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ABSTRACT. In the hospitality industry, the quality of service to
customers is the most important thing. This requires the best
participation of all employees for a company, which may lead to an
increase of an individual performance. This study aims to examine
the effect of organizational commitment toward organizational
citizenship behavior (OCB) and employee performance. This
research uses 144 employees of 3, 4 and 5 star hotels in Surabaya as
the samples. The data was collected through questionnaires and
processed using SmartPLS software. The findings generated from
this study reveal that organizational commitment has a positive and
significant effect on employee performance directly and through
OCB as mediating factors. OCB itself also has a positive and
significant effect on employee performance. The practical
implication that can be suggested to hotel management is to enhance
a holistic approach on the employees in order to increase emotional
attachment of the employee toward the company. As the result, the
employee sense of belonging on the company will increase, which
make them also be responsible for the company's success.

ABSTRAK. Pada industri perhotelan, kualitas layanan kepada
pelanggan adalah hal terpenting sehingga membutuhkan peran serta
karyawan untuk bersedia melakukan tindakan terbaik bagi
perusahaan dan berujung pada peningkatan kinerja individu. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh komitmen
organisasi terhadap perilaku Organizational Ctizenship Behavior
(OCB) dan kinerja karyawan. Jumlah sampel penelitian sebanyak
144 karyawan hotel bintang 3, 4 dan 5 di Surabaya. Data penelitian
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dan diolah
menggunakan software SmartPLS. Tiga temuan yang dihasilkan dari
penelitian ini adalah komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara langsung maupun
melalui OCB sebagai mediasinya. OCB sendiri secara langsung juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Implikasi praktis yang bisa disarankan kepada pihak manajemen
hotel adalah lebih sering melakukan pendekatan yang bersifat
holistik kepada karyawan sehingga karyawan bisa memiliki
keterikatan secara emosional dengan perusahaan dimana karyawan
merasa ikut memiliki dan bertanggung jawab terhadap keberhasilan
perusahaan
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PENDAHULUAN

Tingkat persaingan bisnis perhotelan di Surabaya semakin lama semakin ketat yang ditandai
dengan kemunculan hotel-hotel baru, mulai dari kelas budget hingga hotel berbintang. Peningkatan
jumlah hotel tersebut menandakan bahwa minat sebagian penanam modal tidak surut untuk
berinvestasi pada bidang perhotelan (Rao, 2014). Salah satu cara bersaing dalam industri
perhotelan adalah mengupayakan peningkatan efektivitas kinerja atau memaksimalkan
pemanfaatan SDM (Gabcanova, 2012; Lawler & Boudreau, 2007; Plessis, Douangphichit, &
Dodd, 2016). Lovelock & Wright (2002) mengatakan bahwa kualitas layanan perlu didukung oleh
ketersediaan SDM yang unggul. Kesuksesan sebuah organisasi didominasi oleh ketergantungan
pada faktor SDM dalam mengoperasikan organisasi agar menjadi efisien dan efektif (Okoye &
Ezejiofor, 2013). SDM dipandang sebagai aset paling utama dan penting karena SDM selalu hadir
dan dibutuhkan setiap aktivitas proses produksi barang maupun jasa (Dike, 2013). Di sisi lain,
perusahaan seringkali mengalami kesulitan dalam mengelola SDM dikarenakan adanya
keberagaman sifat dari setiap individu yang menyebabkan munculnya perilaku yang berbeda-beda
diantara karyawan (Shen, Chanda, D’Netto, & Monga, 2009). Ulrich (1998) menambahkan SDM
bisa juga berperan sebagai inisiator dan agen perubahan dalam membentuk proses budaya
organisasi. SDM dengan keanekaragamannya memiliki kemampuan sebagai “agent of change”
yang berbeda-beda pula (Long, Wan Ismail, & Amin, 2013).

