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PENGARUH KOMITMEN ORGANISASIONAL DAN KOMPETENSI 

INDIVIDU TERHADAP ORGANIZATION CITIZENSHIP BEHAVIOUR 

DENGAN MODERASI BUDAYA ORGANISASI 

(Studi Pada Kepolisian Resor Brebes) 

1.  Pendahluluan 

Latar Belakang Masalah 

Pegawai mempunyai peran yang sangat penting dalam pencapaian tujuan 

organisasi, disamping sumber-sumber daya lain yang dimiliki organisasi. 

Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang akan melakukan lebih 

darisekedar tugas formal mereka dan mau memberikan kinerja yang melebihi 

harapan. Dunia kerja yang dinamis seperti saat ini, di mana tugas makin sering 

dikerjakan dalam tim, fleksibilitas sangatlah penting. Organisasi menginginkan 

pegawai yang bersedia melakukan tugas yang tidak tercantum dalam deskripsi 

pekerjaan mereka, sikap perilaku pegawai yang dilakukan dengan sukarela, 

tulus, senang hati tanpa harus diperintah dan dikendalikan oleh perusahaan 

dalam memberikan pelayanan dengan baik dikenal dengan istilah organizational 

citizenship behavior (OCB). Menurut Robbins, (2018) fakta menunjukkan 

bahwa organisasi yang mempunyai karyawan yang memiliki OCB yang baik, 

akan memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain 

Organizational citizenship behaviors (OCB) merupakan istilah yang 

menunjukan perilaku pegawai melebihi apa yang telah distandarkan perusahaan 

(Teng et al., 2020). Dengan kata lain OCB merupakan perilaku yang selalu 

mementingkan kepentingan orang lain, hal tersebut diekspresikan dengan 

tindakan-tindakan yang mengarah pada hal-hal yang bukan untuk tujuan 

memenuhi kepentingan pribadi, melainkan untuk mewujudkan  terciptanya 

kesejahteraan orang lain. 

Habeeb, (2019) berpendapat bahwa perbedaan individu memainkan 

peranan penting dalam memprediksi apakah seorang karyawan akan 

menunjukkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau tidak. Perilaku 

seperti membantu rekan kerja, sukarela melakukan kegiatan ekstra di tempat 

kerja, menghargai peraturan yang berlaku di tempat organisasi, tidak membuang 

waktu di tempat kerja merupakan perilaku yang tidak menjadi bagian dari 

kewajiban kerja formal, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut 

secara efektif  (Robbins, 2018). OCB telah dioperasionalkan sebagai konstruksi 

multifaset termasuk altruism (misalnya membantu rekan kerja menyelesaikan 

proyeksnya sesuai jadwal), conscientiousness (misalnya kebijakan dan 

kehadiran), civic virtue (misalnya menghadiri fungsi organisasi), Courtesy 

(misalnya mengingatkan orang lain tentang masalah yang perlu diatasi) dan 

sportmanship (misalnya menahan diri untuk tidak mengeluh). Tetapi ketika 

perilaku ini tidak muncul, yang terjadi adalah kurangnya atau tidak adanya 

perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) di tempat kerja. Indikasi 

kurangnya perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB.  

 Komitmen organisasional yang tinggi diperlukan dalam sebuah 

organisasi, karena terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi situasi 

kerja yang profesional. Memiliki pegawai yang berkomitmen kuat pada 

organisasi memberikan banyak keuntungan bagi organisasi, antara lain 
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tumbuhnya extra rol behavior, yaitu hanya berdasarkan dorongan memperoleh 

imbalan (Wibowo & Qurniawati, 2021). Begitu seseorang mempunyai 

komitmen yang tinggi terhadap organisasinya, maka orang tersebut akan 

melakukan apapun untuk memajukan perusahaannya karena keyakinannya 

terhadap organisasinya (Miko Temas, 2023). 

