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ABSTRACT

PT Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo as a manufacturing company in running its
operations trying to improve employee performance. Factors affecting the performance
of employees is the organization's commitment, compensation, and organizational
citizenship behavior. The research objective is: to analyze the significance of the
influence of organizational commitment and compensation to organizational citizenship
behavior. Analyze the significance of the influence of organizational commitment,
compensation and organizational citizenship behavior on employee performance.
Analyzing organizational citizenship behavior and organizational commitment mediates
the effect of compensation on employee performance. This study used survey methods,
the type of data used quantitative and qualitative data, the data source used primary
data and secondary data. The population in this study were all employees of the
production of PT Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo as many as 141 employees. The
number of samples in this study as many as 71 people, the sampling technique using
proportional cluster random sampling. Data collection methods are used:
questionnaires and documentation. Data analysis technique used to test the validity,
reliability test, classic assumption test, and path analysis. In conclusion: There was a
significant effect of organizational commitment and compensation to organizational
citizenship behavior. There was a significant effect of organizational commitment,
compensation and organizational citizenship behavior on employee performance.
Organizational citizenship behavior and organizational commitment mediates the effect
of compensation on employee performance.

Keywords: organizational commitment, compensation, organizational citizenship
behavior, employee performance.

PENDAHULUAN
Sumber Daya Manusia (SDM) meme-

gang peranan yang sangat dominan dalam ke-
giatan perusahaan. Berhasil atau tidaknya sua-
tu perusahaan dalam mencapai tujuan sangat
tergantung pada kemampuan SDM atau kar-
yawannya dalam menjalankan tugas-tugas
yang diberikan sehingga karyawan dituntut
untuk selalu mampu mengembangkan diri se-
cara proaktif dalam suatu perusahaan. Sumber
Daya Manusia yang diperlukan saat ini adalah
Sumber Daya Manusia yang menghasilkan ki-

nerja yang maksimal. Kinerja karyawan yang
baik dapat dilihat dari berbagai sisi. Oleh ka-
rena itu, penilaian kinerja sangat perlu dilaku-
kan oleh perusahaan untuk mengetahui sejauh
mana karyawan mampu berperan dalam per-
tumbuhan dan perkembangan karyawan.

Hal tersebut juga terjadi pada PT Ven-
tura Cahaya Mitra Sukoharjo, di mana perusa-
haan berusaha mengelola manajemen sumber
daya manusia agar kinerja karyawan dapat
mencapai target produksi yang ditentukan
oleh perusahaan. PT Ventura Cahaya Mitra
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Sukoharjo merupakan perusahaan manufaktur
yang beralamat di Jl. Dlopo No. 8 Kudu, Ba-
ki, Sukoharjo. PT Ventura Cahaya Mitra
Sukoharjo saat ini memproduksi pakaian jadi,
baik untuk usia anak-anak sampai usia dewa-
sa. Berdasarkan hasil wawancara dengan
kepala bagian produksi menunjukkan bahwa
karyawan bagian produksi pada PT Ventura
Cahaya Mitra Sukoharjo cenderung menga-
lami penurunan, hal tersebut ditandai dengan
hasil pekerjaan yang tidak sesuai dengan tar-
get yang ditentukan, sehingga pekerjaan tidak
dapat diselesaikan tepat waktu. Kinerja karya-
wan yaitu ”Suatu pencapaian persyaratan pe-
kerjaan tertentu yang akhirnya secara lang-
sung dapat tercermin dari output yang dihasil-
kan baik kuantitas maupun kualitasnya”
(Simamora, 2004: 423). “Kinerja karyawan
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kua-
litas dan kuntitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya” (Mangkunegara, 2011: 9).

Guna meningkatkan kinerja karyawan,
seorang karyawan dituntut untuk memiliki
komitmen organisasi yang baik. “Komitmen
organisasi didefinisikan sebagai suatu keada-
an dimana seorang individu memihak organi-
sasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya
untuk mempertahankan keanggotaannya
dalam organisasi” (Robbins dan Judge, 2009:
100). “Komitmen diartikan kemampuan sese-
orang dalam menjalankan kewajiban, bertang-
gung jawab dan janji yang membatasi sese-
orang untuk melakukan sesuatu” (Fitriastuti,
2013: 104). Karyawan dengan komitmen
yang tinggi dapat menunjukkan kinerja yang
optimal. Seseorang yang bergabung dalam
organisasi dituntut memiliki komitmen dalam
dirinya. Komitmen organisasional tidak hanya
memiliki arti loyalitas pasif, tetapi juga meli-
batkan hubungan aktif dan keinginan karya-
wan untuk memberikan kontribusi yang ber-
arti pada organisasi. Semakin tinggi komit-
men, semakin tinggi pula kecenderungan se-
seorang untuk diarahkan pada tindakan yang
sesuai dengan standar kinerja karyawan. Hal
ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang
dilakukan (Fitriastuti, 2013), menyatakan
bahwa komitmen organisasi sangat besar

pengaruhnya terhadap kinerja seseorang. Se-
orang karyawan akan bekerja secara maksi-
mal, memanfaatkan kemampuan dan keteram-
pilannya dengan bersemangat, ketika memi-
liki komitmen organisasi yang tinggi.

