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Abstract:  Pengaruh  komitmen  organisasional
terhadap kinerja pegawai dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel
mediasi pada pegawai  Sekretariat  Daerah
Kabupaten Halmahera Tengah. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
PLS-SEM melalui smartpls 4.0, melibatkan 135
responden yang ditentukan menggunakan rumus
Slovin.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa
komitmen organisasional berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai serta terhadap
OCB. Selain itu, OCB juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, serta terbukti
memediasi hubungan antara komitmen
organisasional dan kinerja, sehingga peningkatan
komitmen pegawai mendorong kinerja melalui
penguatan perilaku OCB.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan faktor strategis yang menentukan keberhasilan
organisasi dalam menghadapi persaingan dan dinamika perubahan. Pengelolaan SDM yang
efektif akan mendorong terciptanya pegawai yang berkualitas dan berkontribusi optimal terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, kinerja pegawai menjadi indikator penting dalam
menilai keberhasilan suatu organisasi, termasuk di sektor publik.

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah komitmen
organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi cenderung menunjukkan loyalitas, tanggung
jawab, dan kesediaan untuk memberikan upaya terbaik bagi organisasi. Selain itu,
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai perilaku kerja sukarela di luar tugas formal
juga berperan dalam meningkatkan efektivitas dan kinerja pegawai. Namun, temuan penelitian
terdahulu mengenai peran OCB sebagai variabel mediasi masih menunjukkan hasil yang
beragam.

Penelitian ini dilakukan di Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah, yang
memiliki peran strategis dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah. Fenomena kinerja
pegawai yang belum optimal diduga berkaitan dengan rendahnya komitmen organisasi dan
belum berkembangnya perilaku OCB. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk menguji
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan OCB sebagai variabel mediasi,
guna memberikan kontribusi empiris dan rekomendasi praktis bagi pengembangan SDM di
lingkungan pemerintah daerah.
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LANDASAN TEORI
Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan indikator penting dalam menilai pencapaian tujuan
organisasi. Kinerja mencerminkan hasil kerja pegawai yang diukur berdasarkan kualitas dan
kuantitas dalam melaksanakan tugas serta tanggung jawabnya selama periode tertentu. Oleh
karena itu, manajemen sumber daya manusia perlu melakukan penilaian kinerja secara sistematis
agar kontribusi pegawai terhadap produktivitas organisasi dapat terukur.

Kinerja pegawai dapat diartikan sebagai hasil atau prestasi kerja yang dicapai seseorang
sesuai dengan kecakapan, usaha, dan tanggung jawab yang diberikan, serta dilaksanakan dalam
jangka waktu tertentu (Rivai, 2014; Kasmir, 2016; Mangkunegara, 2017).

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku kerja sukarela yang
melampaui tuntutan peran formal dan tidak secara langsung terkait dengan sistem imbalan,
namun berkontribusi pada efektivitas organisasi. OCB mencakup perilaku menolong, kepatuhan
terhadap aturan, sportivitas, serta kesediaan melaksanakan tugas ekstra demi mendukung kinerja
organisasi (Organ, 2006; Aldag & Resckhe, 1997).

Dengan demikian, OCB dapat dipahami sebagai perilaku extra-role yang muncul dari
kesadaran dan komitmen individu untuk memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi tanpa
mengharapkan kompensasi formal (Ariesta, 2016; Suzana, 2017).

Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional merupakan sikap loyalitas dan keterikatan individu terhadap organisasi
yang tercermin dalam penerimaan nilai dan tujuan organisasi, kesediaan memberikan upaya
terbaik, serta keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Komitmen yang tinggi
mempermudah organisasi dalam mencapai tujuan karena mendorong keterlibatan dan tanggung
jawab karyawan.

Komitmen organisasional menunjukkan tingkat identifikasi dan keterlibatan karyawan terhadap
organisasi, serta keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalamnya (Luthans dalam
Wibowo, 2014; Robbins & Judge, 2010; Mowday et al., 1982).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei yang
dilaksanakan di Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah pada periode Januari—Maret
2025. Populasi penelitian berjumlah 203 pegawai, dengan sampel sebanyak 135 responden yang
ditentukan menggunakan tingkat kesalahan 5%. Data yang digunakan merupakan data primer
yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert lima poin. Analisis data
dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan bantuan software SmartPLS.
Evaluasi model meliputi uji validitas dan reliabilitas (convergent validity, discriminant validity,
AVE, Cronbach’s Alpha, dan Composite Reliability), serta pengujian hipotesis melalui analisis
pengaruh langsung dan tidak langsung untuk menilai peran variabel mediasi pada tingkat
signifikansi 5%.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas dan Uji Realibilitas

