaryawan merupakanahasil kerjaaseseorang 

secaraakualitasamaupun secara kuantitas yangatelah dicapaiaoleh 

karyawan dalamamenjalankanatugas sesuaiatanggung jawab yang 

diberikan. 

Menurut Robbins (2016:260) indikator kinerja antara lain: 

a). Kualitas Kerja.  

b). Kuantitas. a 

c). Ketepatan Waktu. a 

d). Efektifitas.  

e). Kemandirian. 
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3.6 TeknikiPengumpulaniData. 

Pengumpulan data adalah proses atau tahapan pengumpulan dan 

pengukuraniinformasiitentang variabel-variabel penelitian yang akan diteliti, 

dengan metodeisistematis yangimemungkinkan seseorangiuntuk menjawab 

pertanyaan penelitian yang dinyatakan, menguji hipotesis, dan mengevaluasi 

hasil. i 

Adapun dataiprimer adalahidata yang didapatkanioleh pihak peneliti 

dengan carailangsungidari suatu subjek atauiobjek dalam penelitian.iUntuk 

menghasilkanidata primeripenelitiimenggunakan teknik pengumpulanidata 

angket (kuesioner). 

Angket (Kuesioner) Merupakan suatu teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan caraamemberikanapertanyaan-pertanyaanisecaraatertulis 

kepadaasubjek penelitianayangaterkait besertaatopik yang akan diteliti. 

Teknik ini efektif jika peneliti telah mengetahui benar variabel yang akan 

diukur serta keinginaniyang diharapkan olehiseorang respondeniatau subjek 

dalamapenelitian. Kuesioneradapat digunakan untukamengumpulkanadata 

dari banyakirespondeniatau subjekidalam melakukanipenelitian. 

3.7 Jenis Data Penelitian 

 

Dalam sebuahmpenelitianmdata yang digunakan adalahmdata yang 

bersifatmakuantitatif karenamdinyatakan dengan angka-angka yang 

menunjukkan nilaiiterhadapibesaran atas variabeliyang diwakilinya. Sumber 

dataipenelitianadibedakan menjadi 2,ayaitu sumber dataaprimer dan sumber 

data sekunder .  
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a.    Dataiprimeriadalahisumber data yangilangsung memberikanidataikepada 

pengumpulidata. 

b. Dataisekunderiadalah sumber data yangitidakilangsung memberikanidata 

kepadaipengumpulidata, misalnyailewatiorang lain atau lewat dokumen. 

3.8 MetodeiAnalisisiData 

Metode analisis data yang dapat digunakan dalam penelitian 

ini adalah: 

3.8.1 UjiiValiditas 

Ujiivaliditas digunakaniuntuk mengukurisah atau validitidaknya 

suatuiikuesioner. Suatuakuesioneradikatakan validajika pertanyaan 

pada kuesioneramampuauntuk mengungkapkanasesuatuayang akan 

diukur oleh kuesioneratersebut. Makaavaliditas dapat mengukur 

apakah dalamipertanyaan kuesioneriyang sudah dibuatibetul – betul 

dapat mengukuriapaiyangihendak kita ukuri (Ghozali, 2018:51). 

Cara pengukuran validitas angket kompetensi menggunakan 

teknik korelasi dengan r person atau koefisien korelasi product 

moment person dengan taraf signifikan 5%. Dasar pengambilan 

keputusan untuk menguji validitas butir angket adalah jika r hitung > 

r tabel maka butir atau variabel tersebut valid, jika r hitung < r tabel 

maka butir atau variabel tersebut tidak valid. Hasil uji validitas 

disajikan pada tabel 4.11 

Rumus R tabel: 
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Df = n – 2 

Df = 40 – 2 = 38  

3.8.2 Uji Reliabilitas 

Ghozali (2018:45) menyatakanareliabilitas adalah alat untuk 

mengukur suatu kuesioneriyang merupakan indikator dari variabel 

atau konstruk. Suatuikuesioner dapatidikatakan reliabeliatau handal 

apabila jawaban responden terhadap pertanyaan dalam kuesioner 

konsisten atauastabiladariawaktu ke waktu.aPengukuran reliabilitas 

yangidigunakan dalamipenelitianiini denganicara yaitu One Slotiatau 

pengukuran sekaliisaja yangimerupakanipengukurannya hanyaisekali 

dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau 

mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS memberikan 

fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach 

Alpha (α). 

Dasar pengambilan keputusan dalam uji reliabilitas ialah jika 

nilai Alpha lebih besar dari R Tabel maka item-item angket atau 

kuoesioner yang digunakan reliabel atau konsisten, sebaliknya jika 

nilai nilai Alpha lebih kecil dari R Tabel maka item-item angket atau 

kuesioner yang digunakan tidak reliabel atau tidak konsisten. 
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3.8.3 UjiiAsumsiiKlasik 

a. Uji Normalitas 

Ujisnormalitas memilikistujuan untuk mengetahuisapakah 

pada variabel residualsatau pengganggu dalamsmodel regresi 

memilikiidistribusiinormal atau tidak. (ghozali,2018:161) 

Menurut ghozali(2018:163) ujiinormalitas dapat dilakukan 

melalui cara yakni analisis grafik dan analisis statistik. 

Normalitasidata dapat diketahuiimelaluiipenyebaranidata berupa 

titikipada sumbuidiagonalidari grafik ataupunimelaluiihistogram 

dariiresidualnya. 

b. Uji Multikorelasi 

Uji multikolerasi digunakaniuntuk menguji apakah antar 

variabel independen terdapat korelasi. Jika ditemukaniadanya 

korelasi, makaiterdapatimasalahikolinieritas. Modeliregresi yang 

baik adalah yang tidak terdapat masalah kolinieritas atau tidak 

adanya korelasi. Pengujianmmultikorelasimdapat dilakukan 

denganametode Tolerance Value (TOL)adan metode Variance 

Inflation Factor (VIF).aNilai TOL yangarendah sama dengan 

nilaiiVIFiyangitinggi (Ghozali, 2018:107). 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Ujiiheterokedastisitas berfungsiiuntuk mengetahui apakah 

dalam model regresi terjadimketidaksamaanmvariance dari 

residual suatuapengamatan keapengamatan lain. Bilaavariance 
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dari residualasatu pengamatanake pengamatan lainatetap, maka 

dapat disebut Homoskedastisitas dan bila berbeda disebut 

HeteroskedastisitasiMenurutiGhozali (2018:137) 

3.8.4 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda atau multiple regretion 

merupakan hasil pengembangan dari regresi linier sederhana dengan 

menambahkan variabel independen yang biasanya hanya satu 

menjadi dua atau lebih Persamaan regresi linier berganda bisa 

digambarkan dengan rumus berikut: 

Y = a + b1 X1 + b2  X2 + b3 X3 +b4 X4+ e 

Keterangan: 

Y   = Kinerja karyawan  

a    = Konstanta 

X1 = komitmen Organisasi 

X2 = Budaya Organisasi 

X3 = Kepemimpinan Transformasional 

X4 = Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

b1 = Koefisien Regresi Komitmen Organisasi 

b2 = Koefisien Regresi Budaya Organisasi 

b3 = Koefisien Regresi Kepemimpinan Transformasional 

b4 = Koefisien Regresi Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

e = Standart Error 

Sumber dari Sanusi(2011). 
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b1 = Koefisien Regresi Komitmen Organisasi 

b2 = Koefisien Regresi Budaya Organisasi 

b3 = Koefisien Regresi Kepemimpinan Transformasional 

b4 = Koefisien Regresi Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

e = Standart Error 

Sumber dari Sanusi(2011). 

3.9 Koefisien Determinasi 

Pengujianaakoefisien determinasiaadilakukan mengukur kemampuan 

model dalamamenerangkanaseberapa pengaruh variabelaindependen secara 

bersama–sama (simultan) mempengaruhiavariabel dependenayang dapat 

diindikasikanaolehanilaiaadjusted R – Squared (Ghozali, 2016).aKoefisien 

determinasi menunjukkan sejauh manaakontribusi variabel bebas dalam 

model regresi mampu menjelaskan variasi dari variabel terikatnya. 

Koefisien determinasi dapat dilihat melalui nilai R-square (R2) pada tabel 

Model Summary. Menurut Ghozali (2016) nilai koefisien determinasi yang 

kecil memiliki arti bahwa kemampuan variabel – variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen sangat terbatas, Sebaliknya jika nilai 

mendekati 1 (satu) dan menjauhi 0 (nol) memiliki arti bahwa variabel – 

variabel independen memiliki kemampuan memberikan semua informasi 

yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen (Ghozali, 2016). 
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3.10 Uji Hipotesis 

Hipotesisimenurutizikmund (1997:112) adalahiproposisi atau dugaan 

yang belum terbukti. Jadiahipotesis masihabersifat tentatif. Pernyataan 

hipotesis hanyaamenjelaskan fenomenaadan kemungkinanajawaban atas 

pertanyaan penelitian. 

3.10.1 Uji F (simultan) 

Setelahamelakukan ujiaregresi berganda, tahap selanjutnya 

adalahadenganamelakukan ujiahipotesis, yakniayang pertama uji F 

(simultan). Menurut Sugiyono (2014:257)adalam Poernomo dan 

Hariono (2019) uji Fidipakaiiuntuk dapatimengerti pengaruhisecara 

simultanivariabelibebas padaivariabeliterikat. 

• Jika Fhitung  < Ftabel, maka independen tidak berpengaruh 

terhadap variabel dependen. 

• Jika Fhitung  > Ftabel, maka variabel independen mempunyai 

hubungan yang terhadap variabel dependen. 