Selain komitmen organisasi, faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah faktor
kompensasi. Setiap karyawan atau individu
yang bekerja dalam suatu perusahaan mempu-
nyai keinginan untuk mendapatkan gaji yang
sesuai dan cocok dengan harapannya, jika
mereka mendapatkan gaji yang sesuai dengan
harapannya maka mereka akan lebih berse-
mangat dalam bekerja. ”Kompensasi adalah
semua pendapatan yang berbentuk uang, ba-
rang langsung atau tidak langsung yang dite-
rima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan” (Hasibuan,
2007: 118). Pemberian kompensasi dari per-
usahaan kepada karyawan memberikan dam-
pak berupa kepuasan kerja, sehingga pembe-
rian kompensasi dari perusahaan akan me-
numbuhkan sikap motivasi karyawan untuk
bekerja sesuai dengan tujuan organisasi. Bila
para karyawan memandang kompensasi tidak
memadai, prestasi kerja, motivasi dan kepuas-
an kerja karyawan akan turun secara dramatis.
Hal tersebut didukung hasil penelitian yang
dilakukan oleh Fitrianasari, Nimran dan Uta-
mi (2013) yang menyatakan bahwa kompen-
sasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Simamora (2004: 420) menyatakan bah-
wa kompensasi yang baik adalah sistem kom-
pensasi yang tanggap terhadap situasi dan sis-
tem yang dapat memotivasi karyawan-karya-
wan. Sistem kompensasi hendaknya memuas-
kan kebutuhan karyawan, memastikan perla-
kuan adil terhadap mereka dalam hal kompen-
sasi dan memberikan imbalan terhadap kinerja
mereka. Apabila sistem kompensasi telah
mampu menciptakan kondisi seperti di atas
maka karyawan akan senang hati memenuhi
permintaan pihak manajemen untuk bekerja
secara optimal. Secara sederhana kepuasan
kompensasi akan menimbulkan peningkatan
kinerja bagi karyawan. Dalam pemberian
kompensasi, ada dua filosofi yang mendasar,
yang dapat dilihat sebagai titik berlawanan
dari suatu garis lurus yaitu filosofi kelayakan
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dan pada titik lainnya adalah berorientasi ki-
nerja (Mathis and Jackson, 2006: 42). Filosofi
kelayakan ini dapat dilihat di banyak organi-
sasi yang secara tradisional telah memberikan
kenaikan otomatis kepada karyawannya setiap
tahun dan masih memperhatikan senioritas
dalam kenaikan gaji. Faktor yang tidak kalah
penting dalam meningkatkan kinerja karya-
wan adalah faktor Organizational Citizen
Behaviour (OCB). OCB merupakan perilaku
individu secara sukarela (tanpa pemaksaan),
secara tidak langsung (eksplisit) diakui secara
resmi dalam sistem penghargaan. Hal ini juga
mengatakan bahwan OCB adalah perilaku
bebas (diskresioner), secara tidak langsung
untuk mendapatkan apresiasi dari reward
yang formal. OCB dapat meningkatkan kiner-
ja karyawan karena apabila karyawan memi-
liki sikap yang dengan sukarela membantu
tugas-tugas tambahan hal tersebut akan mem-
bantu dalam produktifitas perusahaan. Hal
tersebut didukung hasil penelitian yang dila-
kukan oleh Fitrianasari, Nimran dan Utami
(2013), Lumbantoruan (2015), dan Lubis
(2015) yang menyatakan bahwa Organiza-
tional Citizen Behaviour (OCB) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Pene-
litian Fitrianasari, Nimran dan Utami (2013)
juga menyimpulkan bahwa kompensasi ber-
pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
Organizational Citizen Behaviour sebagai
variabel intervening, sedangkan dalam pene-
litian Lumbantoruan (2015), dan Lubis (2015)
menyatakan bahwa komitmen organisasi ber-
pengaruh signifikan terhadap kinerja karya-
wan melalui Organizational Citizen Beha-
viour sebagai variabel intervening.

Secara sederhana, OCB dapat berbentuk
karyawan yang membantu memecahkan per-
masalahan orang lain yang diluar kewenangan
dan tanggung jawab pekerjaannya. Menurut
Lumbantoruan (2015: 6) secara formal OCB
mencerminkan tindakan-tindakan yang dila-
kukan oleh karyawan yang melampaui ke-
tentuan minimum yang diharapkan oleh peran
organisasi dan mempromosikan kesejahteraan
rekan kerja, kelompok kerja, dan perusahaan.
Sebagai contoh, karyawan yang secara aktif
berpartisipasi dalam pertemuan tim ketika
membicarakan perbaikan dan pembenahan pe-
kerjaan, atau karyawan senior (telah berpe-
ngalaman) yang memberikan pelatihan kepada
karyawan baru diluar jam kerjanya. Perilaku-
perilaku tersebut secara normatif dapat ber-
kontribusi pada peningkatan kinerja baik se-
cara teamwork maupun organisasional.

Tujuan penelitian adalah: Menganalisis
signifikansi pengaruh komitmen organisasi
dan kompensasi terhadap organizational citi-
zenship behavior. Menganalisis signifikansi
pengaruh komitmen organisasi, kompensasi
dan organizational citizenship behavior ter-
hadap kinerja karyawan. Menganalisis orga-
nizational citizenship behavior memediasi
pengaruh komitmen organisasi dan kompen-
sasi terhadap kinerja karyawan.

Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
Untuk menunjukkan suatu arah dari

penyusunan agar dapat memperoleh gambaran
yang lebih jelas, maka dalam penelitian ini
penulis membuat suatu kerangka pemikiran.
Kerangka pemikiran dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

H3

H1 H6

H5

H7

H2

H4

Gambar 1: Skema Karangka Pemikiran

Komitmen organisasi
(X1)

Kompensasi (X2)

Kinerja
karyawan

(Y2)

Organizational
citizenship
behavior

(Y1)
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Dari skema kerangka pemikiran di atas, terda-
pat tiga variabel penelitian, yaitu:
1. Variabel bebas

Variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi variabel terikat, yang ter-
masuk variabel bebas adalah komitmen
organisasi dan kompensasi.