Kualitas layanan kepada pelanggan adalah hal yang paling penting bagi industri perhotelan
(Minh, Thu Ha, Chi Anh, & Matsui, 2015; Mmutle & Shonhe, 2017), sehingga membutuhkan
partisipasi atau kontribusi aktif dari seluruh karyawan agar bersedia melakukan tindakan terbaik
untuk perusahaan yang muaranya tentu saja membuat kinerja karyawan menjadi baik (Chan, 2015;
Pantelidis, 2016). Kinerja karyawan sendiri merupakan buah upaya karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggujawabnya dalam organisasi (Igbackemen & Odivwri, 2015;
Kuranchie-Mensah & Amponsah-Tawiah, 2016).

Menurut Manas et al. (2018) dan Morrison (1994), kinerja karyawan yang optimal tidak
hanya dalam artian melakukan pekerjaannya seperti yang tertulis dalam job description saja (in-
role), namun juga mampu untuk melakukan pekerjaan di luar job description secara sukarela
(extra-role). Perilaku extra-role tersebut juga disebut OCB (Organizational Citizenship Behavior)
(Stoner, Perrewé¢, & Munyon, 2011). OCB adalah perilaku spesifik yang tidak serta merta
mendasarkan deskripsi pekerjaan sebagai patokan utama, namun lebih menekankan individu
untuk memiliki keinginan atau kemauan untuk melakukannya atau tidak (Organ, Podsakoff, &
MacKenzie, 2006). Menurut Robbins & Judge (2008), perilaku OCB dapat digambarkan sebagai
suatu bentuk kesediaan secara sukarela dan sadar untuk bekerja melebihi dari pada apa yang
dituntut secara formal oleh organisasi yang biasa dituangkan dalam bentuk job description. Bagi
perusahaan, OCB dapat memberikan keunggulan, dan apabila terkait dengan industri jasa maka
hal tersebut dapat dirasakan langsung baik oleh pihak perusahaan maupun pihak konsumen. Lebih
lanjut, Hui, Lam, & Law (2000) menyatakan bahwa OCB merupakan aspek yang unik dari
aktivitas individu dalam bekerja dan merupakan kebiasaan atau perilaku yang dilakukan secara
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sukarela, bukan merupakan bagian dari pekerjaan formal, serta secara tidak langsung dikenali oleh
sistem reward. Robbins & Judge (2008) menambahkan bahwa perusahaan yang mayoritas
karyawannya memiliki perilaku OCB yang baik dinilai memiliki kinerja organisasi yang lebih baik
dibandingkan organisasi lainnya. Oleh karena itu, OCB dikenal dapat meningkatkan efektivitas,
efisiensi, dan performa suatu organisasi (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000).

Organ & Ryan (1995) menyatakan bahwa salah satu faktor yang dapat menimbulkan OCB
dalam organisasi adalah komitmen organisasi. Komitmen organisasi berkaitan erat dengan tingkat
komitmen karyawan pada perusahaan (Chandra, 2013). Komitmen organisasi mampu
menstimulasi terwujudnya OCB dalam rangka mencapai kinerja dan produktivitas yang lebih
tinggi di perusahaan (Williams & Anderson, 1991). Robbins & Judge (2008) menjelaskan bahwa
komitmen organisasi merupakan gambaran suatu keadaan dimana masing-masing individu
memiliki keberpihakan kepada visi, misi dan tujuan organisasi serta memiliki hasrat untuk
menjaga eksistensinya sebagai anggota organisasi. Seorang karyawan yang berkomitmen tinggi,
cenderung memiliki upaya untuk mengaktualisasikan dirinya bagi kemajuan organisasi (Dike,
2013; Gallo, 2011). Sebaliknya, karyawan yang komitmennya rendah terhadap organisasi
cenderung bersikap acuh tak acuh akan kemajuan organisasi, motivasi yang tidak begitu kuat
dalam bekerja hingga tidak menjalankan aturan perusahaan sebagaimana mestinya. Contoh-contoh
sikap seperti itu yang secara langsung atau tidak langsung memberikan dampak negatif pada
kinerja karyawan itu sendiri, sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi merupakan
faktor penting bagi kemajuan organisasi (Badubi, 2017; Vance, 2006).