Untuk mencari F tabel peneliti menggunakan rumus sebagai berikut: 

Df ( pembilang ) = k-1  

Df ( penyebut ) = n-k  

Keterangan :   

k = Jumlah variabel bebas dan terikat   

n = Jumlah sampel   
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3.10.2 Uji T (parsial) 

Padaapengujianahipotesis dapat dikatakan signifikanaketika 

nilai t-statistics lebihabesar dari 1,96, sedangkanajika nilai t-

statisticsikurang darii1,96 maka dianggapitidak signifikan (Ghozali, 

2016). Adapunikriteriaidariiuji statistik ti (Ghozali, 2016): 

• Jika nilaiisignifikansi uji t > 0,05 maka H0 diterima dan Ha 

ditolak. Artinya tidakiadaipengaruh antaraivariabel independen 

terhadapivariabelidependen. 

• Jika nilaiisignifikansi uji t < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha 

diterima. Artinyaiterdapatipengaruhiantara variabel independen 

terhadapivariabelidependen. 

Untuk mencari t tabel maka peneliti menggunakan rumus:   

 tabel = t (α/2 ; n – k – 1 ) 
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BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Gambaran umum, Responden Penelitian 

Respondenidalam penelitianiini berjumlah 40 responden yang 

merupakan karyawan dari kopontren al mubarok jember. 

Karakteristiksdalamspenelitian ini terdiri dari jenisakelamin, usia, 

masa kerja, pendidikan dan jabatan. Hasil penelitiansmenunjukkan 

karakteristik respondenisebagai berikut: 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 

Berdasarkan jenis kelamin responden digolongkan 

menjadi dua yang terdiri dari laki – laki dan perempuan. Adapun 

hasil dari penggolongan responden berdasarkan jenis kelamin 

ditampilkan dalam tabel berikut. 

Tabel 4.1  Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Tahun 2022 

 

 

 
Sumber: Lampiran 2, Data diolah 2022 

Jumlah responden laki – laki mendominasi daripada 

perempuan karena kopontren al mubarok hanya menerima 

karyawan laki – laki,  sebab adanya keterikatan dengan 

peraturan yang ada di pesantren.  

Jenis kelamin  Frekuensi Presentase 

Laki - laki 40 100% 

Perempuan 0 0% 

Total 40 100% 
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b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Responden berdasarkan usia, hasil penggolongan 

responden disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Usia Tahun 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel 4.2 maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa responden terbanyak adalah karyawan dengan umur 20 

- 25 tahun,. Karena kebanyakan dari mereka merupakan 

lulusan yang baru keluar dari pondok pesantren dan melamar 

kerja di kopontren al mubarok. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.  

Berdasarkan masa kerja responden dapat dibagi menjadi 

empat yang terdiri. atas. 1 – 3 tahun, 4 - 6. tahun, 7 – 8 tahun, 

dan lebih dari 8 tahun. Hasil dari penggolongan responden 

berdasarkan masa kerja sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Umur Frekuensi Presentase 

20 - 25 tahun 23 57,5% 

25 - 30 tahun 11 27,5% 

     >30 tahun 6 15% 

Total  40 100% 

Sumber: Lampiran 2, Data diolah 2022. 
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Tabel 4.3 Responden Berdasarkan Masa Kerja Tahun 2022 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 3 diolah 

 

Berdasarkan tabel 4.3  maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa responden terbanyak adalah karyawan dengan umur 20 

- 25 tahun,. Karena kebanyakan dari mereka merupakan 

lulusan yang baru keluar dari pondok pesantren dan melamar 

kerja dikopontren al mubarok. 

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan. 

Berdasarkan pendidikan karakteristik responden dapat 

diambil data informasi dari setiap karyawan kopontren al 

mubarok jember. 

Tabel 4.4 Responden Berdasarkan Pendidikan Tahun 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berlandaskan tabel maka dapat diambil kesimpulan 

bahwasanya tingkat pendidikan yang ditempuh oleh karyawan 

kopontren al mubarok jember   mayoritas smk. Sehingga faktor 

ini dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan 

 

Masa kerja Frekuensi Presentase 

1-3 tahun 20 50% 

4-6 tahun 11 27,5% 

7-9 tahun 6  15% 

>10 tahun 3 7,5% 

Total  40 100% 

 

 

Pendidikan  Frekuensi Presentase 

smp 5 12,5% 

smk  35 87,5% 

sarjana 0  0% 

Total  40 100% 

Sumber: Lampiran 2, Data diolah 2022. 
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tingkat pendidikan smk selayaknya penyesuaian dalam kinerja 

perlu ditingkatkan.  

e. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Berdasarkan jabatan responden dapat dilihat berdasarkan  

informasi yang diberikan untuk meninjau kinerja karyawan. 

Tabel 4.5 Responden Berdasarkan Jabatan Tahun 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berlandaskan tabel 4.5 maka dapat disimpulkan bahwa 

jumlah responden sebagian besar terdapat pada bagian admin 

toko, kasir, dan pramuniaga pada kopontren al mubarok. 

4.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

Deskripsi variabel penelitian bertujuan memberikan hasil dari 

jawaban responden terhadap pernyataan dalam kuesioner yang 

berhubungan dengan indikator setiap variabel yang diteliti baik 

dalam Komitmen Organisasi, (X1),  Budaya Organisasi. (X2),  

Kepemimpinan Transformasional. (X3),  Organizational Citizenship 

Behaviour. (X4), dan Kinerja Karyawan. (Y). Untuk mendukung 

hasil analisis data. Frekuensi jawaban responden dilakukan dengan 

memberikan skor 5 pada jawaban sangat setuju (SS), skor 4 pada 

 

Jabatan Frekuensi Presentase 

Supervisor 1  2,5% 

Admin   7  17,5% 

Kasir 14  35% 

Pramuniaga 16  40% 

Sales. Promotion 2  5% 

Total 40  100% 

Sumber: Lampiran 2, Data diolah 2022. 
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jawaban setuju (S), skor 3 pada jawaban kurang setuju (KS), skor 2 

pada jawaban tidak setuju (TS), dan nilai 1 pada jawaban sangat 

tidak setuju (STS). 

a. Deskripsi variabel penelitian komitmen organisasi. (X1) 

Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan kopontren al mubarok maka 

digunakan 5 butir pernyataan. Masing – masing pernyataan 

diberikan skor 1 – 5. Berdasarkan hasil survey dari kuesioner 

yang disebar, maka didapatkan hasil sebagaimana berikut: 

Tabel 4.6 Rekapitulasi Jawaban Responden Terhadap 

Komitmen Organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 3 diolah 

Berdasarkan tabel. 4.6 dapat dilihat jawaban sebagian 

besar responden memilih setuju terhadap komitmen. 

organisasional pada Kopontren Al Mubarok. Dimana pada X1 1 

menyatakan bahwa Komitmen Organisasi memiliki keterikatan 

dalam Kinerja, dengan ini dilihat dari jawaban responden 

sebanyak 20, maka dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Pada 

X1 2 menyatakan bahwa Komitmen Organisasi memiliki 

keterikatan dalam emosional dan rasa giat dalam bekerja, 

 

No 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 

Total Modus Keterangan SS S N TS STS 

1 X1.1 13 20 7 0 0 40 S Setuju 

2 X1.2 14 18 5 2 1 40 S Setuju 

3 X1.3 14 13 12 1 0 40 SS Sangat Setuju 

4 X1.4 12 19 7 2 0 40 S Setuju 

5 X1.5 9 22 9 0 0 40 S Setuju 
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dimana dapat dilihat dari jawaban responden sebanyak 18, maka 

dengan ini dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Pada X1 3 

menyatakan bahwa Komitmen Organisasi memiliki 

kesungguhan dalam bekerja, dengan ini dapat dilihat dari 

jawaban responden sebanyak 14. Pada X1 4 menyatakan bahwa 

Komitmen Organisasi memiliki dorongan terhadap karyawan 

untuk selalu menjaga hak milik kopontren dengan ini dapat. 

dilihat dari jawaban responden sebanyak 19. Pada X1 5 

menyatakan bahwa Komitmen Organisasi memberikan 

kontribusi besar terhadap perusahaan dengan menciptakan rasa 

peduli serta rela mengorbankan tujuan dan kepentingan pribadi 

demi tercapainya tujuan perusahaan maka dapat dilihat dari 

jawaban responden sebanyak 22, maka dapat mempengaruhi. 

kinerja pegawai. Dari hasil jawaban responden dapat 

disimpulkan bahwa sebagian besar responden setuju dengan 

komitmen organisasional pada Kopontren Al Mubarok guna 

untuk meninjau kinerja pada setiap Karyawan. 

b. Deskripsi Variabel Penelitian Budaya Organisasi. 

Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan kopontren al mubarok, maka digunakan 5 butir 

pernyataan dan masing – masing mendapatkan skor 1 – 5. 