2. Variabel terikat
Variabel terikat adalah variabel yang di-
pengaruhi oleh variabel bebas, dalam hal
ini adalah kinerja karyawan.

3. Variabel Intervening
Variabel intervening adalah variabel an-
tara yang menghubungkan sebuah varia-
bel independen utama pada variabel de-
penden yang dianalisis. Variabel interve-
ning dalam penelitian ini adalah organi-
zational citizenship behavior.

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:
H1: Ada pengaruh yang signifikan komitmen

organisasi terhadap organizational citi-
zenship behavior pada karyawan bagian
produksi PT Ventura Cahaya Mitra Su-
koharjo.

H2: Ada pengaruh yang signifikan kompen-
sasi terhadap organizational citizenship
behavior pada karyawan bagian produk-
si PT Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo.

H3: Ada pengaruh yang signifikan komit-
men organisasi terhadap kinerja karya-
wan bagian produksi PT Ventura Caha-
ya Mitra Sukoharjo.

H4: Ada pengaruh yang signifikan kompen-
sasi terhadap kinerja karyawan bagian
produksi PT Ventura Cahaya Mitra Su-
koharjo.

H5: Ada pengaruh yang signifikan organi-
zational citizenship behavior terhadap
kinerja karyawan bagian produksi PT
Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo.

H6: Ada pengaruh yang signifikan komit-
men organisasi terhadap kinerja karya-
wan dengan organizational citizenship
behavior sebagai variabel intervening
pada karyawan bagian produksi PT
Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo.

H7: Ada pengaruh yang signifikan kompen-
sasi terhadap kinerja karyawan dengan
organizational citizenship behavior se-

bagai variabel intervening pada karya-
wan bagian produksi PT Ventura Caha-
ya Mitra Sukoharjo.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan di PT Ventura

Cahaya Mitra Sukoharjo. Metode penelitian
menggunakan metode survei, jenis data yang
digunakan adalah data kualitatif dan data kuan-
titatif, sumber data yang digunakan data pri-
mer dan data sekunder. Populasi dalam pene-
litian ini adalah semua karyawan bagian pro-
duksi PT Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo se-
banyak 141 karyawan. Jumlah sampel dalam
penelitian ini sebanyak 71 orang, teknik pe-
ngambilan sampel menggunakan proportional
cluster random sampling. Metode pengum-
pulan data yang digunakan: kuesioner dan do-
kumentasi. Definisi operasional variabel dan
pengukurannya adalah sebagai berikut:
1. Komitmen organisasi

Komitmen organisasi adalah sikap karya-
wan mengenai loyalitas terhadap organi-
sasi dan merupakan proses yang berkelan-
jutan dari anggota organisasi untuk meng-
ungkapkan perhatiannya pada organisasi.
Indikator komitmen organisasi sebagai
berikut:
a. Adanya keyakinan yang kuat dan pe-

nerimaan atas nilai tujuan organisasi
b. Adanya keinginan yang pasti untuk

mempertahankan keikutsertaan dalam
organisasi.

c. Penerimaan terhadap tujuan organisasi
d. Keinginan untuk bekerja keras
e. Hasrat untuk bertahan menjadi bagian

dari organisasi (Narimawati, 2005:
19).

2. Kompensasi
Kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima oleh karyawan, baik langsung
maupun tidak langsung, baik berupa gaji,
upah, insentif, tunjangan dan lain sebagai-
nya, sebagai sebuah bentuk imbalan balas
budi oleh perusahaan atas jasa atau peker-
jaan yang telah dilakukannya. Indikator
kompensasi adalah sebagai berikut:
a. Kompensasi material berupa: bonus,

komisi, kompensasi yang ditangguh-
kan dan bantuan hari tua.
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b. Kompensasi non material berupa: ja-
minan sosial, pemberian piagam peng-
hargaan, pemberian promosi, dan
pemberian pujian lisan atau tulisan
(Siagian, 2006: 268)

3. Organizational citizenship behavior
Organizational Citizenship Behavior yaitu
sebuah perilaku positif, dalam hal ini ada-
lah perilaku karyawan dalam membantu
pekerjaan individu lain yang ditunjukkan
oleh seseorang dalam sebuah organisasi
atau perusahaan. Adapun indikator Orga-
nizational Citizenship Behavior adalah
sebagai berikut: Altruism (perilaku meno-
long), Conscientiousness (perilaku kehati-
hatian), Sportmanship (perilaku toleransi),
Courtessy (menghargai hubungan) dan
Civic Virtue (mengikuti perubahan organi-
sasi) (Nurhayati, Minarsih dan Wulan,
2016: 10).

4. Kinerja karyawan
Kinerja karyawan adalah hasil kerja seca-
ra kualitas dan kuntitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Variabel ki-
nerja karyawan diukur dengan mengguna-
kan skala Likert. Indikator-indikator
variabel kinerja karyawan adalah sebagai
berikut: kuantitas kerja, kualitas kerja,
pemanfaatan waktu, tingkat kehadiran dan
kerjasama (Mathis dan Jackson, 2006: 78)

Penelitian ini menggunakan data yang
bersumber dari data primer, yaitu data yang
diperoleh secara langsung dari responden me-
lalui jawaban kuesioner. Teknik pengumpulan
data menggunakan skala Likert lima poin
yaitu: mulai dari Sangat Setuju (SS = 5);
Setuju (S = 4); Netral (N = 3); Tidak Setuju
(TS = 2) dan Sangat Tidak Setuju (STS = 1).
Pengujian validitas instrumen dilakukan
dengan menggunakan rumus Korelasi Pear-
son, kriteria pengujiannya menggunakan ting-
kat signifikansi α = 0,05. Butir intrumen di-
nyatakan valid jika menghasilkan p value <
0,05. Pengujian reliabilitas menggunakan ru-
mus Cronbach Alpha, dengan kriteria penguji-
an apabila Cronbach Alpha > 0,60 dinayata-
kan reliabel, sebaliknya Cronbach Alpha <
0,60 tidak reliabel (Ghozali, 2009: 140).