Beberapa penelitian sudah pernah mencoba mengamati faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan seperti komitmen organisasi dan OCB. Penelitian Schappe
(1998), Lavelle et al. (2009) dan Bakhshi, Dutt, & Kuldeep (2011) menunjukkan bagaimana
komitmen organisasi dapat meningkatkan OCB karyawan perusahaan. Selain itu, penelitian Fu &
Deshpande (2014) dan Hakim (2015) juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu
meningkatkan kinerja karyawan. Sementara itu, penelitian Ekowati, Troena, & Noermijati (2013)
dan Huei, Mansor, & Tat (2014) menjelaskan bahwa OCB dapat meningkatkan kinerja karyawan
secara langsung.

Penelitian ini bertujuan untuk mengamati sejauhmana kinerja karyawan hotel di Surabaya
dapat dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan OCB seperti yang nampak dalam Gambar 1.
Belum diketahui secara jelas apakah kinerja yang terbentuk dalam diri karyawan hotel tersebut
hanya sebatas kinerja yang didasarkan pada job description saja atau tidak menutup kemungkinan
melebihi job description. Sehingga menarik untuk diteliti lebih dalam agar bisa diketahui seberapa
kuat partisipasi karyawan hotel yang tidak hanya bekerja memenuhi job description saja namun
juga memiliki komitmen untuk bekerja melebihi job description.
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Komitmen
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Kinerja Karyawan
(Y2)

Organizational Citizenship
Behavior (Y1)

Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN

Karyawan hotel berbintang 3, 4 dan 5 yang terdapat di Surabaya merupakan populasi
penelitian ini. Pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling yang dilakukan
secara proporsional dan didasarkan pada dua pertimbangan utama yaitu kesediaan dari pihak hotel
untuk dijadikan sampel dan cakupan area penyebaran hotel yang begitu luas di Surabaya.
Pengambilan sampel penelitian dilakukan pada bulan Februari sampai April 2022. Kuesioner
diberikan kepada karyawan tetap hotel yang sudah bekerja minimal 2 tahun yang tersebar di 33
hotel bintang yang meliputi 21 hotel bintang 3, 8 hotel bintang 4 dan 4 hotel bintang 5.

Jumlah kuesioner yang disebar sebanyak 165 kuesioner yang berarti masing-masing hotel
menerima 5 kuesioner untuk diisi oleh karyawannya. Pemilihan karyawan yang dipercaya untuk
mengisi kuesioner tersebut merupakan kewenangan dari pihak manajemen hotel terkait. Dari hasil
penyebaran kuesioner tersebut, peneliti berhasil mendapatkan 144 kuesioner (87,3%) yang layak
untuk diolah datanya. Metode analisis data menggunakan SEM (Structural Equation Modeling)
berbasis Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan bantuan program software SmartPLS.