Outer Loading

Outer loading merupakan salah satu indikator pengujian validitas konvergen dalam model
pengukuran berbasis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Menurut
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Hair et al. (2019), nilai outer loading menunjukkan korelasi antara masing-masing indikator
(item pertanyaan) dengan konstruk laten yang diukur. Semakin tinggi nilai outer loading,
semakin besar kontribusi indikator tersebut dalam menjelaskan variabel laten. Nilai indikator
dikatakan valid, apabila indikator menejelaskan varibel kontruknya dengan nilai > 0,7 atau biasa
yang disebut dengan rule of thumbs (Ghozali dan Latan, 2015). Sedangkan nilai yang dibawah
0,7 sebaiknya lakukan penghapusan pada indikator tersebut. Berikut hasil output outer loading
pada tabel 1
Tabel 1 Qutput Outer Loading Awal X, Z dan Y

Item Kinerja Komitfnen. Organ.izational Citizenship
Organisasi Behavior

X.1 0,896

X.2 0,916

X.3 0,917

X.4 0,922

X.5 0,914

X.6 0,883

Y.1 0,869

Y.2 0,848

Y3 0,805

Y.4 0,833

Y.5 0,878

Y.6 0,829

Z.1 0,917

72 0,840

Z3 0,880

7.4 0,887

7.5 0,881

Z.6 0,792

7.7 0,793

7.8 0,806

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Berdasarkan Tabel 1, hasil uji validitas konvergen menunjukkan seluruh indikator memiliki nilai
outer loading di atas 0,70 sehingga dinyatakan valid dan layak digunakan. Nilai outer loading
pada variabel Komitmen Organisasi (X), Kinerja Pegawai (Y), dan Organizational Citizenship
Behavior (Z) berada pada kisaran yang memenuhi kriteria, menandakan bahwa setiap indikator
mampu merepresentasikan konstruknya secara kuat dan konsisten. Dengan demikian, seluruh
instrumen penelitian dinyatakan valid dan dapat dilanjutkan pada tahap uji reliabilitas serta
analisis model struktural.

AVE (Average Variance Extracted)

Average Variance Extracted (AVE) merupakan indikator penting dalam pengujian validitas
konvergen pada model pengukuran berbasis Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM). AVE digunakan untuk menilai seberapa besar proporsi varians indikator yang dapat
dijelaskan oleh konstruk laten dibandingkan varians kesalahan.
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Dalam penelitian ini, pengujian AVE dilakukan untuk memastikan bahwa seluruh konstruk
memenuhi persyaratan validitas konvergen. Konstruk dengan nilai AVE >0,50 dinyatakan valid
dan dapat digunakan dalam analisis model struktural selanjutnya (Hair et al., 2019). Berikut hasil
Average Variance Extracted (AVE) pada tabel 3
Tabel 2 Nilai Average Variance Extracted (AV.

Variabel Rata-rata varians diekstraksi (AVE)
Kinerja 0,713
Komitmen Organisasi 0,825
Organizational Citizenship Behavior 0,724

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Berdasarkan Tabel 2, seluruh variabel memiliki nilai Average Variance Extracted (AVE) di atas
0,50 sehingga memenuhi kriteria validitas konvergen (Hair et al., 2021). Nilai AVE pada variabel
Kinerja sebesar 0,713, Komitmen Organisasi sebesar 0,825, dan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) sebesar 0,724 menunjukkan bahwa indikator mampu merepresentasikan
konstruk secara baik dan konsisten. Dengan demikian, seluruh variabel dinyatakan valid dan
layak digunakan dalam pengujian model struktural selanjutnya (Hair et al., 2019).