Teknik analisis data menggunakan:
1. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan dengan meng-
gunakan melalui: Uji multikolinearitas
bertujuan mendeteksi adanya multikoline-
aritas dengan melihat nilai tolerance dan
Varians Inflation Factor (VIF) yang dila-
kukan dengan bantuan komputer program
SPSS. Uji autokorelasi dilakukan dengan
uji Run bertujuan untuk melihat apakah
data residual terjadi secara random atau
tidak. Uji heteroskedastisitas dilakukan
dengan uji Glejser, yaitu dengan cara me-
regres nilai absolut residual terhadap va-
riabel independen. Uji normalitas atas re-
sidual dilakukan dengan uji Kolmogorov-
Smirnov melalui alat bantu komputer
program SPSS 21.

2. Pengujian Hipotesis
Teknik analisis data yang digunakan ada-
lah analisis jalur, uji t, uji F dan koefisien
determinasi.

HASIL PENELITIAN
1. Karakteristik Resonden

Karakteristik responden yang dijadi-
kan sampel penelitian ditinjau dari jenis
kelamin, usia, masa kerja dan tingkat pen-
didikan ditunjukkan pada tabel 1 sebagai
berikut:

2. Hasil Uji Kualitas Instrumen
Hasil uji validitas instrumen menge-

nai variabel komitmen organisasi (X1),
kompensasi (X2), organizational citizen-
ship behavior (Y1), dan kinerja karyawan
(Y2) ditunjukkan pada tabel 2 sebagai
berikut:

Hasil uji validitas mengenai variabel
yaitu kualitas produk (X1) sebanyak 8
item kuesioner dinyatakan valid karena p-
value < 0,05, citra merek (X2) sebanyak 7
item kuesioner dinyatakan valid karena p-
value < 0,05, kepercayaan (Y1) sebanyak
5 item kuesioner dinyatakan valid karena
p-value < 0,05 dan keputusan pembelian
(Y2) sebanyak 5 item kuesioner dinyata-
kan valid karena p-value < 0,05.

Hasil uji reliabilitas mengenai varia-
bel kualitas produk (X1) sebesar 0,737,
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Tabel 1: Gambaran Umum Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-Laki

Perempuan
15
56

21,13
78,87

Jumlah 71 100
Usia  25

25 – 40
 40

59
9
3

83,10
12,68
4,23

Jumlah 71 100,00
Masa Kerja ≤ 3 Tahun

3 – 5 Tahun
> 5 Tahun

48
15
8

67,61
21,13
11,27

Jumlah 71 100,00
Tingkat
Pendidikan

SD
SMP
SMA
Diploma

10
26
32
3

14,08
36,62
45,07
4,23

Jumlah 71 100,00
Sumber: Data Primer yang diolah, 2017

Tabel 2: Uji Instrumen Penelitian

Variabel Uji Validitas Uji Reliabilitas
No. Item p-value Keterangan Cronbach’s

Alpha
Keterangan

Komitmen
organisasi

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,815 Reliabel

Kompensasi 1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,722 Reliabel
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Variabel Uji Validitas Uji Reliabilitas
No. Item p-value Keterangan Cronbach’s

Alpha
Keterangan

OCB 1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,624 Reliabel

Kinerja
Karyawan

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,651 Reliabel

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017

Tabel 3: Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan
Uji multikolinearitas Tolerance: 0,643; 0,609; 0,446 > 0,1

VIF: 1,556; 1,641; 2,242 < 10
Tidak ada
multikolinearitas

Uji autokorelasi p (0,903) > 0,05 Tidak ada autokorelasi
Uji heteroskedastisitas P: 0,806; 0,135; 0,062 > 0,05 Tidak terjadi

heteroskedastisitas
Uji normalitas p (0,716) > 0,05 Residual normal

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017

citra merek (X2) sebesar 0,743, keperca-
yaan (Y1) sebesar 0,619, dan keputusan
pembelian (Y2) sebesar 0,692 menun-
jukkan nilai yang reliabel karena nilai
Cronbach’s alpha > 0,60.

3. Hasil Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah model

regresi linear ganda dalam penelitian ini
benar-benar menunjukkan hubungan yang
signifikan dan representatif atau BLUE
(Best Linear Unbiased Estimator) dilaku-
kan pengujian asumsi klasik dengan hasil
seperti tabel 3 di atas.

4. Analisis Jalur
Tujuan analisis jalur dalam penelitian

ini untuk mengetahui pengaruh komitmen
organisasi (X1) dan kompensasi (X2) ter-
hadap kinerja karyawan (Y2) yang dimedi-
asi oleh organizational citizenship beha-
vior (Y1). Identifikasi variabel untuk mo-
del empiris yang diharapkan dari peneli-
tian ini terdiri dari 4 variabel. Variabel
independen diwakili komitmen organisasi
(X1) dan kompensasi (X2), sedangkan
variabel dependen diwakili oleh variabel
kinerja karyawan (Y2), dan variabel yang
berfungsi sebagai perantara atau mediasi
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adalah organizational citizenship beha-
vior (Y1). Hasil analisis regresi 1 disajikan
dalam tabel 4 sebagai berikut:

Berdasarkan hasil analisis regresi li-
near 1 diperoleh persamaan garis regresi-
nya sebagai berikut:

Y1 = 9,950 + 0,369X1 + 0,489X2

Interpretasi dari persamaan regresi terse-
but adalah:
 : 9,950 artinya jika komitmen organi-

sasi (X1) dan kompensasi (X2) sama
dengan nol, maka organizational
citizenship behavior (Y1) adalah
positif sebesar 9,950.