Semua indikator untuk mengukur ketiga variabel diadopsi dari beberapa penelitian
terdahulu. Indikator variabel komitmen organisasi diadaptasi dari penelitian Allen & Meyer (1996)
yang terdiri dari 6 indikator. Variabel OCB diukur melalui 10 indikator dari penelitian Podsakoff,
MacKenzie, & Bommer (1996). Sedangkan indikator untuk mengukur variabel kinerja karyawan
menggunakan 6 indikator milik (Williams & Anderson, 1991).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil olah data kuesioner, diketahui bahwa 79 responden (54.9%) adalah laki-
laki, sedangkan sisanya sebesar 65 responden (45.1%) adalah perempuan. Dari faktor usia, sebesar
63 responden (43.8%) merupakan golongan karyawan yang berusia 20-30 tahun; 71 responden
(49.3%) berusia 31-40 tahun; dan sisanya 10 responden (6.9%) berusia di atas 40 tahun.
Selanjutnya dari lamanya bekerja (masa kerja) karyawan diketahui bahwa 77 responden (53.5%)
telah bekerja selama 2-4 tahun; 51 responden (35.4%) telah bekerja pada kisaran 5-10 tahun; dan
16 responden (11.1%) telah bekerja lebih dari 10 tahun pada hotel tempat saat ini bekerja.
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Berdasarkan jumlah gaji yang diterima, 69 responden (47.9%) mendapatkan gaji sebesar kurang
dari 4 juta rupiah; 58 responden (40.3%) mendapatkan gaji tiap bulan pada kisaran 4-7,5 juta
rupiah; 9 responden (6.3%) mendapatkan gaji pada kisaran 7,6-10 juta rupiah; sedangkan sisanya
sebesar 8 responden (5.6%) mendapatkan gaji di atas 10 juta rupiah. Dilihat dari status pernikahan
didapatkan data bahwa sebesar 107 responden (74.3%) sudah menikah; dan sisanya sebesar 37
responden (25.7%) belum menikah.

Dalam Tabel 1 diketahui bahwa respon jawaban responden terhadap keseluruhan butir
pernyataan atau indikator dalam kuesioner baik untuk variabel komitmen organisasi, OCB maupun
kinerja karyawan termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menandakan bahwa karyawan hotel
secara rata-rata memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan dan hotel tempat dia bekerja
saat ini. Selain itu, karyawan hotel juga rata-rata memiliki perilaku OCB yang tinggi sehingga

kinerjanya juga tinggi.
Tabel 1. Deskriptif Jawaban Responden

Item Indikator Mean Kategori

X1 Secara  emosional terikat 3.93 Tinggi
dengan perusahaan

Xi2 Merasa ikut memiliki 4.03 Tinggi
perusahaan

X13 Hanya terdapat sedikit pilihan 4.00 Tinggi
pekerjaan lainnya jika keluar dari
perusahaan

X1.4 Resiko yang tinggi apabila 3.87 Tinggi

meninggalkan perusahaan untuk
bekerja di tempat lain

X1s Merasa  terlalu  banyak 4.06 Tinggi
karyawan yang keluar masuk
perusahaan

X1.6 Merasa bahwa sering 4.07 Tinggi

berpindah  perusahaan  adalah
tindakan yang kurang baik

Variabel Komitmen Organisasi (X;) 3.99 Tinggi

Y11 Bersedia membantu karyawan 3.85 Tinggi
lain yang memiliki masalah terkait
pekerjaan

Yi2 Selalu siap untuk memberikan 4.04 Tinggi
uluran tangan kepada karyawan lain

Yi3 Bersedia lembur 4.21 Tinggi
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Yi4 Tidak mengambil istirahat 4.03 Tinggi
tambahan

Yis Toleransi terhadap kondisi 3.99 Tinggi
perubahan dalam perusahaan

Yie Tidak menghabiskan banyak 3.99 Tinggi
waktu unuk mengeluh tentang hal-
hal sepele

Yi7 Menghargai rekan kerja 3.97 Tinggi

Yis Menyadari bahwa perilaku 4.25 Tinggi

dapat mempengaruhi pekerjaan
rekan kerja lainnya

Yio9 Menghadiri pertemuan 3.93 Tinggi
organisasi yang penting tetapi tidak
wajib

Y110 Membangun fungsi yang 3.89 Tinggi

tidak diperlukan dengan tujuan
untuk membantu meningkatkan
citra perusahaan

Variabel Organizational Citizenship 4.01 Tinggi
Behavior (Y1)

Y21 Bertanggung jawab seperti 4.10 Tinggi
yang diharapkan dalam dalam
deskripsi pekerjaan