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha digunakan untuk mengukur reliabilitas atau
konsistensi internal konstruk dalam model PLS-SEM. Menurut Hair er al. (2019), nilai
reliabilitas dikatakan baik apabila lebih besar dari 0,70. Cronbach’s Alpha menilai konsistensi
antar indikator secara umum, sedangkan Composite Reliability mempertimbangkan kontribusi
indikator berdasarkan nilai loading-nya, sehingga lebih akurat dalam PLS-SEM. Jika kedua nilai
di atas 0,70, konstruk dinyatakan reliabel dan layak digunakan dalam pengujian model. Berikut
hasil Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha pada tabel 4.10

Tabel 3 Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach's alpha | Keandalan komposit (rho_c)
Kinerja 0,919 0,937
Komitmen Organisasi 0,958 0,966
Organizational Citizenship Behavior 0,945 0,954

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Berdasarkan tabel di atas, seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha
dan Composite Reliability di atas 0,70 sehingga dinyatakan reliabel (Hair et al., 2021). Variabel
Kinerja, Komitmen Organisasi, dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) menunjukkan
tingkat konsistensi internal yang sangat baik, sehingga seluruh konstruk layak digunakan dalam
pengujian model struktural.
Nilai R Square
Nilai R Square menunjukkan seberapa besar variabel independen mampu menjelaskan variabel
dependen dalam model. Menurut Hair ef al. (2019), semakin tinggi R Square, semakin baik
kemampuan prediksi model. Nilai R Square di atas 0,50 menunjukkan model memiliki tingkat
penjelasan yang moderat hingga kuat, sedangkan nilai di bawah 0,25 menunjukkan penjelasan
yang lemah. Dengan demikian, R Square digunakan untuk menilai seberapa baik konstruk
eksogen mempengaruhi konstruk endogen dalam penelitian. Berikut Nilai R-Square dan Adjusted
R-Square pada tabel 5
Tabel 4 Nilai R-Square dan Adjusted R-Square

Variabel | R-square | Adjusted R-square
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Kinerja 0,611 0,605

Organizational Citizenship Behavior 0,683 0,681

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Berdasarkan tabel di atas, nilai R-square pada variabel Kinerja sebesar 0,611 dan adjusted
R-square sebesar 0,605 menunjukkan bahwa 61,1 persen variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan
oleh variabel komitmen organisasi dan organizational citizenship behavior (OCB), sedangkan
sisanya 38,9 persen dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian.
Sementara itu, nilai R-square pada variabel OCB sebesar 0,683 dan adjusted R-square sebesar
0,681 menunjukkan bahwa 68,3 persen variasi perilaku OCB pegawai dapat dijelaskan oleh
komitmen organisasi. Hasil ini mengindikasikan bahwa model memiliki kemampuan penjelasan
yang kuat, di mana komitmen organisasi berperan penting dalam membentuk perilaku OCB, dan
secara simultan, keduanya berkontribusi besar terhadap peningkatan kinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah
Uji Hipotesis
Pengaruh Langsung
Pengaruh langsung adalah hubungan kausal yang terjadi secara langsung dari satu variabel laten
ke variabel laten lainnya tanpa melalui variabel perantara (mediator). Pengaruh ini ditunjukkan
oleh nilai koefisien jalur (path coefficient) dalam model struktural. Menurut Hair et al. (2019),
pengaruh langsung dianggap signifikan jika nilai ¢-statistic >1,96 dengan p-value <0,05. Besarnya
koefisien jalur menunjukkan seberapa kuat dan arah pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen. Berikut tabel path coefficient pada output SmartPLS sebagaiberikut:
Tabel 5 Path Coefficients (Mean, STDEYV, t-value)

Hubungan Langsung Sampel | Rata-rata T statistik | Nilai P (P
asli (O) sampel (M) | ((O/STDEV|) | values)

Komitmen Organisasi -> Kinerja 0,461 0,459 2,654 0,008

Komitmen Organisasi > 10,827 0,827 25,209 0,000

Organizational Citizenship Behavior

Organizational Citizenship Behavior | 0,356 0,358 2,457 0,014

-> Kinerja

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Nilai path coefficient atau inner model menunjukan tingkat signifikan dalam pengujian
hipotesis,
1. Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja

Hasil analisis SEM-PLS menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur (Original Sample/O)
sebesar 0,461, yang mengindikasikan arah hubungan positif. Nilai t-statistics sebesar 2,654, yang
lebih besar dari batas kritis 1,96, serta nilai p-values sebesar 0,008, yang lebih kecil dari 0,05,
menandakan bahwa pengaruh tersebut signifikan secara statistik.

Dengan demikian, Hipotesis 1 (H1) diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa
peningkatan komitmen pegawai terhadap organisasi secara nyata mampu meningkatkan kinerja.
Pegawai yang memiliki rasa keterikatan dan loyalitas yang tinggi cenderung menunjukkan
tanggung jawab kerja, konsistensi, serta pencapaian hasil kerja yang lebih optimal.

2. Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior

(0CB)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif dan
sangat signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini dibuktikan oleh
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nilai koefisien jalur sebesar 0,827, yang menunjukkan pengaruh yang sangat kuat. Nilai t-
statistics sebesar 25,209, jauh melebihi batas 1,96, serta nilai p-values sebesar 0,000, yang lebih
kecil dari 0,05, mengonfirmasi signifikansi hubungan tersebut.

Oleh karena itu, Hipotesis 2 (H2) diterima. Hasil ini menegaskan bahwa komitmen
organisasi merupakan faktor utama yang mendorong munculnya perilaku ekstra-peran pegawai.
Pegawai yang memiliki komitmen tinggi cenderung bersedia membantu rekan kerja, menjaga
keharmonisan lingkungan kerja, dan berkontribusi secara sukarela demi kepentingan organisasi.
3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh terhadap Kinerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur sebesar
0,356, yang menunjukkan hubungan positif. Nilai t-statistics sebesar 2,457, yang lebih besar dari
1,96, serta nilai p-values sebesar 0,014, yang lebih kecil dari 0,05, menunjukkan bahwa pengaruh
tersebut signifikan secara statistik.

Dengan demikian, Hipotesis 3 (H3) diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa perilaku
ekstra-peran pegawai berkontribusi secara nyata dalam meningkatkan kinerja. OCB memperkuat
kerja sama tim, meningkatkan efisiensi kerja, serta menciptakan iklim organisasi yang kondusif
bagi pencapaian kinerja yang lebih tinggi.

Secara keseluruhan, hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi
berperan penting dalam meningkatkan Kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui
peningkatan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Temuan ini memperkuat argumentasi
bahwa penguatan komitmen organisasi merupakan strategi kunci dalam meningkatkan perilaku
kerja positif dan kinerja aparatur, khususnya dalam konteks organisasi sektor publik.

Pengaruh Tidak Langsung

Pengaruh tidak langsung adalah efek variabel independen terhadap variabel dependen yang
terjadi melalui satu atau lebih variabel perantara (mediator). Dengan kata lain, variabel
independen mempengaruhi variabel mediator terlebih dahulu, lalu variabel mediator
mempengaruhi variabel dependen. Pengaruh tidak langsung dihitung dengan mengalikan
koefisien jalur yang terlibat dalam jalur mediasi.

Menurut Hair et al. (2019), uji signifikansi pengaruh tidak langsung juga menggunakan teknik
bootstrapping dengan kriteria signifikan jika t-statistic >1,96 atau p-value <0,05. Berikut tabel
pengaruh tidak langsung pada output SmartPLS sebagai berikut:

Tabel 6 Pengaruh Tidak Langsung Antara Variabel Independen Dengan Variabel
Dependen Melalui Variabel Mediasi

Sampel | Rata-rata T  statistik | Nilai P (P

Hubungan Tidak Langsung asli (O) | sampel (M) | (O/STDEV)) | values)

Komitmen Organisasi -> Organizational

Citizenship Behavior -> Kinerja 0,294 0,296 2,411 0,016

Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung antara komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai melalui organizational citizenship behavior (OCB) adalah
signifikan dengan nilai T-statistik sebesar 2,411 > 1,96 dan nilai P-value sebesar 0,016 < 0,05.
Artinya, OCB berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara komitmen
organisasi dan kinerja pegawai.

Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan komitmen organisasi tidak hanya berdampak
langsung terhadap kinerja pegawai, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan
perilaku OCB. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung
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menampilkan perilaku positif seperti membantu rekan kerja, menunjukkan inisiatif, dan menjaga
hubungan kerja yang harmonis. Perilaku-perilaku tersebut pada akhirnya mampu meningkatkan
efektivitas dan kualitas kerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah.
Pembahasan