1 : 0,369 artinya pengaruh variabel ko-
mitmen organisasi (X1) terhadap
organizational citizenship behavior
(Y1) positif, artinya apabila komit-
men organisasi meningkat, maka
dapat meningkatkan organizational
citizenship behavior (Y1) dengan

asumsi kompensasi (X2) dianggap
tetap.

2 : 0,489 artinya pengaruh variabel
kompensasi (X2) terhadap organiza-
tional citizenship behavior (Y1) po-
sitif, artinya apabila kompensasi me-
ningkat, maka dapat meningkatkan
organizational citizenship behavior
(Y1) dengan asumsi komitmen orga-
nisasi (X1) dianggap tetap.
Berdasarkan hasil analisis regresi

dapat dilihat bahwa besarnya nilai Stan-
dardized Beta 1 yaitu sebesar 0,432 dan
2 sebesar 0,474. Selanjutnya merupakan
hasil analisis regresi linear 2. Analisis ini
digunakan untuk menguji pengaruh ko-
mitmen organisasi (X1), kompensasi (X2)
dan organizational citizenship behavior
(Y1) terhadap variabel kinerja karyawan
(Y2). Berdasarkan hasil analisis dengan
menggunakan program SPSS dapat disaji-
kan dalam tabel 5 berikut:

Tabel 4: Hasil Analisis Regresi 1

Variabel
Unstandardized

Coefficients
Beta

Standardized
Coefficients

Beta
t Sig.

(Constant) 9,950 2,744 0,008

Komitmen Organisasi 0,369 0,432 5,005 0,000

Kompensasi 0,489 0,474 5,491 0,000
Sumber: Data Primer yang diolah, 2017

Tabel 5: Hasil Analisis Regresi 2

Variabel
Unstandardized

Coefficients
Beta

Standardized
Coefficients

Beta
t Sig.

(Constant)
Komitmen Organisasi
Kompensasi
OCB

4,652
0,194
0,338
0,438

0,227
0,326
0,436

1,456
2,697
3,780
4,322

0,150
0,009
0,000
0,000

Adjusted R Square = 0,682
F-hitung = 51,023
Sig. F = 0,000

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017
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Berdasarkan hasil analisis regresi li-
near 2 diperoleh persamaan garis regresi-
nya sebagai berikut:

Y2 = 4,652 + 0,194X1 + 0,338X1 + 0,438X1

Interpretasi dari persamaan regresi terse-
but adalah:
 : 4,652 artinya jika komitmen organi-

sasi (X1), kompensasi (X2) dan or-
ganizational citizenship behavior
(Y1) sama dengan nol, maka kinerja
karyawan (Y2) adalah positif sebesar
4,975.

3 : 0,194 artinya pengaruh variabel ko-
mitmen organisasi (X1) terhadap ki-
nerja karyawan (Y2) positif, artinya
apabila komitmen organisasi me-
ningkat, maka dapat meningkatkan
kinerja karyawan (Y2) dengan asum-
si variabel kompensasi (X2) dan or-
ganizational citizenship behavior
(Y1) tetap.

4 : 0,338 artinya pengaruh variabel kom-
pensasi (X2) terhadap kinerja karya-
wan (Y2) positif, artinya apabila
kompensasi meningkat, maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan (Y2)
dengan asumsi variabel komitmen
organisasi (X1) dan organizational
citizenship behavior (Y1) tetap.

5 : 0,438 artinya pengaruh variabel or-
ganizational citizenship behavior
(Y1) terhadap kinerja karyawan (Y2)
positif, artinya apabila organizati-
onal citizenship behavior mening-
kat, maka dapat meningkatkan ki-
nerja karyawan (Y2) dengan asumsi
variabel komitmen organisasi (X1)
dan kompensasi (X2) tetap.
Berdasarkan hasil analisis koefisien

jalur dapat dilihat bahwa besarnya nilai
Standardized Beta 3 yaitu sebesar 0,227,
nilai Standardized Beta 4 yaitu sebesar
0,326 dan nilai Standardized Beta 5 yaitu
sebesar 0,436.

5. Uji Pengaruh Langsung
a. Pengaruh komitmen organisasi terha-

dap organizational citizenship behavior

Hasil analisis diperoleh t hitung sebe-
sar 5,005 dengan p value 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan komitmen organisasi
(X1) terhadap organizational citizen-
ship behavior (Y1) pada karyawan
bagian produksi PT Ventura Cahaya
Mitra Sukoharjo. Dengan demikian
hipotesis 1 yang menyatakan bahwa:
“Ada pengaruh yang signifikan komit-
men organisasi terhadap organizatio-
nal citizenship behavior pada karya-
wan bagian produksi PT Ventura Ca-
haya Mitra Sukoharjo”, diterima atau
terbukti kebenarannya.

b. Pengaruh kompensasi terhadap orga-
nizational citizenship behavior
Hasil analisis diperoleh t hitung sebe-
sar 5,491 dengan p value 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan kompensasi (X2) ter-
hadap organizational citizenship beha-
vior (Y1) pada karyawan bagian pro-
duksi PT Ventura Cahaya Mitra Suko-
harjo. Dengan demikian hipotesis 2
yang menyatakan bahwa: “Ada penga-
ruh yang signifikan kompensasi terha-
dap organizational citizenship beha-
vior pada karyawan bagian produksi
PT Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo”,
diterima atau terbukti kebenarannya.