Y22 Memenuhi  syarat  formal 4.08 Tinggi
kinerja pekerjaan

Y23 Bersedia menolong rekan 4.07 Tinggi

kerja yang beban kerjanya yang
lebih berat meskipun tidak diminta

Y24 Meluangkan waktu untuk 3.97 Tinggi
mendengarkan keluh kesah rekan
kerja

Y2s Memberitahu perusahaan bila 3.9 Tinggi

tidak datang untuk bekerja

Y26 Menjaga ketertiban dengan 4.03 Tinggi
mengikuti peraturan perusahaan

Variabel Kinerja Karyawan (Y2) 4.04 Tinggi
Sumber: Data diolah (2022)
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Langkah selanjutnya adalah melakukan evaluasi outer model (model pengukuran) melalui
hasil pengujian convergent validity, discriminant validity dan composite reliability. Hasil
pengujian convergent validity dalam Tabel 2 menunjukkan bahwa keseluruhan indikator telah
memenuhi syarat dikarenakan nilai outer loading di atas 0.5.

Tabel 2. Hasil Outer Loading

Indikator Original Sample (O) Validitas
Y2 0.73 Valid
Y22 0.77 Valid
Y23 0.74 Valid
Y24 0.74 Valid
Y2s 0.74 Valid
Y26 0.73 Valid
X1 0.76 Valid
Xi2 0.72 Valid
X13 0.72 Valid
X14 0.72 Valid
Xis 0.73 Valid
X16 0.75 Valid
Y 0.73 Valid
Yi2 0.72 Valid
Yi3 0.74 Valid
Yia 0.73 Valid
Yis 0.73 Valid
Yis 0.73 Valid
Yi7 0.73 Valid
Yis 0.71 Valid
Yio 0.72 Valid
Yi.0 0.72 Valid

Sumber: Data diolah (2022)
Selain convergent validity, validitas indikator juga dilihat dari uji discriminant validity

dengan membandingkan nilai loading factor. Pada Tabel 3 diketahui bahwa keseluruhan indikator
yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminat validity yang baik.

Tabel 3. Hasil Uji Discriminant Validity

Indikator Kinerja Karyawan Komitmen Organisasi OCB
Y2 0.724464 0.503321 0.513905
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Yo 0.769678 0.577137 0.556645
Y23 0.740045 0.646429 0.497199
Y24 0.740542 0.490650 0.675745
Yos 0.748201 0.573783 0.595402
Y2 0.733842 0.691357 0.585465
X1 0.582456 0.762800 0.557017
Xi2 0.524311 0.720141 0.481148
X13 0.560935 0.715718 0.365131
X1.4 0.561048 0.721306 0.454421
Xis 0.542228 0.729991 0.537097
Xi6 0.672371 0.752137 0.597216
Yii 0.509203 0.442265 0.725293
Yi2 0.508808 0.501903 0.721769
Yis3 0.578917 0.500552 0.736902
Yia4 0.494591 0.383672 0.727432
Yis 0.518399 0.546049 0.734690
Yie 0.648798 0.552329 0.730302
Yi7 0.603226 0.470949 0.726294
Yis 0.572160 0.463318 0.714465
Yio 0.561743 0.574121 0.719026
Yiio 0.560648 0.516961 0.717774

Sumber: Data diolah (2022)

Metode lain dalam pengujian discriminant validity adalah mengacu pada nilai AVE (square
root of average variance extracted). Dalam Tabel 4 dapat dilihat bahwa semua konstruk
menghasilkan nilai AVE di atas 0.5 sehingga dinyatakan memenuhi persyaratan validitas. Nilai
terendah AVE adalah sebesar 0.526245 pada konstruk OCB.