Berdasarkan hasil survey dari penyebaran kuesioner didapatkan 

hasil sebagai berikut: 
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Tabel 4.7 Rekapitulasi Jawaban Responden Budaya 

Organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel 4.7 dapat dilihat bahwa sebagian besar 

responden memilih setuju terhadap budaya organisasi Pada 

Kopontren Al Mubarok. Dimana pada X2.1 menyatakan bahwa 

norma berpengaruh terhadap semua karyawan, dengan ini dapat. 

dilihat dari jawaban reponden sebanyak 17, maka dengan ini 

mempengaruhi kinerja pegawai. Pada X2.2 menyatakan bahwa 

adanya nilai dominan yang diterima oleh karyawan dapat 

menaikkan semangat kerja karyawan yang dimana dapat dilihat 

dari jawaban responden sebanyak 16, maka dengan ini 

mempengaruhi kinerja karyawan. Pada X2.3 menyatakan bahwa 

adanya aturan yang telah disepakati dapat meningkatkan standar 

kinerja karyawan, dengan ini dapat dilihat dari jawaban 

responden sebanyak 23, maka dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai. Pada X2.4 menyatakan bahwa terwujudnya iklim 

organisasi dapat memberikan kenyamanan pada karyawan, 

dengan ini dapat dilihat dari jawaban responden sebanyak 25, 

maka dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dari hasil jawaban 

 

No 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 

Total Modus Keterangan SS S N TS STS 

1 X1.1 8 17 8 7 0 40 S Setuju 

2 X1.2 10 16 14 0 0 40 S Setuju 

3 X1.3 8 23 9 0 0 40 S Setuju 

4 X1.4 6 25 8 1 0 40 S Setuju 

  Sumber: Lampiran 3 diolah 
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responden setuju dengan budaya organisasi pada Kopontren Al 

Mubarok guna meninjau perkembangan kinerja setiap karyawan. 

c. Deskripsi Variabel Penelitian Kepemimpinan Transformasional. 

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan kopontren al 

mubarok, maka digunakan 5 butir pernyataan dan setiap 

pernyataan mendapatkan skor 1 – 5. Berlandaskan hasil survey 

dengan penyebaran kuesioner mendapatkan hasil sebagaimana 

berikut: 

Tabel 4.8 Rekapitulasi Jawaban Responden Kepemimpinan 

Transformasional 

 

 

 

 

 

 

 

     Sumber: Lampiran 3 diolah 

Berdasarkan tabel 4.8 dapat dilihat bahwa sebagian besar 

responden memilih setuju terhadap kepemimpinan 

transformasional pada Kopontren Al Mubarok. Dimana pada 

X3.1 menyatakan bahwa sikap pemimpin yang berkharisma. 

Dapat meningkatkan  semangat terhadap kinerja karyawan, 

dengan ini dapat dilihat dari jawaban responden sebanyak 15, 

maka dengan ini tidak mempengaruhi kinerja karyawan. Pada 

X3.2 menyatakan bahwa adanya motivasi inspirasional yang 

 

No 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 

Total Modus Keterangan SS S N TS STS 

1 X3.1 13 10 15 2 0 40 N Netral 

2 X3.2 12 17 9 2 0 40 S Setuju 

3 X3.3 10 19 11 0 0 40 S Setuju 

  X3.4 13 14 8 5 0 40 S Setuju 
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diberikan kepada pegawai. dapat menaikkan semangat kerja 

pegawai yang dimana dapat dilihat dari jawaban responden 

sebanyak 17, maka dengan ini mempengaruhi kinerja pegawai. 

Pada X3.3 menyatakan bahwa stimulasi intelektual dengan. 

memberikan kesempatan untuk berpikir luas dan memiliki 

kepercayaan diri dalam pemecahan masalah, dengan ini dapat 

dilihat dari jawaban responden sebanyak 19, maka dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai. Pada X3.4 menyatakan bahwa 

perhatian individual dapat mengembangkan kelebihan pribadi 

karyawan, dengan ini dapat dilihat dari jawaban responden 

sebanyak 14, maka dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dari 

hasil jawaban responden setuju dengan kepemimipinan 

transformasional pada Kopontren Al Mubarok guna meninjau 

perkembangan kinerja setiap Karyawan. 

d. Deskripsi variabel penelitian organizational citizenship 

behaviour. 

Untuk mengetahui pengaruh organizational citizenship 

behaviour terhadap kinerja karyawan kopontren al mubarok, 

maka digunakan 10 butir pernyataan dan setiap pernyataan 

mendapatkan skor 1 – 5. Berlandaskan hasil survey dengan 

penyebaran kuesioner mendapatkan hasil sebagaimana berikut: 
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Tabel 4.9 Rekapitulasi Jawaban Responden Organizational 

Citizenship Behaviour 

 

 

 
 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 3 diolah 

Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa sebagian besar 

responden memilih setuju terhadap organizational citizenship 

behaviour pada Kopontren Al Mubarok. Dimana pada X4.1 

menyatakan bahwa altruism (perilaku membantu orang lain) 

dapat meningkatkan rasa kepedulian pada karyawan kopontren 

al mubarok  dengan ini dapat dilihat dari jawaban responden 

sebanyak 20, maka dengan ini mempengaruhi kinerja pegawai. 

Pada X4.2 menyatakan bahwa adanya conscientiousness 

(ketelitian dan kehati-hatian) dapat melatih karyawan dalam 

efisiensi waktu maupun kerjasama kelompok dimana dapat 

dilihat dari jawaban responden sebanyak 18, maka dengan ini 

mempengaruhi kinerja pegawai. Pada X4.3 menyatakan bahwa 

sportmanship (perilaku sportif) dapat memaksimalkan total 

jumlah waktu yang dipergunakan pada usaha yang konstruktif 

dalam organisasi dengan ini dapat dilihat dari jawaban 

responden sebanyak 17, maka dapat mempengaruhi kinerja 

 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 

Total Modus Keterangan SS S N TS STS 

X4.1 13 20 7 0 0 40 S Setuju 

X4.2 14 18 5 2 1 40 S Setuju 

X4.3 14 17 9 0 0 40 S Setuju 

X4.4 12 19 7 2 0 40 S Setuju 

X4.5 9 22 9 0 0 40     
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pegawai. Pada X4.4 menyatakan bahwa courtesy (menjaga 

hubungan baik) memberikan manfaat terhadap karyawan agar 

terhindar dari masalah interpersonal  dengan ini dapat dilihat 

dari jawaban responden sebanyak 19, maka dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai. Pada X4.5 menyatakan bahwa 

civic virtue (kebijaksanaan warga) dapat mengindikasi karyawan 

untuk bertanggung jawab pada kehidupan organisasi dengan. ini 

dapat dilihat dari jawaban responden sebanyak 22, maka dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai. Dari hasil jawaban responden 

setuju dengan organizational citizenship behaviour pada 

Kopontren Al Mubarok guna meninjau perkembangan kinerja 

setiap karyawan. 

e. Deskripsi Variabel Penelitian Kinerja Karyawan (Y) 

Untuk mengetahui mengenai kinerja karyawan kopontren 

al mubarok, maka digunakan 5 butir pernyataan dan setiap 

pernyataan mendapatkan skor 1 – 5. Berlandaskan hasil survey 

dengan penyebaran kuesioner mendapatkan hasil sebagaimana 

berikut: 

Tabel 4.10 Rekapitulasi Jawaban Responden Kinerja 

Karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

No 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 Total Modus Keterangan 

SS S N TS STS    
1 Y1 14 17 9 0 0 40 S Setuju 

2 Y2 16 19 5 0 0 40 S Setuju 

3 Y3 9 21 10 0 0 40 S Setuju 

4 Y4 15 18 5 2 0 40 S Setuju 

5 Y5 15 15 9 1 0 40 S Setuju 

  Sumber: Lampiran 3 diolah 
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Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat sebagian responden 

memilih setuju terhadap kinerja karyawan pada Kopontren Al 

Mubarok. Diman. pada Y.1 menyatakan bahwa Kualitas kerja 

karyawan sangat diperhatikan untuk mengukur kinerja 

karyawan, dimana jawaban pegawai setuju sebanyak 17 

responden. Pada Y.2 menyatakan bahwa kuantitas karyawan 

sangat diperlukan untuk mengukur efisiensi waktu pekerjaan 

sesuai dengan jadwalnya, dimana jawaban karyawan setuju 

sebanyak 19 responden. Pada Y.3 menyatakan bahwa ketepatan 

waktu, cekatan dalam bekerja tanpa menunda – nunda, yang 

dilihat dari jawaban pegawai setuju sebanyak 21 responden. 

Pada Y.4 menyatakan bahwa efektifitas memberikan daya 

dorong yang kuat bagi Kopontren Al Mubarok dilihat dari 

jawaban pegawai setuju sebanyak 21 responden. Pada Y.5 

menyatakan bahwa kemandirian karyawan dapat memberikan 

ruang terhadap karyawan lain untuk segera menyelesaikan tugas 

dengan tepat waktu dilihat dari jawaban pegawai setuju 

sebanyak 15 responden. Dari hasil jawaban responden tersebut 

maka dapat disimpulkan bahwa responden setuju dengan 

pernyataan kinerja karyawan pada Kopontren Al Mubarok. 

4.2 Analisis Hasil Penelitian 

4.2.1 Uji Instrumen Data 

1) Uji Validitas 
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Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 

tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan 

sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Maka 

validitas dapat mengukur apakah dalam pertanyaan kuesioner 

yang sudah dibuat betul – betul dapat mengukur apa yang 

hendak kita ukur (Ghozali, 2018:51).  