c. Pengaruh komitmen organisasi (X1)
terhadap kinerja karyawan (Y2)
Hasil analisis diperoleh t hitung sebe-
sar 2,697 dengan p value 0,009 < 0,05
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan komitmen organisasi
(X1) terhadap kinerja karyawan (Y2)
pada karyawan bagian produksi PT
Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo. De-
ngan demikian hipotesis 3 yang me-
nyatakan bahwa: “Ada pengaruh yang
signifikan komitmen organisasi terha-
dap kinerja karyawan pada karyawan
bagian produksi PT Ventura Cahaya
Mitra Sukoharjo”, diterima atau ter-
bukti kebenarannya.

d. Pengaruh kompensasi (X2) terhadap
kinerja karyawan (Y2)
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Hasil analisis diperoleh t hitung sebe-
sar 3,780 dengan p value 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan kompensasi (X2) ter-
hadap kinerja karyawan (Y2) pada
karyawan bagian produksi PT Ventura
Cahaya Mitra Sukoharjo. Dengan de-
mikian hipotesis 4 yang menyatakan
bahwa: “Ada pengaruh yang signifi-
kan kompensasi terhadap kinerja kar-
yawan pada karyawan bagian produksi
PT Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo”,
diterima atau terbukti kebenarannya.

e. Pengaruh organizational citizenship
behavior (Y1) terhadap kinerja karya-
wan (Y2)
Hasil analisis diperoleh t hitung sebe-
sar 4,322 dengan p value 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan organizational citi-
zenship behavior (Y1) terhadap kiner-
ja karyawan (Y2) pada karyawan ba-
gian produksi PT Ventura Cahaya
Mitra Sukoharjo. Dengan demikian
hipotesis 5 yang menyatakan bahwa:
“Ada pengaruh yang signifikan orga-
nizational citizenship behavior terha-
dap kinerja karyawan pada karyawan
bagian produksi PT Ventura Cahaya
Mitra Sukoharjo”, diterima atau ter-
bukti kebenarannya.

6. Uji Pengaruh Tidak Langsung
a. Pengaruh komitmen organisasi terha-

dap kinerja karyawan melalui organi-
zational citizenship behavior
Berdasarkan hasil perhitungan diketa-
hui bahwa koefisien pengaruh tidak
langsung (p3 + (p1 x p5)) adalah sebe-
sar 0,415 sedangkan koefisien penga-
ruh langsung (p3) adalah sebesar
0,227. Dengan demikian dapat diban-
dingkan: koefisien pengaruh tidak
langsung 0,415 > koefisien pengaruh
langsung 0,227. Hasil tersebut disim-
pulkan bahwa pengaruh tidak lang-
sung komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan yang dimediasi
organizational citizenship behavior
signifikan. Dengan demikian hipotesis

6 yang menyatakan “Organizational
citizenship behavior memediasi penga-
ruh komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan bagian produksi PT
Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo,
terbukti kebenarannya” diterima atau
terbukti kebenarannya.

b. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan melalui organizational citi-
zenship behavior
Berdasarkan hasil perhitungan diketa-
hui bahwa koefisien pengaruh tidak
langsung (p4 + (p2 x p5)) adalah sebe-
sar 0,533 sedangkan koefisien penga-
ruh langsung (p4) adalah sebesar
0,326. Dengan demikian dapat diban-
dingkan: Koefisien pengaruh tidak
langsung 0,533 > koefisien pengaruh
langsung 0,326. Hasil tersebut disim-
pulkan bahwa pengaruh tidak langsung
kompensasi terhadap kinerja karyawan
yang dimediasi organizational citizen-
ship behavior signifikan. Dengan
demikian hipotesis 7 yang menyatakan
“Organizational citizenship behavior
memediasi pengaruh kompensasi ter-
hadap kinerja karyawan bagian pro-
duksi PT Ventura Cahaya Mitra Suko-
harjo, terbukti kebenarannya” diterima
atau terbukti kebenarannya.

7. Uji F
Hasil analisis diperoleh F hitung se-

besar 51,023 dengan p value sebesar 0,000
< 0,05 maka Ho ditolak berarti model re-
gresi tepat (fit) dalam memprediksi penga-
ruh komitmen organisasi, kompensasi dan
organizational citizenship behavior ter-
hadap kinerja karyawan pada karyawan
bagian produksi PT Ventura Cahaya Mitra
Sukoharjo.

8. Koefisien Determinasi
Dari hasil perhitungan diperoleh nilai

Adjusted R Square = 0,682 berarti diketa-
hui bahwa pengaruh yang diberikan oleh
variabel komitmen organisasi, kompensasi
dan organizational citizenship behavior
terhadap kinerja karyawan pada karyawan
bagian produksi PT Ventura Cahaya Mitra



Jurnal Ekonomi dan Kewirausahaan Vol. 17 No. 2 Juni 2017: 330 – 343340

Sukoharjo sebesar 68,2% sedangkan sisa-
nya (100% - 68,2%) = 31,8% dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain di luar variabel
yang diteliti, misalnya kepemimpinan,
disiplin kerja, budaya organisasi dan lain
sebagainya.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh komitmen organisasi terhadap

organizational citizenship behavior
Hasil analisis diperoleh t hitung

sebesar 5,005 dengan p value 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan komitmen organisasi (X1)
terhadap organizational citizenship beha-
vior (Y1) pada karyawan bagian produksi
PT Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo. De-
ngan demikian hipotesis 1 yang menyata-
kan bahwa: “Ada pengaruh yang signifi-
kan komitmen organisasi terhadap organi-
zational citizenship behavior pada karya-
wan bagian produksi PT Ventura Cahaya
Mitra Sukoharjo”, diterima atau terbukti
kebenarannya.