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat
komitmen pegawai terhadap organisasi, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Pegawai yang
memiliki komitmen tinggi cenderung menunjukkan rasa tanggung jawab, dedikasi, dan kesetiaan
yang kuat terhadap pekerjaannya serta terhadap tujuan organisasi. Mereka bersemangat dalam
menyelesaikan tugas, menjaga kualitas hasil kerja, dan berusaha memberikan kontribusi terbaik
bagi instansi. Dalam konteks Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah, hal ini
menegaskan bahwa komitmen organisasi menjadi faktor penting dalam meningkatkan efektivitas
dan produktivitas kerja aparatur, karena rasa memiliki terhadap organisasi mendorong pegawai
bekerja secara optimal dan berorientasi pada hasil.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fitriani dan Sari (2021) yang
menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di instansi pemerintah. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa pegawai dengan
komitmen tinggi memiliki dorongan moral untuk mencapai tujuan organisasi dan cenderung
menunjukkan loyalitas serta dedikasi dalam bekerja. Hal serupa juga diungkapkan oleh Hidayat
dan Putri (2020) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi meningkatkan motivasi kerja
pegawai dan menciptakan rasa tanggung jawab yang kuat terhadap tugas-tugas yang diberikan.

Penelitian oleh Rahmawati, Susanto, dan Hasan (2022) memperkuat temuan ini dengan
menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan
kinerja pegawai melalui peningkatan keterlibatan kerja (job engagement). Pegawai yang memiliki
keterikatan emosional terhadap organisasinya akan lebih bersemangat dalam bekerja, serta
menunjukkan inisiatif dan kreativitas dalam melaksanakan tugas. Sementara itu, penelitian yang
dilakukan oleh Prasetyo dan Nurhayati (2023) di sektor pemerintahan juga menunjukkan bahwa
dimensi komitmen afektif memiliki pengaruh paling kuat terhadap kinerja pegawai dibandingkan
dengan komitmen normatif dan kontinuan, karena keterikatan emosional mendorong pegawai
untuk bekerja dengan sepenuh hati.

Selain itu, hasil penelitian oleh Lestari dan Wibowo (2024) pada pegawai dinas daerah
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berperan penting dalam membangun budaya kerja
yang produktif. Mereka menyimpulkan bahwa pegawai yang merasa bangga dan memiliki
keterikatan terhadap instansinya akan menunjukkan kinerja yang lebih baik dalam hal efisiensi,
tanggung jawab, dan kualitas pelayanan publik. Penelitian-penelitian tersebut memperkuat bahwa
komitmen organisasi bukan hanya faktor psikologis, tetapi juga determinan utama yang
berpengaruh terhadap peningkatan performa kerja pegawai.

Dengan demikian, hasil penelitian ini sejalan dengan berbagai studi sebelumnya dan
mendukung teori yang dikemukakan oleh Meyer dan Allen (1997) yang menyebutkan bahwa
komitmen organisasi terdiri atas tiga dimensi utama, yaitu komitmen afektif, normatif, dan
kontinuan. Ketiga dimensi ini secara bersama-sama menciptakan rasa keterikatan dan loyalitas
yang tinggi, yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja pegawai. Oleh karena itu,
organisasi perlu terus menumbuhkan dan mempertahankan komitmen pegawai melalui kebijakan
yang adil, kepemimpinan yang partisipatif, serta lingkungan kerja yang mendukung agar tercipta
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kinerja yang optimal dan berkelanjutan.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Hal ini berarti bahwa semakin
tinggi komitmen seorang pegawai terhadap organisasi, semakin besar pula kecenderungannya
untuk menunjukkan perilaku sukarela yang melebihi tuntutan formal pekerjaannya. Pegawai yang
memiliki komitmen kuat terhadap organisasi akan lebih peduli terhadap lingkungan kerja, lebih
rela membantu rekan kerja, menjaga hubungan harmonis, serta berpartisipasi aktif dalam kegiatan
organisasi. Komitmen organisasi yang kuat menciptakan rasa tanggung jawab moral dan
emosional yang tinggi terhadap keberhasilan organisasi, sehingga individu terdorong untuk
berkontribusi lebih dari sekadar menjalankan tugas pokoknya.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Santoso dan Puspitasari (2020)
yang menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
peningkatan perilaku OCB pada pegawai pemerintahan daerah. Mereka menjelaskan bahwa
pegawai yang memiliki komitmen tinggi merasa terikat secara emosional dengan organisasi dan
terdorong untuk memberikan kontribusi lebih demi kepentingan bersama. Penelitian oleh
Nugroho dan Lestari (2021) juga menunjukkan hasil serupa, bahwa komitmen afektif memiliki
pengaruh paling kuat terhadap OCB dibandingkan dimensi komitmen lainnya, karena keterikatan
emosional membuat pegawai lebih peduli terhadap rekan kerja dan keberhasilan tim.

Penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni dan Rahman (2022) pada instansi pelayanan
publik menunjukkan bahwa komitmen organisasi berperan penting dalam membentuk perilaku
prososial pegawai. Pegawai yang memiliki rasa memiliki terhadap organisasi akan lebih mudah
mengembangkan sikap kooperatif, sportivitas, dan kesediaan membantu tanpa mengharapkan
imbalan langsung. Demikian pula, temuan dari penelitian Dewi dan Pratama (2023) di sektor
pendidikan menunjukkan bahwa komitmen organisasi berkontribusi terhadap peningkatan OCB
melalui penguatan iklim kerja positif dan kepuasan kerja.

Selain itu, studi yang dilakukan oleh Handayani dan Saputra (2024) menunjukkan bahwa
komitmen organisasi tidak hanya mempengaruhi OCB secara langsung, tetapi juga memperkuat
hubungan antarpegawai melalui peningkatan rasa saling percaya dan solidaritas dalam tim kerja.
Mereka menjelaskan bahwa pegawai yang berkomitmen tinggi memiliki kecenderungan lebih
besar untuk berperilaku altruistik dan menunjukkan inisiatif dalam menjaga efektivitas organisasi.

Temuan penelitian ini memperkuat teori yang dikemukakan oleh Organ (1988), yang
menjelaskan bahwa OCB muncul sebagai bentuk perilaku sukarela yang tidak dituntut secara
formal oleh organisasi tetapi memberikan kontribusi terhadap efektivitas dan efisiensi kerja.
Dengan demikian, semakin tinggi tingkat komitmen organisasi pegawai, semakin besar pula
kecenderungan mereka untuk menampilkan perilaku OCB. Dalam konteks Sekretariat Daerah
Kabupaten Halmahera Tengah, hal ini berarti bahwa peningkatan komitmen organisasi dapat
menjadi strategi penting dalam menumbuhkan budaya kerja yang kolaboratif, harmonis, dan
berorientasi pada kemajuan bersama.

Pengaruh Organizational citizenship behavior Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior (OCB)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi
tingkat perilaku OCB yang dimiliki pegawai, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Pegawai
yang menampilkan perilaku OCB seperti kesediaan membantu rekan kerja, loyalitas terhadap
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organisasi, sportivitas, dan partisipasi aktif dalam kegiatan kerja mampu menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif serta memperkuat hubungan antarpegawai. Perilaku ekstra-peran ini tidak
hanya memperlancar koordinasi dalam tim, tetapi juga meningkatkan efisiensi pelaksanaan tugas
dan kualitas hasil kerja. Dalam konteks Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah, OCB
berperan penting dalam membangun budaya kerja yang kolaboratif dan produktif, sehingga
mendorong tercapainya tujuan organisasi secara lebih efektif.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sari dan Mulyadi (2020) yang
menemukan bahwa OCB memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai di
instansi pemerintahan. Mereka menjelaskan bahwa perilaku sukarela yang muncul dari individu
dengan tingkat OCB tinggi membantu menciptakan suasana kerja yang positif dan mendorong
semangat kerja kolektif. Penelitian yang dilakukan oleh Rahman dan Fitri (2021) juga
menunjukkan hasil yang serupa, bahwa OCB meningkatkan kinerja pegawai melalui peningkatan
kerjasama dan komunikasi yang lebih baik di lingkungan kerja.

Penelitian lain oleh Utami dan Kurniawan (2022) menemukan bahwa dimensi OCB
seperti altruism dan conscientiousness memiliki kontribusi paling besar terhadap peningkatan
kinerja pegawai. Pegawai yang secara sukarela membantu rekan kerja dalam menyelesaikan
tugas menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi karena pekerjaan dapat diselesaikan
dengan lebih cepat dan efisien. Hasil penelitian tersebut diperkuat oleh temuan dari Hadi dan
Maulana (2023) yang menunjukkan bahwa OCB memiliki hubungan erat dengan kepuasan kerja
dan motivasi, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan.

Selain itu, studi yang dilakukan oleh Ningsih dan Prabowo (2024) menyimpulkan bahwa
OCB berperan penting dalam memperkuat sinergi tim dan menciptakan lingkungan kerja yang
harmonis. Mereka menemukan bahwa pegawai yang menunjukkan perilaku sukarela dalam
membantu rekan kerja dan menjaga stabilitas organisasi cenderung memiliki performa lebih baik
dibandingkan mereka yang hanya berfokus pada tugas formal. Dengan demikian, perilaku OCB
menjadi salah satu faktor penentu dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi kinerja organisasi
publik.