Penelitian ini menggunakan tingkat signifikan 5% dan df 38,  

Maka r tabel = 0,312 

Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variabel Item r. tabel r. hitung Sig Ket 

Komitmen Organisasi. (X1) 

X1.1 0,312 0,464 ,000 Valid 

X1.2 0,312 0,519 ,001 Valid 

X1.3 0,312 0,498 ,000 Valid 

X1.4 0,312 0,366 ,000 Valid 

X1.5 0,312 0,520 ,000 Valid 

Budaya Organisasi. (X2) 

X2.1 0,312 0,447 ,000 Valid 

X2.2 0,312 0,390 ,000 Valid 

X2.3 0,312 0,325 ,000 Valid 

X2.4 0,312 0,464 ,000 Valid 

Kepemimpinan 

Transformasional. (X3) 

X3.1 0,312 0,366 ,000 Valid 

X3.2 0,312 0,393 ,000 Valid 

X2.3 0,312 0,515 ,000 Valid 

X3.4 0,312 0,432 ,000 Valid 

Organizational Citizenship 

Behaviour. (X4) 

X4.1 0,312 0,325 ,000 Valid 

X4.2 0,312 0,520 ,000 Valid 

X4.3 0,312 0,463 ,000 Valid 

X4.4 0,312 0,422 ,000 Valid 

X4.5 0,312 0,515 ,000 Valid 

Kinerja Karyawan. (Y) 

Y.1 0,312 0,463 ,000 Valid 

Y.2 0,312 0,421 ,000 Valid 

Y.3 0,312 0,428 ,000 Valid 

Y.4 0,312 0,519 ,000 Valid 

Y.5 0,312 0,498 ,000 Valid 

Sumber: Lampiran 3 diolah 
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Berdasarkan tabel 4.11 dapat diketahui hasil uji validitas 

menunjukkan bahwa seluruh pertanyaan yang berkaitan dengan 

variabel Komitmen Organisasional (X1), Budaya Organisasi 

(X2), Kepemimpinan Transformasional (X3), Organizational 

Citizenship behaviour (X4), dan Kinerja Karyawan (Y) 

memperoleh r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai signifikan 

kurang dari 0,05. Jadi dapat diartikan bahwa seluruh pernyataan. 

yang digunakan pada kuesioner penelitian ini valid dan dapat 

digunakan sebagai instrumen pengumpulan data penelitian. 

2) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner 

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 

kuesioner dapat dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban 

responden terhadap pertanyaan dalam kuesioner konsisten atau 

stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas yang 

digunakan dalam penelitian ini dengan cara yaitu One Slot atau 

pengukuran sekali saja yang merupakan pengukurannya hanya 

sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan 

lain atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS 

memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji 

statistik Cronbach Alpha (α). 
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Tabel 4.12 Hasil Uji Reliabilitas 

   

 

 

 

 

Sumber: Data diolah SPSS 22 

Berdasarkan tabel 4.12 hasil uji reliabilitas menunjukkan 

bahwa semua variabel mempunyai koefisien Alpha yang cukup 

dan memenuhi kriteria untuk dikatakan reliabel yaitu > 0,060 

sehingga untuk melanjutkan item – item pada masing – masing 

variabel layak digunakan sebagai alat ukur. 

4.2.2 Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Uji normalitas memiliki tujuan untuk mengetahui apakah 

pada variabel residual atau pengganggu dalam model regresi 

memiliki distribusi normal atau tidak. Uji normalitas dapat 

dilakukan melalui cara yakni analisis grafik dan analisis statistik. 

Normalitas data dapat diketahui melalui penyebaran data berupa 

titik pada sumbu diagonal dari grafik ataupun melalui histogram 

dari residualnya. 

Tabel 4.13 Hasil Uji Normalitas 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

794 23 

 

 

Asymp. 

Sig 

Standar. 

Normalitas 
Keterangan 

0,200 0,05 
Terdistribusi. 

Normal 

    Sumber: Data 2 diolah 2022. 
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Berdasarkan tabel 4.13 hasil uji reliabilitas menunjukkan 

bahwa semua variabel mempunyai koefisien Alpha yang cukup 

dan memenuhi kriteria untuk dikatakan reliabel yaitu > 0,060 

sehingga untuk melanjutkan item – item pada masing – masing 

variabel layak digunakan sebagai alat ukur. 

2) Uji Multikorelasi 

Uji multikolerasi digunakan untuk menguji apakah antar 

variabel independen terdapat korelasi. Jika ditemukan adanya 

korelasi, maka terdapat masalah kolinieritas. Model regresi yang 

baik adalah yang tidak terdapat masalah kolinieritas atau tidak 

adanya korelasi. Pengujian multikorelasi dapat dilakukan dengan 

metode Tolerance Value (TOL) dan metode Variance Inflation 

Factor (VIF). Nilai TOL yang rendah sama dengan nilai VIF 

yang tinggi. 

Tabel 4.14 Hasil Uji Multikolerasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan hasil tabel 4.14 diatas menujukan bahwa 

semua variabel nilai Tolerance ≥ 0,1 dan nilai VIP ≤ 10, maka 

 

Variabel 
Perhitungan 

Keterangan 
Toleransi VIF 

Komitmen 

Organisasi 0,854 1,171 Tidak terjadi Multikolienieritas 

Budaya Organisasi 0,853 1,173 Tidak terjadi Multikolienieritas 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0,841 1,189 Tidak terjadi Multikolienieritas 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour 

0,832 1,201 Tidak terjadi Multikolienieritas 

Sumber: Lampiran 6 diolah 
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dapat dikatakan semua variabel bebas dalam penelitian ini tidak 

terjadi Multikorelasi. 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas berfungsi untuk mengetahui apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 

suatu pengamatan kepengamatan lain. Bila variance dari residual 

satu pengamatan kepengamatan lain tetap, maka dapat disebut 

Homoskedastisitas dan bila berbeda disebut Heteroskedastisita 

Tabel 4.15 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber:Lampiran 7 diolah SPSS, 22 

 

Berdasarkan tabel 4.15 diatas menujukan hasil uji ini 

bahwa tidak adanya heteroskedastisitas dengan nilai signifikan 

lebih besar dari 0,05. Dimana Komitmen Organisasional nilai 

signifikan 0,089, Kepemimpinan Transformasional nilai 

signifikan 0,353, dan  Kepuasan Kerja nilai signifikan 0,417. 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 4,415 2,974   1,484 ,147     

Komitmen 

Organisasi 
-,007 ,088 -,015 -,084 ,933 ,854 1,171 

Budaya 

Organisasi 
-,045 ,126 -,063 -,354 ,725 ,853 1,173 

Kepemimpinan 

Transformasional 
-,073 ,089 -,147 -,813 ,422 ,841 1,189 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour 

-,043 ,097 -,080 -,441 ,662 ,832 1,201 
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4.2.3 Analisis Regresi Linier Berganda. 

Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh variabel komitmen organisasi, budaya organisasi, 

kepemimpinan transformasional, dan organizational citizenship 

behaviour terhadap kinerja karyawan, hasil analisis regresi linier 

berganda sebagaimana berikut: 

Tabel 4.16 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan Tabel 4.16 tersebut dapat diketahui persamaan 

regresi linier berganda pada penelitian ini sebagaimana berikut: 

Y= 5,071 + 0,012 + 0,614 + 0,229 + 0,487 X4 

Persamaan regresi linier berganda diatas dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

1) Nilai 5,071 menunjukkan konstanta, jika variabel komitmen 

organisasi (X1), budaya organisasi (X2), kepemimpinan 

Coefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5,071 4,875  1,040 ,305 

Komitmen Organisasi -,012 ,145 -,012 -,080 ,937 

Budaya Organisasi ,614 ,207 ,443 2,971 ,005 

Kepemimpinan 

Transformasional 
-,229 ,146 -,236 -1,569 ,126 

Organizational 

Citizenship Behaviour 
,487 ,159 ,462 3,060 ,004 

Sumber: Lampiran Data diolah 2022 
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transformasional (X3), dan organizational citizenship behaviour 

(X4) adalah 0, maka kinerja karyawan pada kopontren Al 

Mubaarok akan tetap sebesar 5,071 dengan asumsi variabel lain 

tetap. 

2) Nilai koefisien regresi komitmen organisasi (X1) sebesar 0,012, 

yang menunjukkan bahwa variabel tersebut mempunyai pengaruh 

secara parsial terhadap kinerja karyawan,  jika variabel komitmen 

organisasi mengalami kenaikan satu satuan maka kinerja 

karyawan pada kopontren al mubarok  akan  meningkat sebesar 

0,012. 

3) Nilai koefisien regresi budaya organisasi (X2) sebesar 0,614 yang 

berarti bahwa mempunyai pengaruh secara parsial terhadap 

kinerja karyawan, jika variabel budaya organisasi mengalami 

kenaikan satu satuan maka kinerja karyawan pada kopontren Al 

Mubarok akan meningkat sebesar 0,614.  

4) Nilai koefisien regresi kepemimpinan transformasional (X3) 

sebesar 0,229, yang berarti bahwa variabel kepemimpinan 

transformasional (X3) mempunyai pengaruh secara parsial 

terhadap keputusan pembelian, jika variabel kepemimpinan 

transformasional mengalami kenaikan satu satuan maka kinerja 

karyawan pada kopontren Al Mubarok akan meningkat sebesar 

0,229.  
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5) Nilai koefisien regresi organizational citizenship behaviour (X4) 

sebesar 0,487, yang berarti bahwa variabel organizational 

citizenship behaviour (X4) mempunyai pengaruh secara parsial 

terhadap kinerja karyawan pada kopontren Al Mubarok, jika 

variabel organizational citizenship behaviour mengalami kenaikan 

satu satuan maka kinerja karyawan pada kopontren Al Mubarok 

akan meningkat sebesar 0,487. 

4.2.4 Koefisien Determinasi 

Pengujian koefisien determinasi dilakukan mengukur 

kemampuan model dalam menerangkan seberapa pengaruh variabel 

independen secara bersama–sama (simultan) mempengaruhi variabel 

dependen yang dapat diindikasikan oleh nilai adjusted R – Squared. 