Hasil penelitian tersebut menunjuk-
kan bahwa ketika karyawan memiliki ko-
mitmen organisasional dalam menjalan-
kan pekerjaannya, maka mereka memiliki
OCB yang baik. Peningkatan komitmen
organisasional akan mempengaruhi pe-
ningkatan OCB karyawan. Dengan kata
lain, untuk meningkatkan OCB karyawan,
maka pimpinan organisasi atau perusaha-
an juga harus berupaya meningkatkan dan
mempertahankan komitmen karyawan
pada organisasi atau perusahaan tersebut.
Namun, secara parsial, dari dimensi-
dimensi komitmen organisasional, hanya
dimensi komitmen berkelanjutan yang
mempunyai pengaruh positif dan signifi-
kan terhadap OCB.

2. Pengaruh kompensasi terhadap organiza-
tional citizenship behavior

Hasil analisis diperoleh t hitung se-
besar 5,491 dengan p value 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan kompensasi (X2) terhadap
organizational citizenship behavior (Y1)
pada karyawan bagian produksi PT Ven-
tura Cahaya Mitra Sukoharjo. Dengan

demikian hipotesis 2 yang menyatakan
bahwa: “Ada pengaruh yang signifikan
kompensasi terhadap organizational citi-
zenship behavior pada karyawan bagian
produksi PT Ventura Cahaya Mitra Suko-
harjo”, diterima atau terbukti kebenaran-
nya.

Hasil penelitian tersebut mengindika-
sikan bahwa pengaruh kompensasi terha-
dap kinerja karyawan adalah positif. Arti-
nya persepsi terhadap kompensasi terkait
dengan kesesuaian imbalan finansial dan
non finansial yang mendapat tanggapan
positif akan menjadi faktor pendorong
semakin tingginya kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Lumbantoruan (2015) yang
menyatakan bahwa kompensasi berpenga-
ruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior.

3. Pengaruh komitmen organisasi (X1) terha-
dap kinerja karyawan (Y2)

Hasil analisis diperoleh t hitung sebe-
sar 2,697 dengan p value 0,009 < 0,05 ma-
ka Ho ditolak berarti ada pengaruh yang
signifikan komitmen organisasi (X1) terha-
dap kinerja karyawan (Y2) pada karyawan
bagian produksi PT Ventura Cahaya Mitra
Sukoharjo. Dengan demikian hipotesis 3
yang menyatakan bahwa: “Ada pengaruh
yang signifikan komitmen organisasi ter-
hadap kinerja karyawan pada karyawan
bagian produksi PT Ventura Cahaya Mitra
Sukoharjo”, diterima atau terbukti kebe-
narannya.

Karyawan dengan komitmen yang
tinggi dapat menunjukkan kinerja yang
optimal. Seseorang yang bergabung dalam
organisasi dituntut memiliki komitmen
dalam dirinya. Komitmen organisasional
tidak hanya memiliki arti loyalitas pasif,
tetapi juga melibatkan hubungan aktif dan
keinginan karyawan untuk memberikan
kontribusi yang berarti pada organisasi.
Semakin tinggi komitmen, semakin tinggi
pula kecenderungan seseorang untuk di-
arahkan pada tindakan yang sesuai dengan
standar kinerja karyawan. Hal ini didu-
kung oleh penelitian sebelumnya yang
dilakukan (Fitriastuti, 2013), menyatakan
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bahwa komitmen organisasi sangat besar
pengaruhnya terhadap kinerja seseorang.
Seorang karyawan akan bekerja secara
maksimal, memanfaatkan kemampuan
dan ketrampilannya dengan bersemangat,
ketika memiliki komitmen organisasi
yang tinggi.

4. Pengaruh kompensasi (X2) terhadap kiner-
ja karyawan (Y2)

Hasil analisis diperoleh t hitung se-
besar 3,780 dengan p value 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan kompensasi (X2) terhadap
kinerja karyawan (Y2) pada karyawan
bagian produksi PT Ventura Cahaya Mitra
Sukoharjo. Dengan demikian hipotesis 4
yang menyatakan bahwa: “Ada pengaruh
yang signifikan kompensasi terhadap ki-
nerja karyawan pada karyawan bagian
produksi PT Ventura Cahaya Mitra Suko-
harjo”, diterima atau terbukti kebenaran-
nya.

Pemberian kompensasi dari perusa-
haan kepada karyawan memberikan dam-
pak berupa kepuasan kerja, sehingga pem-
berian kompensasi dari perusahaan akan
menumbuhkan sikap motivasi karyawan
untuk bekerja sesuai dengan tujuan orga-
nisasi. Bila para karyawan memandang
kompensasi tidak memadai, prestasi kerja,
motivasi dan kepuasan kerja karyawan
akan turun secara dramatis. Hasil peneliti-
an ini mendukung hasil penelitian yang
dilakukan oleh Fitrianasari, Nimran dan
Utami (2013) yang menyatakan bahwa
kompensasi berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan.