Tabel 4. Nilai AVE

Variabel AVE
Kinerja Karyawan 0.551942
Komitmen Organisasi 0.538600
OCB 0.526245

Sumber: Data diolah (2022)

Setelah diketahui bahwa keseluruhan indikator dalam penelitian ini memenuhi unsur
validitas, maka indikator-indikator tersebut juga harus dilakukan uji reliabilitasnya. Dikatakan
reliable bila nilai cronbach's alpha dan composite reliability di atas 0.7. Dari Tabel 5 diketahui
bahwa semua indikator sudah reliable.
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Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Composite Cronbach’s Alpha
Reliability
Kinerja Karyawan 0.880789 0.837776
Komitmen 0.874998 0.829115
Organisasi
OCB 0.917403 0.900091

Sumber: Data diolah (2022)

Selain mengevaluasi outer model (model pengukuran), dalam hasil olah data PLS juga
dilakukan evaluasi terhadap inner model (model struktural) yang dijelaskan melalui hasil nilai R-
Square dan uji hipotesis.

Nilai R-Square merupakan uji goodness-fit model dari penelitian ini. Pada Tabel 6, hasil nilai
R-Square untuk konstruk kinerja karyawan adalah 0.7180 yang berarti bahwa kinerja karyawan
dapat dijelaskan oleh variabel komitmen organisasi dan OCB sebesar 71.80%, sedangkan sisanya
sebesar 28.20% dijelaskan oleh variabel lain di luar model. Konstruk OCB sendiri memiliki nilai
R-Square sebesar 0.4731 yang berarti bahwa OCB dapat dijelaskan oleh variabel komitmen
organisasi sebesar 47.31%. Sisanya sebesar 52.69% dijelaskan faktor lain di luar model yang
diteliti.

Tabel 6. Hasil R-Square pada Output PLS

Variabel R

Square
Kinerja Karyawan 0.7180
OCB 0.4731

Sumber: Data diolah (2022)

Untuk mendapatkan jawaban atas hipotesis penelitian maka pada Gambar 2 dan Tabel 7

disajikan hasil pengujian hipotesis yang memuat nilai path coefficients dan t-statistic.

KO1 KK1

4/916 12.049

34 Komitm. 5.010 4776 Kinerja . %
K06 . KK6
TIAZ87 1298 16\155 1&T0HEDH
12126 2,221 11.440 16.366
0CB1 | | 0CB10 | | 0CB2 | | 0CB3 ] | 0CB4 ] | 0CB5 ] | 0CB6 ] | 0CB7 | | 0CB8 | | 0CB9

Gambar 2. Path Diagram t-Value Pada Model Penelitian
Sumber: Data diolah (2019)
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Tabel 7. Path Coefficients dan t-Values

Path t-

Hipotesis Coefficients statistic Sig. Keputusan
Komitmen Organisasi 0.688 15.010 .000 Diterima
— OCB
OCB — Kinerja 0.436 4.776 .001 Diterima
Karyawan
Komitmen Organisasi 0.486 5.990 .000 Diterima

— Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah (2022)

Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan pengaruh antara komitmen organisasi dan OCB
adalah signifikan dengan nilai #-statistic sebesar 15.010. Nilai path coefficients adalah positif yaitu
sebesar 0.688 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara komitmen organisasi dengan OCB
adalah positif. Hasil pengujian hipotesis pertama ini mendukung hasil temuan beberapa penelitian
terdahulu seperti Bakhshi et al. (2011), Lavelle et al. (2009) dan Schappe (1998). Hal uji hipotesis
pertama menandakan bahwa semakin tinggi komitmen karyawan terhadap organisasi, maka
potensi terciptanya perilaku OCB juga semakin tinggi. Dengan kata lain, komitmen organisasi
mampu untuk mendorong terciptanya perilaku OCB di kalangan karyawan (Williams & Anderson,
1991). OCB merupakan luaran yang positif dari karyawan yang berkomitmen, yang ditandai
dengan adanya sumbangan kontribusi ekstra dari karyawan terhadap perusahaan meskipun tidak
diakui dalam sistem reward perusahaan (Bies, 2011). Sebaliknya, ketika karyawan merasa bahwa
hubungan kerja mereka semata-mata hanya didasarkan pada pertukaran ekonomi, maka mereka
hanya berusaha memenuhi persyaratan minimum tetapi tidak ada dorongan untuk mengerahkan
upaya ekstra seperti membantu rekan kerja, membuat saran perbaikan pekerjaan, melakukan tugas
di luar persyaratan minimum, dan berpartisipasi dalam pertemuan organisasi (Stamper & Van
Dyne, 2001; Yen & Niehoff, 2004). Selain itu, karyawan yang berkomitmen cenderung terlibat
dalam perilaku yang bertujuan meningkatkan nilai mereka di mata perusahaan sehingga terkesan
selalu mendukung perusahaan. Dengan demikian, hubungan yang positif antara komitmen
organisasi dan OCB menjadi masuk akal. Komitmen organisasi adalah kekuatan atas identifikasi
individu karyawan dan keterlibatannya dalam organisasi yang ditandai dengan keyakinan yang
kuat dalam bentuk penerimaan tujuan dan nilai-nilai organisasi (komitmen nilai) dan motivasi
untuk tetap menjadi anggota organisasi (komitmen untuk tinggal) (Angle & Perry, 2006; Mowday,
Steers, & Porter, 1979). Komitmen organisasi adalah emosi positif dari karyawan sebagai respon
terhadap penilaian pekerjaan yang positif (Zeinabadia, 2010).