Koefisien determinasi menunjukkan sejauh mana kontribusi variabel 

bebas dalam model regresi mampu menjelaskan variasi dari variabel 

terikatnya. Koefisien determinasi dapat dilihat melalui nilai R-square 

(R2) pada tabel Model Summary. Nilai koefisien determinasi yang 

kecil memiliki arti bahwa kemampuan variabel – variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas, 

Sebaliknya jika nilai mendekati 1 (satu) dan menjauhi 0 (nol) 

memiliki arti bahwa variabel – variabel independen memiliki 

kemampuan memberikan semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variabel dependen. 
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Dari tabel diatas, didapatkan Nilai R adalah 0,580 mendekati 

angka 1 yang berarti variabel bebas (variabel komitmen organisasi 

(X1), budaya organisasi (X2), kepemimpinan transformasional (X3), 

dan organizational citizenship behaviour (X4)) terhadap variabel 

terikat yaitu kinerja karyawan (Y) mempunyai hubungan erat. Nilai 

adjusted R adalah 0,335, hal ini berarti 26,0% pengaruh terhadap 

variabel kinerja karyawan  dapat dijelaskan oleh variasi dari ke 

empat variabel bebas yaitu variabel komitmen organisasi (X1), 

budaya organisasi (X2), kepemimpinan transformasional (X3), dan 

organizational citizenship behaviour (X4), sedangkan sisanya   

(100% - 24,6% = 75,4% ) variabel yang tidak dijelaskan dalam 

penelitian ini. 

4.2.5 Uji Hipotesis 

1) Uji Pengaruh Simultan (Uji F) 

Menurut Sugiyono (2014:257) dalam Poernomo dan 

Hariono (2019) uji F dipakai untuk dapat mengerti pengaruh 

secara simultan variabel bebas pada variabel terikat.  

Diketahui jumlah variabel terikat dan bebas(k) pada 

penelitian jumlah sampel sebanyak 40 responden (n), maka 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,580a ,336 ,260 2,140 1,804 

Sumber: Lampiran Data diolah 2022 
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didapat: Df ( pembilang ) = k- 1 , Df ( pembilang ) = 5 -1 = 4 Df 

( penyebut ) = n – k , Df (penyebut) = 40 – 5 = 35 Maka nilai F 

tabel pada penelitian ini sebesar 3,267. 

Adapun dasar pengambilan keputusan dalam uji f sebagai 

berikut: 

a. Jika nilai sig < 0,05, atau Fhitung > F tabel maka H0 ditolak 

yang berarti variabel komitmen organisasi (X1), budaya 

organisasi (X2), kepemimpinan transformasional (X3), dan 

organizational citizenship behaviour (X4) simultan 

berpengaruh  terhadap variabel kinerja karyawan. 

b. Jika nilai sig > 0,05, atau  Fhitung < Ftabel maka H0 diterima 

yang berarti variabel komitmen organisasi (X1), budaya 

organisasi (X2), kepemimpinan transformasional (X3), dan 

organizational citizenship behaviour (X4) simultan tidak 

berpengaruh terhadap variabel terikat.  

Tabel 4.17 Hasil Uji F (Simultan) 

 

Berdasarkan tabel 4.17 tersebut menunjukkan bahwa nilai 

sig 0,005 < 0,05 dan nilai Fhitung sebesar 4,424 > 3,267, maka 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 81,062 4 20,265 4,424 ,005b 

Residual 160,313 35 4,580   

Total 241,375 39    

Sumber: Lampiran Data diolah 2022 
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H0 ditolak dan Ha diterima yang dapat disimpulkan bahwa 

variabel komitmen organisasi (X1), budaya organisasi (X2), 

kepemimpinan transformasional (X3), dan organizational 

citizenship behaviour (X4) secara simultan berpengaruh 

terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 

2) Uji Pengaruh Parsial (Uji t) 

Pengujian hipotesis dapat dikatakan signifikan ketika nilai 

T-statistics lebih besar dari 1,96, sedangkan jika nilai T-statistics 

kurang dari 1,96 maka dianggap tidak signifikan. 

Adapun kriteria dari uji statistik t sebagaimana berikut : 

a. Jika nilai signifikansi uji t > 0,05 maka H0 diterima dan Ha 

ditolak. Artinya tidak ada pengaruh antara variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

b. Jika nilai signifikansi uji t < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha 

diterima. Artinya terdapat pengaruh antara variabel 

independen terhadap variabel dependen.  

Untuk mencari t tabel maka peneliti menggunakan rumus:   

t tabel = t (α/2 ; n – k – 1 ) 

 = t ( 0,05/2 ; 40 – 5 – 1 ) 

 = ( 0,025 ; 34 ) =  2,032 

Diketahui nilai t tabel sebesar 2,032. 
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Tabel 4.18 Hasil Uji T (parsial) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.19 Perbandingan T Hitung dan T Tabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel 4.19 tersebut menunjukkan bahwa:  

1) Variabel Komitmen Organisasi (X1) dinyatakan tidak 

berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan pada 

kopontren Al Mubarok karena mempunyai nilai t hitung yang 

lebih kecil dari pada t tabel yaitu 0,080 <  2,032 maka H0 

ditolak dan Ha diterima. 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 5,071 4,875  1,040 ,305   

Komitmen Organisasi -,012 ,145 -,012 -,080 ,937 ,854 1,171 

Budaya Organisasi ,614 ,207 ,443 2,971 ,005 ,853 1,173 

Kepemimpinan 

Transformasional 
-,229 ,146 -,236 -1,569 ,126 ,841 1,189 

Organizational 

Citizenship Behaviour 
,487 ,159 ,462 3,060 ,004 ,832 1,201 

Sumber: Lampiran 8 diolah 

 

 

Variabel Sig t hitung t tabel Keterangan 

Komitmen Organisasi 0,937 0,080 2,032 
tidak ada 

pengaruh 

Budaya Organisasi 0,005 2,971 2,032 ada pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0,126 1,569 2,032 

tidak ada 

pengaruh 

Organizational Citizenship 

Behaviour 
0,004 3,060 2,032 ada pengaruh 

Sumber: Lampiran Data diolah 2022 



84 

 

STIEiMANDALAiJEMBER 
 

2) Variabel Budaya Organisasi (X2) dinyatakan berpengaruh 

secara parsial terhadap kinerja karyawan pada kopontren Al 

Mubarok karena mempunyai nilai t hitung yang lebih besar 

dari pada t tabel yaitu 2,971 > 2,032 maka H0 diterima dan 

Ha ditolak. 

3) Variabel Kepemimpinan Transformasional (X3) dinyatakan 

tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 

pada kopontren Al Mubarok karena mempunyai nilai t hitung 

yang lebih kecil dari pada t tabel yaitu 1,569 < 2,032 maka 

H0 ditolak dan Ha diterima. 

4) Variabel Organizational Citizenship Behaviour ( X4 ) 

dinyatakan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan pada kopontren Al Mubarok karena mempunyai 

nilai t hitung yang lebih besar dari pada t tabel yaitu 3,060 > 

2,032 maka H0 diterima dan Ha ditolak. 

4.3     Interpretasi 

1) Pengaruh komitmen organisasi (X1), budaya organisasi (X2), 

kepemimpinan transformasional (X3), organizational citizenship 

behaviour (X4) terhadap kinerja karyawan (Y).8j 

Berdasarkan hasil uji F, bahwa nilai sig 0,005 < 0,05 dan nilai F 

hitung sebesar 4,424 > 3,267 maka H1 diterima dan H0 Ditolak yang 

dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi (X1), budaya 

organisasi (X2), kepemimpinan transformasional (X3), organizational 
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citizenship behaviour (X4) secara simultan berpengaruh terhadap 

variabel Kinerja Karyawan (Y) pada kopontren Al Mubarok. Hal 

tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan Eka Putra dan  

Nabilah Fitri Zabaldi (2022). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Pegadaian Cabang Kota Pekanbaru. Eugene K. Kokiroba William  A. 

Areros dan Sofia. A. P. Sambul (productivity, Vol. 2 no. 4, 2021) Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Budaya organisasi memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yulisharsasi, Jun 

Surjanti,  Anang Kistyanto (2022). Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa transformational  leadership berpengaruh  positif terhadap 

kinerja  karyawan cintia lombogia, Irvan Trang, Merinda C.H Pandowo 

(2022). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational 

Citizenship Behavior memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

2) Pengaruh komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). 

Dari hasil penelitian menujukan bahwa tidak terdapat pengaruh. 

Secara parsial Komitmen Organisasional (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) pada Kopontren Al Mubarok. Hal ini karena komitmen 

organisasional pada Kopontren Al Mubarok. Masih belum diterapkan 

dengan baik.. sehingga perlu  menumbuhkan rasa kesungguhan. dan. 

keterikatan. dalam. Bekerja di Kopontren Al Mubarok. Untuk sarana 

terciptanya komitmen organisasi yang kuat dan konsisten. Berdasarkan. 
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hasil observasi dapat disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan di 

Kopontren Al Mubarok. Belum memiliki komitmen organisasional 

yang tinggi dan perlu adanya dorongan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

3) Pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). 

Dari hasil penelitian diperoleh terdapat pengaruh langsung 

Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada 

Kopontren Al Mubarok. Hal. ini. dikarenakan. Budaya Organisasi yang 

diterapkan sangat baik. Budaya Organisasi yang baik dapat 

mempengaruhi kepada kualitas kinerja karyawan. Berdasarkan hasil 

observasi dapat disimpulkan bahwa karyawan Kopontren Al Mubarok 

merasa adanya peningkatan kinerja dengan adanya budaya organisasi 

yang baik. Sehingga. hal tersebut berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

4) Pengaruh kepemimpinan transformasional (X3) terhadap kinerja 

karyawan (Y). 