5. Pengaruh organizational citizenship beha-
vior (Y1) terhadap kinerja karyawan (Y2)

Hasil analisis diperoleh t hitung se-
besar 4,322 dengan p value 0,000 < 0,05
maka Ho ditolak berarti ada pengaruh
yang signifikan organizational citizenship
behavior (Y1) terhadap kinerja karyawan
(Y2) pada karyawan bagian produksi PT
Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo. Dengan
demikian hipotesis 5 yang menyatakan
bahwa: “Ada pengaruh yang signifikan
organizational citizenship behavior terha-
dap kinerja karyawan pada karyawan ba-

gian produksi PT Ventura Cahaya Mitra
Sukoharjo”, diterima atau terbukti kebe-
narannya.

Berasarkan hasil penelitian menun-
jukkan bahwa ada pengaruh yang signi-
fikan organizational citizenship behavior
terhadap kinerja karyawan. Artinya per-
sepsi akan semakin kuatnya Organizatio-
nal Citizenship Behavior (OCB) terkait
dengan perilaku perawat yang suka mem-
bantu atau mengutamakan orang lain, ber-
disiplin tinggi, berperilaku baik terhadap
organisasi, baik dan sopan terhadap orang
lain dan memiliki rasa toleransi tinggi
yang terbentuk secara kuat akan menjadi
faktor pendorong kinerja perawat. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian yang
telah dilakukan oleh oleh Fitrianasari,
Nimran dan Utami (2013), Lumbantoruan
(2015), dan Lubis (2015) yang menyata-
kan bahwa Organizational Citizen Beha-
viour (OCB) berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan. Penelitian Fitriana-
sari, Nimran dan Utami (2013) juga me-
nyimpulkan bahwa kompensasi berpenga-
ruh terhadap kinerja karyawan.

6. Pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan melalui organizational
citizenship behavior

Hasil perhitungan diperoleh koefisien
pengaruh tidak langsung 0,415 > koefisien
pengaruh langsung 0,227. Hasil tersebut
disimpulkan bahwa pengaruh tidak lang-
sung komitmen organisasi terhadap kiner-
ja karyawan yang dimediasi organizatio-
nal citizenship behavior signifikan. De-
ngan demikian hipotesis 6 yang menyata-
kan “Organizational citizenship behavior
memediasi pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan bagian produk-
si PT Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo,
terbukti kebenarannya” diterima atau ter-
bukti kebenarannya.

Komitmen diartikan kemampuan se-
seorang dalam menjalankan kewajiban,
bertanggung jawab dan janji yang memba-
tasi seseorang untuk melakukan sesuatu
(Fitriastuti, 2013: 104). Karyawan dengan
komitmen yang tinggi dapat menunjukkan
kinerja yang optimal. Seseorang yang
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bergabung dalam organisasi dituntut me-
miliki komitmen dalam dirinya. Komit-
men organisasional tidak hanya memiliki
arti loyalitas pasif, tetapi juga melibatkan
hubungan aktif dan keinginan karyawan
untuk memberikan kontribusi yang berarti
pada organisasi. Semakin tinggi komit-
men, semakin tinggi pula kecenderungan
seseorang untuk diarahkan pada tindakan
yang sesuai dengan standar kinerja kar-
yawan.

7. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan melalui organizational citizen-
ship behavior

Hasil perhitungan diperoleh koefisi-
en pengaruh tidak langsung 0,533 > koefi-
sien pengaruh langsung 0,326. Hasil ter-
sebut disimpulkan bahwa pengaruh tidak
langsung kompensasi terhadap kinerja
karyawan yang dimediasi organizational
citizenship behavior signifikan. Dengan
demikian hipotesis 7 yang menyatakan
“Organizational citizenship behavior
memediasi pengaruh kompensasi terhadap
kinerja karyawan bagian produksi PT
Ventura Cahaya Mitra Sukoharjo, terbukti
kebenarannya” diterima atau terbukti
kebenarannya.

Hal ini menunjukkan bahwa karya-
wan terlibat dalam Organizational Citi-
zenship Behavior (OCB) karena merupa-
kan motivasi intrinsik. Pengaruh sistem
kompensasi dengan kinerja extra-role
adalah motivasi. Setiap individu pada
dasarnya memiliki kebutuhan yang harus
dipenuhi dan untuk memenuhi kebutuhan
tersebut, akan muncul motivasi dalam diri

individu untuk bersedia melakukan suatu
pekerjaan tertentu apabila ia mempersep-
sikan bahwa hasil yang diperolehnya nanti
dapat memenuhi kebituhan. Oleh karena
itu pemilihan sistem kompensasi atau
reward yang tepat dapt mendorong tum-
buhnya kinerja extrarole.

KESIMPULAN
Terdapat pengaruh yang signifikan

komitmen organisasi dan kompensasi terhadap
organizational citizenship behavior, artinya
apabila komitmen organisasi dan kompensasi
meningkat, maka dapat meningkatkan orga-
nizational citizenship behavior. Terdapat pe-
ngaruh yang signifikan komitmen organisasi,
kompensasi dan organizational citizenship
behavior terhadap kinerja karyawan, artinya
apabila komitmen organisasi, kompensasi dan
organizational citizenship behavior mening-
kat, maka dapat meningkatkan kinerja karya-
wan. Organizational citizenship behavior me-
mediasi pengaruh komitmen organisasi dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini
berarti OCB merupakan perilaku individu se-
cara sukarela (tanpa pemaksaan), secara tidak
langsung (eksplisit) diakui secara resmi dalam
sistem penghargaan. Hal ini juga mengatakan
bahwan OCB adalah perilaku bebas (diskre-
sioner), secara tidak langsung untuk menda-
patkan apresiasi dari reward yang formal.
OCB dapat meningkatkan kinerja karyawan
karena apabila karyawan memiliki sikap yang
dengan sukarela membantu tugas-tugas
tambahan hal tersebut akan membantu dalam
produktivitas perusahaan.
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