Sementara itu, hasil uji hipotesis kedua yang menyangkut pengaruh antara OCB dan kinerja
karyawan adalah signifikan dengan nilai #-statistic sebesar 4,776. Nilai path coefficients adalah
positif yaitu sebesar 0,436 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara OCB terhadap kinerja
karyawan adalah positif. Temuan ini mendukung penelitian Ekowati et al. (2013), Huei et al.
(2014), dan Adityaji et al. (2022). Dari hasil uji hipotesis kedua dapat disimpulkan bahwa semakin
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besar potensi terciptanya perilaku OCB, maka secara otomatis juga semakin meningkatkan kinerja
karyawan itu sendiri. Organisasi yang memiliki OCB yang tinggi dalam mayoritas diri
karyawannya akan memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain (Robbins & Judge, 2008).
Oleh karena itu, OCB mampu meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan performa suatu organisasi
(Podsakoff et al., 2000). OCB bagi organisasi dapat memberikan keunggulan yang lebih dan
apabila terkait dengan industri jasa, maka hal tersebut dapat dirasakan langsung baik oleh pihak
perusahaan maupun pihak konsumen. Penelitian Manas et al. (2018) dan Morrison (1994)
menyimpulkan bahwa kinerja karyawan yang optimal tidak hanya dalam artian in-role (bekerja
sesuai dengan job description) tetapi juga bersedia secara sukarela untuk bekerja extra-role
(melakukan pekerjaan di luar job description). Podsakoft et al. (2000) menyatakan bahwa OCB
mempengaruhi stabilitas kinerja organisasi karena karyawan yang berhati-hati lebih cenderung
mempertahankan tingkat output yang tinggi secara konsisten, sehingga mengurangi variabilitas
dalam kinerja unit kerja. Yen & Niehoff (2004) memberikan contoh bahwa sikap menolong rekan
kerja, yang merupakan salah satu dimensi OCB, dianggap mampu mengurangi persentase biaya
produk dan meningkatkan rasio efisiensi operasional (Walz & Niehoff, 2000), karena karyawan
yang menolong rekan kerja lainnya dapat mengurangi jam kerja dan membantu orang lain menjadi
karyawan yang lebih produktif (Podsakoff et al., 2000).