Dari hasil penelitian tidak diperoleh pengaruh secara parsial 

kepemimpinan transformasional (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) 

pada Kopontren Al Mubarok. Hal ini dikarenakan kepemimpinan 

tranformasional yang diterapkan belum maksimal. Maka perlu 

dipertimbangkan adanya sosok pemimpin yang adil dan memiliki 

pemahaman terhadap  yang dapat memberikan energi baik, maka 

karyawan akan semangat bekerja di Kopontren Al Mubarok. 
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Berdasarkan hasil observasi dapat disimpulkan bahwa karyawan 

Kopontren Al Mubarok merasa kurang adanya peningkatan kerja 

apabila tidak mendapatkan motivasi dan diperlakukan adil oleh 

pimpinan. Sehingga hal tersebut tidak berpengaruh secara parsial 

terhadap kinerja karyawan. 

5) Pengaruh organizational citizenship behaviour (X4) terhadap kinerja 

karyawan (Y).  

Dari hasil penelitian yang diperoleh terdapat adanya pengaruh 

secara parsial Organizational Citizenship Behaviour (X4) terhadap 

Kinerja karyawan (Y) pada Kopontren Al Mubarok. Hal ini 

dikarenakan organizational citizenship behaviour yang dimiliki 

karyawan sangat  baik. Maka dengan adanya apresiasi dari pemimpin 

kepada karyawan yang memiliki sikap tersebut akan menumbuhkan 

rasa semangat pada diri karyawan di Kopontren Al Mubarok. 

Berdasarkan hasil observasi dapat disimpulkan bahwa karyawan 

Kopontren Al Mubarok merasa adanya peningkatan kerja apabila. 

Pemimpin mengapresiasi karyawan yang memiliki sikap Organizational 

Citizenship Behaviour. Sehingga hal tersebut berpengaruh secara 

parsial terhadap Kinerja Karyawan. 
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BAB V PENUTUP 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan Penelitian mengenai “Pengaruh komitmen organisasi, 

budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, organizational 

citizenship behaviour terhadap kinerja karyawan dapat disimpulkan sebagai. 

berikut: 

1. Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi, Kepemimpinan. 

Transformasional, dan Organizational Citizenship Behaviour  

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

2. Komitmen organisasi tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan. 

3. Budaya Organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan. 

4. Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh secara parsial 

terhadap kinerja karyawan. 

5. Organizational Citizenship Behaviour berpengaruh secara parsial 

terhadap kinerja karyawan  

5.2 Implikasi 

Secara garis besar dapat terlihat dari hasil penelitian ini bahwa terdapat 

beberapa variabel yang tidak mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 

komitmen organisasi (X1) dan kepemimpinan transformasional (X3). Oleh 

karena itu, pihak Kopontren Al Mubarok Perlu mengutamakan. komitmen 



89 

 

STIEiMANDALAiJEMBER 
 

organisasional dengan memberikan pengarahan terkait pentingnya komitmen 

organisasi untuk mencapai kesungguhan, keterikatan kerja serta terciptanya 

suasana nyaman dalam bekerja begitupun juga Pemimpin perlu 

mempertimbangkan gaya kepemimpinan yang digunakan dalam memberikan 

ruang untuk karyawan dalam berpikir kritis dalam memecahkan sebuah 

Permasalahan didalam ruang lingkup kopontren al mubarok dengan begitu 

kepemimpinan transformasional diterapkan dengan nyata untuk 

mempengaruhi kinerja karyawan dikemudian hari. Selain itu juga komitmen 

organisasional dan kepemimpinan transrformasional yang baik dan tepat akan 

memberikan kemajuan untuk menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan. 

serta pimpinan Kopontren Al Mubarok diharapkan agar lebih memperhatikan 

dukungan atau motivasi berupa reward yang sesuai dengan pencapaian 

kepada karyawan untuk meningkatkan semangat dalam bekerja. 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian pengaruh komitmen Organisasional, 

budaya organisasi, kepemimpinan transformasional dan organizational 

citizenship behaviour terhadap kinerja Karyawan pada Kopontren Al 

Mubarok  diatas maka peneliti menyarankan: 

a. Diharapkan untuk pimpinan Kopontren Al Mubarok agar dapat 

mempertimbangkan dalam hal peningkatan penerapan komitmen 

organisasi yang lebih baik dari segi efektifitas dalam bekerja dan lebih 

menghargai kritik membangun serta usulan dari karyawan, agar 
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karyawan dapat memiliki rasa kekeluargaan, kesungguhan dan 

keterikatan dalam bekerja di Kopontren Al Mubarok. 

b. Disarankan kepada pengelola untuk mempertimbangkan gaya 

kepemimpinan yang lebih baik dan efektif seperti Kepemimpinan 

Transformasional karena gaya kepemimpinan ini memiliki pengaruh 

sangat positif terhadap Kinerja Karyawan pada Kopontren Al Mubarok, 

maka diharapkan perusahaan dapat memberikan sikap atau keputusan  

yang tepat dan terukur melalui gaya kepemimpinan transfornasional   

dan disarankan lebih memerhatikan faktor-faktor kesejahteraan 

karyawan. Sehingga kepuasan karyawan dapat meningkat dan tujuan 

perusahaan tercapai dengan segera. 

c. Bagi peneliti selanjutnya disarankan agar hasil penelitian ini dapat 

dipakai sebagai acuan penelitian untuk mengembangkan penelitian ini 

dengan menggunakan variabel – variabel terbaru lainnya, seperti karier, 

disiplin kerja, dan motivasi kerja yang dapat digunakan untuk penelitian 

dan mampu untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
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Lampiran 1 

 

 

ANGKET 

PENELITIAN 

PENGARUHiKOMITMENiORGANISASI,iBUDAYA 

ORGANISASI,iKEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, 

DAN ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA KOPONTREN 

AL MUBAROK KABUPATEN JEMBER 

 

A. Pengantar 

Kepada : Yth. Bapak/ Ibu  Karyawan  

Di Kopontren Al Mubarok Kabupaten Jember. 
 

Dengan Hormat, 

Dalammrangkamuntukmmenyelesaikanmtugas   akhir   di   Program   

StudimManajemen Bisnis Sarjana 1 Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi 

Mandala Jember, saya sebagai peneliti memohon bantuan Bapak/Ibu 

karyawan Kopontren Al Mubarok, agar berkenan memberikan jawaban 

kuesionermyang telah saya sajikan. Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh komitmen organisasi, budaya organisasi, 

kepemimpinan transformasional, dan organizational citizenship 

behaviour terhadap kinerja karyawan pada kopontren al mubarok 

kabupaten jember. 

Kelengkapanajawabanaakanasangat mempengaruhiahasil analisis dalam 

penelitian ini dan tidakimempengaruhiipenilaian perusahaaniterhadapikinerja 

Bapak/Ibu. Data pribadi Bapak/Ibu tidak akan dipublikasikan, sehingga 

Bapak/Ibu dapat memberikan opini secara bebas. Kerahasiaan informasi 

yang diperoleh akan dijaga dengan baik dan informasi tersebut hanya akan 

digunakan untuk kepentingan akademik. 

Besar   harapan   saya   atas   partisipasi   Bapak/Ibu   terhadap   

pengisian kuesioner ini karena jawaban tersebut merupakan kontribusi 

yang berharga baik  bagi  peneliti  dan  ilmu  pengetahuan.  Atas  perhatian  

dan  kerjasama 

Bapak/Ibu, saya ucapkan terima kasih. 
 

Hormat saya, 

 

 

Ahmad Subadar 
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1 = Sangat Tidak setuju (STS) 

2 = Tidak Setuju (TS)  

 

 

3 

 

 

 

3 = Netral  (N) 

4 = Setuju (S) 

 5  =  Sangat Setuju (SS) 

B. Identitas Responden 
 

Sebelum menjawab, Mohon di isi identitas Bapak/Ibu pada tempat yang 

telah disediakan di bawah ini : 

Nama              : .....................................  

Pendidikan      : ..................................... 

Jabatan            : ..................................... 

)* Coret yang tidak perlu. 

Catatan : 
 

Identitas responden tidak akan saya publikasikan, pencantuman nama 

semata-mata hanya upaya  penelitian  ini  dapat dipertanggung jawabkan 

secara akademis. Terima kasih. 

C. Petunjuk Pengisian 
 

Mohon pernyataan di bawah ini dijawab dengan memilih jawaban yang telah 

disediakan dan memberi tanda cek (√) pada salah satu jawaban yang sudah tersedia  

sesuai  dengan  keadaan  yang  sebenarnya.  Ketentuan  penomoran pilihan sebagai 

berikut : 
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No Pernyataan STS TS N S SS 

Komitmen Organisasi (X1) 

1. Saya tidak memiliki keinginan untuk pidah dari kopontren ini           

2. 

Saya merasa sudah diberi amanah dan tanggung jawab oleh 

kopontren ini           

3. Saya selalu mengikuti aturan dan menjaga rahasia kopontren           

4. 

Saya selalu menjaga fasilitas milik kopontren dan memberikan 

saran – saran perbaikan            

5. 

Saya selalu bersedia apabila kopontren membutuhkan tenaga, 

waktu, dan pikiran saya, dimanapun dan kapanpun           

Budaya Organisasi (X2) STS TS N S SS 

1. 

Saya selalu menerima dan menyesuaikan diri terhadap  kondisi 

tertentu ( seperti membludaknya konsumen, timbulnya 

masalah internal, dll) dikopontren al mubarok             

2. 

Saya selalu tertarik pada pengembangan keilmuan (seperti 

adanya pelatihan dan pengarahan) dikopontren ini.           

3. 

Saya selalu memenuhi standar kinerja yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan           

4. 