Temuan ini konsisten dengan teori yang dikemukakan oleh Organ (1988), yang
menyatakan bahwa OCB merupakan perilaku sukarela yang tidak secara langsung diberi imbalan
oleh sistem formal, tetapi berkontribusi terhadap peningkatan efektivitas organisasi. Dalam
konteks Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah, pegawai yang menampilkan perilaku
OCB dapat membantu memperkuat koordinasi antarbagian, meningkatkan solidaritas tim, serta
menciptakan iklim kerja yang harmonis. Dengan demikian, perilaku OCB tidak hanya
memperbaiki hubungan sosial di tempat kerja, tetapi juga memberikan dampak nyata terhadap
peningkatan produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Organizational
Citizenship Behavior

Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) berperan
sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja
pegawai. Temuan ini menggambarkan bahwa komitmen organisasi tidak hanya memberikan
pengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan
perilaku OCB. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung
menampilkan perilaku positif seperti membantu rekan kerja, menunjukkan inisiatif, disiplin, serta
menjaga keharmonisan lingkungan kerja. Perilaku-perilaku sukarela ini kemudian memperkuat
hubungan kerja antarpegawai, meningkatkan koordinasi, serta menciptakan iklim kerja yang
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produktif dan kondusif bagi pencapaian kinerja yang optimal.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Handayani dan Fathurrahman
(2020) yang menemukan bahwa OCB memediasi secara signifikan hubungan antara komitmen
organisasi dan kinerja pegawai di instansi pemerintah. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa
pegawai dengan komitmen afektif tinggi akan lebih termotivasi untuk menampilkan perilaku
ekstra-peran, seperti membantu rekan kerja dan berkontribusi terhadap keberhasilan tim, yang
pada akhirnya meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Penelitian yang dilakukan oleh Yuliani
dan Prasetyo (2021) juga mendukung hasil ini dengan menyatakan bahwa OCB memperkuat
pengaruh positif komitmen organisasi terhadap kinerja, karena perilaku sukarela tersebut
menciptakan suasana kerja yang lebih kolaboratif dan efisien.

Penelitian serupa oleh Wardani dan Hidayat (2022) menunjukkan bahwa komitmen
organisasi memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui peningkatan perilaku OCB,
terutama dalam dimensi altruism dan conscientiousness. Pegawai yang memiliki keterikatan
emosional terhadap organisasi lebih cenderung menunjukkan perhatian terhadap kepentingan
rekan kerja dan keberhasilan tim, yang berdampak positif terhadap hasil kerja secara keseluruhan.
Hal ini juga diperkuat oleh hasil penelitian dari Saputra dan Lestari (2023) yang menemukan
bahwa OCB mampu menjadi jembatan yang signifikan dalam menghubungkan komitmen
organisasi dengan peningkatan kinerja, terutama pada instansi publik yang menuntut kolaborasi
dan tanggung jawab sosial yang tinggi.

Selain itu, penelitian terbaru oleh Rahim dan Kurniawan (2024) menyatakan bahwa OCB
berfungsi sebagai mekanisme psikologis yang menyalurkan dampak komitmen organisasi
terhadap kinerja pegawai. Mereka menegaskan bahwa pegawai dengan komitmen tinggi tidak
hanya berfokus pada pencapaian individu, tetapi juga menunjukkan kepedulian terhadap
keberhasilan bersama, yang memunculkan perilaku sukarela dan meningkatkan efektivitas
organisasi secara keseluruhan.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil dan pembahasan diatas, maka kesimpulan dalam penelitian ini adalah

1. Komitmen organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen pegawai terhadap
organisasi, semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dihasilkan.

2. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (ocb). Artinya, pegawai yang berkomitmen tinggi terhadap organisasi
cenderung menampilkan perilaku sukarela di luar tanggung jawab formalnya, seperti
membantu rekan kerja, menjaga hubungan kerja yang harmonis, dan berpartisipasi aktif
dalam kegiatan organisasi.

3. Organizational citizenship behavior (ocb) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki perilaku sukarela, sportivitas, dan kepedulian
terhadap sesama rekan kerja mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
meningkatkan efisiensi kerja.

4. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa ocb berperan sebagai variabel mediasi yang
signifikan dalam hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja pegawai. Artinya,
komitmen organisasi tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi juga
secara tidak langsung melalui peningkatan perilaku ocb.
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