Uji hipotesis yang terakhir atau ketiga terkait pengaruh antara komitmen organisasi dan
kinerja karyawan menunjukkan pengaruh signifikan dengan nilai t-statistic sebesar 5.990. Path
coefficients bernilai positif yaitu sebesar 0.486 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara
komitmen organisasi dengan kinerja karyawan adalah positif. Artinya komitmen organisasi yang
semakin meningkat berdampak juga pada peningkatan kinerja karyawan tersebut. Hasil ini selaras
dengan penelitian Fu & Deshpande (2014) dan Hakim (2015). Karyawan dengan tingkat komitmen
yang kuat akan berusaha tetap berada dalam organisasi karena mereka memang (Kobulnicky,
2002). Selain itu, karyawan yang memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi cenderung
berusaha untuk mengembangkan potensi dirinya bagi kemajuan perusahaan (Dike, 2013; Gallo,
2011). Di sisi lain, karyawan yang komitmennya rendah pada pada organisasi akan cenderung
bersikap tidak peduli pada kemajuan organisasi, kehilangan motivasi dalam bekerja hingga bahkan
melanggar aturan perusahaan. Contoh-contoh sikap seperti itu yang secara langsung atau tidak
langsung memberikan dampak negatif pada kinerja karyawan itu sendiri, sehingga dapat
disimpulkan bahwa komitmen organisasi merupakan faktor penting bagi kemajuan organisasi
(Badubi, 2017; Vance, 2006). Komitmen organisasi menyiratkan bahwa seorang karyawan
bersedia membuat keterikatan dan melakukan berbagai macam upaya atas nama organisasi
(Mowday et al.,, 1979), dan secara logis diharapkan upaya-upaya tersebut mengarah pada
peningkatan kinerja karyawan tersebut.

Dari hasil pengujian ketiga hipotesis di atas, penting juga untuk mengetahui efek mediasi
dari variabel OCB sebagai variabel mediator seperti yang disajikan dalam Tabel 8.
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Tabel 8. Efek Mediasi Variabel OCB

Pengaruh Jalur Koefisien
Pengaruh
Langsung Komitmen Organisasi — Kinerja 0.300
Karyawan
Tidak Komitmen Organisasi > OCB — 0.486
Langsung Kinerja Karyawan

Sumber: Data diolah (2022)

Dari hasil perhitungan efek mediasi diketahui bahwa pengaruh tidak langsung sebesar 0.486
yang lebih besar dari pengaruh secara langsung yaitu 0.300. Hal ini menandakan bahwa OCB
sebagai variabel mediator dalam model penelitian ini dinilai tidak cukup kuat untuk menjembatani
hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Maksudnya, peningkatan kinerja
karyawan yang tinggi sudah dapat dicapai melalui komitmen organisasi yang tertanam dalam diri
karyawan tanpa perlu menunggu perilaku OCB terwujud terlebih dahulu.

SIMPULAN DAN SARAN

Ketiga hipotesis dalam penelitian ini semuanya dapat diterima. Dalam model penelitian ini,
komitmen organisasi sebagai variabel eksogen memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan hotel di Surabaya baik secara langsung maupun tidak langsung yaitu melalui
variabel OCB sebagai variabel mediasi. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang
semakin kuat dalam diri karyawan hotel akan berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan maupun perilaku OCB karyawan. Selain itu, hasil penelitian ini juga menunjukkan
bahwa OCB juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Perilaku OCB
yang dilakukan oleh seorang karyawan hotel tentu saja tidak lepas dari komitmen dari karyawan
tersebut. Artinya, semakin kuat komitmennya maka peluang terciptanya perilaku OCB juga akan
semakin besar.

Di sisi lain, penelitian ini juga memiliki keterbatasan yang dapat dipertimbangkan sebagai
peluang bagi penelitian-penelitian selanjutnya. Penelitian ini hanya mengamati satu jenis industri
saja yaitu industri perhotelan dan di satu kota. Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian lanjutan
yang menganalisa jenis industri yang lebih beragam dan meliputi banyak kota atau bahkan satu
negara. Selain itu, responden yang dipilih untuk mewakili hotel tidak mempertimbangkan divisi
atau unit kerja, sekaligus diwawancarai agar informasi yang diperoleh bisa semakin lengkap, jelas
dan obyektif. Peluang selanjutnya bagi penelitian lanjutan adalah menganalisa potensi variabel
intervening lainnya dalam menganalisa pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.
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