Saya selalu mengutarakan pendapat apabila terdapat masalah 

dilingkungan kerja.           

Kepemimpinan Transformasional (X3) STS TS N S SS 

1. Pimpinan mampu menunjukkan pimpinan yang berkarisma           

2. 

Pimpinan selalu memberikan motivasi/dorongan terhadap 

karyawan.           

3. 

Pimpinan mampu mendorong kesadaran karyawan untuk 

memecahkan masalah lama dengan cara yang baru            

4. 

Pimpinan memiliki kepedulian terhadap karyawan mengenai  

harapan dan keinginan karyawan.           

Organizational Citizenship Behaviour (X4) STS TS N S SS 

1. 

Saya selalu bersedia membantu orang lain diluar kopontren 

ketika memiliki masalah           

2. 

saya selalu tiba lebih awal dikopontren agar dapat bersiap 

melakukan pekerjaan           

3. 

Saya memiliki toleransi terhadap keadaan dalam organisasi 

yang tidak sesuai dengan keinginan.           

4. Saya selalu menjaga hubungan baik dengan rekan kerja           

5. 

Saya selalu bersedia memecahkan permasalahan sehubungan 

dengan pekerjaan           

Kinerja karyawan (Y) STS TS N S SS 

1.  

kualitas kinerja saya telah memenuhi standar kerja yang telah 

ditetapkan pimpinan.           

2.  

Saya selalu mengikuti petunjuk yang diberikan oleh atasan 

dalam penyelesaian tugas.           

3.  Saya selalu masuk dan pulang kerja tepat waktu.           

4.  

Saya selalu mengerjakan tugas dengan sungguh - sungguh dan  

teliti dalam menyelesaikannya.           

5.  Saya selalu menyelesaikan tugas sebelum waktu kerja habis.           



98 

 

STIEiMANDALAiJEMBER 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

LAMPIRAN 2 REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN 

 

NO 

KOMITMEN ORGANISASI  

(X1) TOTAL 

BUDAYA ORGANISASI 

(X2) TOTAL 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 

1 5 5 5 4 5 24 5 5 5 4 19 

2 4 4 4 4 3 19 4 5 4 3 16 

3 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 15 

4 4 3 4 4 4 19 4 4 3 4 15 

5 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 16 

6 4 5 5 4 4 22 5 3 4 5 17 

7 4 5 4 4 3 20 5 4 3 3 15 

8 1. 3 5 4 4 3 19 4 5 3 3 15 

9 4 4 3 4 4 19 3 4 4 4 15 

10 5 5 5 4 5 24 4 5 4 4 17 

11 5 5 4 4 5 23 4 5 5 4 18 

12 5 5 5 5 4 24 3 5 5 4 17 

13 3 4 3 5 4 19 2 4 5 3 14 

14 5 5 5 5 4 24 5 3 3 3 14 

15 3 4 5 5 4 21 3 4 4 4 15 

16 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 16 

17 4 4 5 5 5 23 4 5 4 4 17 

18 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 16 

19 3 2 3 3 3 14 2 4 4 4 14 

20 4 5 4 4 4 21 5 5 5 5 20 

21 4 3 3 3 3 16 3 5 5 5 18 

22 5 4 4 5 5 23 4 3 4 3 14 

23 3 4 3 4 4 18 4 3 4 4 15 

24 4 4 5 4 4 21 4 5 4 4 17 

25 4 3 5 5 5 22 5 4 4 4 17 

26 3 5 3 3 3 17 2 3 4 4 13 

27 5 5 5 5 4 24 4 3 3 4 14 

28 5 5 3 3 3 19 3 4 3 2 12 

29 4 3 4 4 4 19 4 3 3 4 14 

30 4 4 4 5 4 21 5 4 4 4 17 

31 3 1 4 5 4 17 4 3 5 4 16 

32 5 3 5 4 5 22 4 3 4 3 14 

33 4 4 2 5 4 19 2 4 3 4 13 

34 5 2 3 4 4 18 2 3 4 4 13 

35 5 5 3 2 4 19 5 3 4 5 17 

36 4 4 5 4 5 22 4 3 4 4 15 

37 4 4 3 3 3 17 2 4 3 3 12 

38 4 4 3 3 4 18 3 3 4 5 15 

39 4 4 3 2 3 16 2 4 5 4 15 

40 4 4 5 3 4 20 3 3 4 5 15 
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NO 
KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL (X3) TOTAL 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 

BEHAVIOUR (X4) TOTAL 

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 

1 3 3 3 3 12 4 3 5 3 3 18 

2 4 5 5 4 18 5 4 5 5 5 24 

3 3 4 4 4 15 3 4 4 4 4 19 

4 5 4 4 4 17 4 4 3 4 4 19 

5 5 5 5 5 20 4 3 3 5 5 20 

6 3 3 3 2 11 3 5 3 3 3 17 

7 5 5 4 4 18 5 5 4 5 4 23 

8 3 3 3 3 12 5 5 3 3 3 19 

9 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 19 

10 4 5 4 5 18 4 4 5 5 4 22 

11 4 5 4 4 17 3 1 4 5 4 17 

12 5 4 5 4 18 5 3 4 4 5 21 

13 2 5 4 2 13 4 4 5 5 4 22 

14 3 4 4 2 13 5 2 3 4 4 18 

15 3 2 4 5 14 5 5 3 2 4 19 

16 5 4 5 4 18 4 4 5 4 5 22 

17 3 3 3 2 11 4 4 4 3 3 18 

18 3 3 4 3 13 4 4 4 3 4 19 

19 3 2 3 2 10 4 4 5 2 3 18 

20 5 3 4 3 15 4 4 4 3 4 19 

21 3 5 5 5 18 5 5 5 4 5 24 

22 5 3 5 4 17 4 4 4 4 3 19 

23 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 

24 3 5 3 5 16 4 3 4 4 4 19 

25 4 4 3 3 14 5 5 5 4 4 23 

26 5 5 3 5 18 4 5 5 4 4 22 

27 4 4 4 4 16 4 5 4 4 3 20 

28 5 3 3 3 14 3 5 4 4 3 19 

29 4 4 4 4 16 4 4 3 4 4 19 

30 5 4 5 5 19 5 5 5 4 5 24 

31 5 5 4 5 19 5 5 4 4 5 23 

32 3 3 4 5 15 5 5 5 5 4 24 

33 2 4 5 3 14 3 4 3 5 4 19 

34 3 4 3 3 13 5 5 5 5 4 24 

35 3 4 3 4 14 3 4 5 5 4 21 

36 3 4 5 5 17 4 4 4 5 5 22 

37 4 5 4 5 18 4 4 5 5 5 23 

38 4 5 4 5 18 5 4 4 4 4 21 

39 5 4 5 4 18 3 2 3 3 3 14 

40 5 4 4 5 18 4 5 4 4 4 21 
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NO 
KINERJA KARYAWAN (Y) 

TOTAL 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

1 5 5 5 5 5 25 

2 5 4 3 5 3 20 

3 4 4 4 4 4 20 

4 3 5 3 4 4 19 

5 3 3 3 4 3 16 

6 3 5 4 5 5 22 

7 4 4 3 4 5 20 

8 3 3 3 3 3 15 

9 4 4 4 4 4 20 

10 5 5 4 5 5 24 

11 4 5 5 5 4 23 

12 4 5 4 4 3 20 

13 5 3 4 4 2 18 

14 3 3 4 5 3 18 

15 3 4 3 4 3 17 

16 5 5 4 5 3 22 

17 4 5 5 5 5 24 

18 4 5 4 4 4 21 

19 5 4 4 5 5 23 

20 4 5 5 5 5 24 

21 5 4 5 5 5 24 

22 4 4 3 4 5 20 

23 4 4 4 3 4 19 

24 4 4 4 4 4 20 

25 5 4 4 4 4 21 

26 5 4 4 5 3 21 

27 4 4 3 5 4 20 

28 4 4 3 4 5 20 

29 3 4 4 3 4 18 

30 5 4 5 4 5 23 

31 4 4 5 4 5 22 

32 5 5 4 3 5 22 

33 3 5 4 2 4 18 

34 5 5 4 5 3 22 

35 5 5 4 3 4 21 

36 4 5 5 4 4 22 

37 5 5 5 4 5 24 

38 4 4 4 4 4 20 

39 3 3 3 2 4 15 

40 4 4 4 5 5 22 
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DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN 

 

Jenis Kelamin 

 

 

 

 

 

 

 

Usia 

Umur Frekuensi Presentase 

20 - 25 tahun 23 57,5% 

25 - 30 tahun 11 27,5% 

     >30 tahun 6 15% 

Total  40 100% 

 

Masa Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pendidikan 

 

 

 

 

 

 

 

 

Jabatan 

 

 

 

 

Jenis kelamin  Frekuensi Presentase 

Laki - laki 40 100% 

Perempuan 0 0% 

Total 40 100% 

Masa kerja Frekuensi Presentase 

1-3 tahun 20 50% 

4-6 tahun 11 27,5% 

7-9 tahun 6  15% 

>10 tahun 3 7,5% 

Total  40 100% 

pendidikan  Frekuensi Presentase 

smp 5 12,5% 

smk  35 87,5% 

sarjana 0  0% 

Total  40 100% 

jabatan frekuensi presentase 

Supervisor 1  2,5% 

Admin   7  17,5% 

Kasir 14  35% 

Pramuniaga 16  40% 

Sales. Promotion 2  5% 

Total 40  100% 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

Rekapitulasi Jawaban Responden Terhadap Komitmen Organisasi 

No 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 

Total Modus Keterangan SS S N TS STS 

1 X1.1 13 20 7 0 0 40 S Setuju 

2 X1.2 14 18 5 2 1 40 S Setuju 

3 X1.3 14 13 12 1 0 40 S Setuju 

4 X1.4 12 19 7 2 0 40 S Setuju 

5 X1.5 9 22 9 0 0 40 S Setuju 

 

Rekapitulasi Jawaban Responden Budaya Orgasnisasi. 

No 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 

Total Modus Keterangan SS S N TS STS 

1 X1.1 8 17 8 7 0 40 S Setuju 

2 X1.2 10 16 14 0 0 40 S Setuju 

3 X1.3 8 23 9 0 0 40 S Setuju 

4 X1.4 6 25 8 1 0 40 S Setuju 

 

Rekapitulasi Jawaban Responden Kepemimpinan Transformasional 

No 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 

Total Modus Keterangan SS S N TS STS 

1 X3.1 13 10 15 2 0 40 N Netral 

2 X3.2 12 17 9 2 0 40 S Setuju 

3 X3.3 10 19 11 0 0 40 S Setuju 

4 X3.4 13 14 8 5 0 40 S Setuju 

 

Rekapitulasi Jawaban Responden Organizational Citizenship Behaviour 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 

Total Modus Keterangan SS S N TS STS 

X4.1 13 20 7 0 0 40 S Setuju 

X4.2 14 18 5 2 1 40 S Setuju 

X4.3 14 17 9 0 0 40 S Setuju 

X4.4 12 19 7 2 0 40 S Setuju 

X 4.5 9 22 9 0 0 40 S Setuju 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

Rekapitulasi Jawaban Responden Kinerja Karyawan 

No 

Butir. 

Pernyataan 

5 4 3 2 1 Total Modus Keterangan 

SS S N TS STS    
1 Y1 14 17 9 0 0 40 S Setuju 

2 Y2 16 19 5 0 0 40 S Setuju 

3 Y3 9 21 10 0 0 40 S Setuju 

4 Y4 15 18 5 2 0 40 S Setuju 

5 Y5 15 15 9 1 0 40 S Setuju 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

LAMPIRAN 3 UJI VALIDITAS 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

LAMPIRAN 4 UJI RELIABILITAS 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,794 23 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

LAMPIRAN 5 UJI ASUMSI KLASIK 

 

Uji Normalitas 

Asymp. 
Sig 

Standar. 
Normalitas Keterangan 

0,200 0,05 
Terdistribusi. 
Normal 

 

Uji Multikolerasi 

Variabel 
Perhitungan 

Keterangan 
Toleransi VIF 

Komitmen 

Organisasi 0,854 1,171 

Tidak terjadi 

Multikolienieritas 

Budaya 

Organisasi 0,853 1,173 

Tidak terjadi 

Multikolienieritas 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0,841 1,189 

Tidak terjadi 

Multikolienieritas 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour 

0,832 1,201 
Tidak terjadi 

Multikolienieritas 

 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 4,415 2,974   1,484 ,147     

Komitmen 

Organisasi 
-,007 ,088 -,015 -,084 ,933 ,854 1,171 

Budaya 

Organisasi 
-,045 ,126 -,063 -,354 ,725 ,853 1,173 

Kepemimpinan 

Transformasional 
-,073 ,089 -,147 -,813 ,422 ,841 1,189 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour 

-,043 ,097 -,080 -,441 ,662 ,832 1,201 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

LAMPIRAN 6 ANALISIS REGRESI LINIER BERGANDA 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5,071 4,875  1,040 ,305 

Komitmen Organisasi -,012 ,145 -,012 -,080 ,937 

Budaya Organisasi ,614 ,207 ,443 2,971 ,005 

Kepemimpinan 

Transformasional 
-,229 ,146 -,236 -1,569 ,126 

Organizational 

Citizenship Behaviour 
,487 ,159 ,462 3,060 ,004 

 

Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 ,580a ,336 ,260 2,140 1,804 

 

Uji f (Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 81,062 4 20,265 4,424 ,005b 

Residual 160,313 35 4,580   

Total 241,375 39    

 

Uji t (Parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 5,071 4,875  1,040 ,305   

Komitmen Organisasi -,012 ,145 -,012 -,080 ,937 ,854 1,171 

Budaya Organisasi ,614 ,207 ,443 2,971 ,005 ,853 1,173 

Kepemimpinan 

Transformasional 
-,229 ,146 -,236 -1,569 ,126 ,841 1,189 

Organizational 

Citizenship Behaviour 
,487 ,159 ,462 3,060 ,004 ,832 1,201 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

LAMPIRAN 7  

 

Perbandingan t hitung dan t tabel 

Variabel Sig t hitung t tabel Keterangan 

Komitmen Organisasi 0,937 0,08 2,032 
tidak ada 
pengaruh 

Budaya Organisasi 0,005 2,971 2,032 
tidak ada 
pengaruh 

Kepemimpinan 
Transformasional 0,126 1,569 2,032 ada pengaruh 

Organizational Citizenship 
Behaviour 0,004 3,06 2,032 

tidak ada 
pengaruh 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

LAMPIRAN 8 R TABEL 
 

 

df = (N-2) 

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 

0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000 

2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 

3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 

4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 

5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 

6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 

7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 

8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 

9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 

10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 

11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 

12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 

13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 

14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 

15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 

16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 

17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 

18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 

19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 

20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 

21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 

22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 

23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 

24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 

25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 

26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 

27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 

28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 

29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 

30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 

31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 

32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 

33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 

34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 

35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189 

36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126 

37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066 

38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007 

39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950 

40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

LAMPIRAN 9 F TABEL  

α = 

0,05 

 
df1=(k

 
-

1) 
df2=(n

 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
 

6 
 

7 
 

8 
1 161.44 199,500 215.70 224,583 230,162 233.98 236,768 238,883 

2 18,51

3 

19,000 19,164 19,247 19,296 19,330 19,353 19,371 

3 10,12

8 

9,552 9,277 9,117 9,013 8,941 8,887 8,845 

4 7,70

9 

6,944 6,591 6,388 6,256 6,163 6,094 6,041 

5 6,60

8 

5,786 5,409 5,192 5,050 4,950 4,876 4,818 

6 5,98

7 

5,143 4,757 4,534 4,387 4,284 4,207 4,147 

7 5,59

1 

4,737 4,347 4,120 3,972 3,866 3,787 3,726 

8 5,31

8 

4,459 4,066 3,838 3,687 3,581 3,500 3,438 

9 5,11

7 

4,256 3,863 3,633 3,482 3,374 3,293 3,230 

10 4,96

5 

4,103 3,708 3,478 3,326 3,217 3,135 3,072 

11 4,84

4 

3,982 3,587 3,357 3,204 3,095 3,012 2,948 

12 4,74

7 

3,885 3,490 3,259 3,106 2,996 2,913 2,849 

13 4,66

7 

3,806 3,411 3,179 3,025 2,915 2,832 2,767 

14 4,60

0 

3,739 3,344 3,112 2,958 2,848 2,764 2,699 

15 4,54

3 

3,682 3,287 3,056 2,901 2,790 2,707 2,641 

16 4,49

4 

3,634 3,239 3,007 2,852 2,741 2,657 2,591 

17 4,45

1 

3,592 3,197 2,965 2,810 2,699 2,614 2,548 

18 4,41

4 

3,555 3,160 2,928 2,773 2,661 2,577 2,510 

19 4,38

1 

3,522 3,127 2,895 2,740 2,628 2,544 2,477 

20 4,35

1 

3,493 3,098 2,866 2,711 2,599 2,514 2,447 

21 4,32

5 

3,467 3,072 2,840 2,685 2,573 2,488 2,420 

22 4,30

1 

3,443 3,049 2,817 2,661 2,549 2,464 2,397 

23 4,27

9 

3,422 3,028 2,796 2,640 2,528 2,442 2,375 

24 4,26

0 

3,403 3,009 2,776 2,621 2,508 2,423 2,355 

25 4,24

2 

3,385 2,991 2,759 2,603 2,490 2,405 2,337 

26 4,22

5 

3,369 2,975 2,743 2,587 2,474 2,388 2,321 

27 4,21

0 

3,354 2,960 2,728 2,572 2,459 2,373 2,305 

28 4,19

6 

3,340 2,947 2,714 2,558 2,445 2,359 2,291 

29 4,18

3 

3,328 2,934 2,701 2,545 2,432 2,346 2,278 

30 4,17

1 

3,316   

2,922    

2,922            

2,690           

2,534         

2,421        

2,334            

2,266

2,922            

2,690           

2,534         

2,421        

2,334            

2,266 

2,690 2,534 2,421 2,334 2,266 

31 4,16

0 

3,305 2,911 2,679 2,523 2,409 2,323 2,255 

32 4,14

9 

3,295 2,901 2,668 2,512 2,399 2,313 2,244 

33 4,13

9 

3,285 2,892 2,659 2,503 2,389 2,303 2,235 

34 4,13

0 

3,276 2,883 2,650 2,494 2,380 2,294 2,225 

35 4,12

1 

3,267 2,874 2,641 2,485 2,372 2,285 2,217 

36 4,11

3 

3,259 2,866 2,634 2,477 2,364 2,277 2,209 

37 4,10

5 

3,252 2,859 2,626 2,470 2,356 2,270 2,201 

38 4,09

8 

3,245 2,852 2,619 2,463 2,349 2,262 2,194 

39 4,09

1 

3,238 2,845 2,612 2,456 2,342 2,255 2,187 

40 4,08

5 

3,232 2,839 2,606 2,449 2,336 2,249 2,180 
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STIEiMANDALAiJEMBER 
 

LAMPIRAN 10 t Tabel 

 