Menurut Mahmudi & Surjanti, (2020) menjelaskan bahwa kompetensi 

adalah sebagai berikut: “Karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan 

dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar 

individu yang dimiliki hubungan kausal atau sebagai sebab akibat dengan 

kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior 

ditempat kerja atau pada situasi tertentu. 

Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) diantaranya adalah budaya organisasi. Budaya organisasional 

merupakan suatu sistem dari kepercayaan-kepercayaan dan nilai- nilai yang 

berkembang dalam organisasi dan mengarahkan perilaku anggotanya (Rini, 

2023). Dalam bisnis, sistem-sistem ini sering dianggap sebagai corporate 

culture. Budaya organisasi ini dapat memperkuat atau melemahkan faktor-faktor 

yang mempengaruhi OCB di sebuah organisasi. 

Penelitian ini mengambil obyek penelitian pada Kepolisian Resor 

Brebes, demi mewujudkan keamanan dan ketertiban di Wilayah Kabupaten 

Brebes Misi Polres Brebes adalah Melindungi, dan Mengayomi, dan Melayani 

masyarakat upaya untuk mencapai visi tersebut dengan membangun sumber 

daya manusia yang profesional dan melandaskan pelayanan pada masyarakat. 

Perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan salah satu 

bagian penting dalam mencapai visi misi Polres Brebes. OCB berkaitan dengan 

manifestasi seseorang (karyawan) sebagai mahluk sosial. Dengan kemampuan 

berempati karyawan bisa memahami orang lain dan lingkungannya serta bisa 

menyelaraskan nilai-nilai individual yang dianutnya dengan nilai-nilai yang 

dianut lingkungannya, sehingga muncul prilaku good citizen. Sudah seharusnya 

OCB ini akan berkembang baik mengingat rumah sakit ini melandasi pelayanan 

dan organisasinya denggan budaya organisasi yang dipengruhi nilai-nilai 

kristiani. Namun demikian OCB tampak tidak berjalan dengan baik, 

permasalahan sering muncul manakala  ada  pelayanan yang memerlukan 

kerjasama antar unit pelayanan. Dari pengamatan, masih didapati karyawan 

mengeluh ketika harus mengantikan tugas pekerjaan karyawan lain dalam satu 

bagian atau dengan bagian lainnya. 

Dari pengamatan yang dilakukan, beberapa permasalahan yang muncul 

berkaitan dengan OCB antara lain : 

1. Keterlambatan jam kerja karyawan 

2. Ketidakpatuhan terhadap peratuan kekaryawanan seperti tidak melakukan 

presensi.  

3. Penggunaan jam kerja yang kurang efektif. Jam kerja 7 jam dalam sehari 

masih sering digunakan untuk hal-hal yang tidak terkait dengan pekerjaan. 

4. Kurang kerjasama ditunjukkan dengan kurang bersedia membantu antar 

karyawan dan antar bagian yang sering menimbulkan permasalahan. 
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5. Kurang bersedia menggantikan tugas piket rekan kerja yang berhalangan 

sakit. 

6. Kurang respon cepat dalam menanggapi panggilan luar biasa (PLB).  

Hasil pengamatan tersebut merupakan gambaran OCB yang ada di Polres 

Brebes, yang belum berjalan semestinya. Hal ini tampak dari dimensi-dimensi 

OCB, seperti Altruism, seperti membantu rekan kerja yang memiliki beban kerja 

yang lebih berat, membantu memberikan arahan kepada karyawan baru yang 

padahal itu bukan merupakan kewajibannya, menggantikan pekerjaan rekan 

kerjanya yang berhalangan untuk hadir sulit dilakukan. Conscientiousness, 

mematuhi peraturan-peraturan di organisasi meskipun tidak ada yang 

mengawasi, selalu tepat waktu dalam hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan, 

tidak membuang-buang waktu kerja. Masih didapati karyawan tidak mematuhi 

peraturan yang berlaku di Kepolisian Resor Brebes”. Organizational 

compliance/general compliance/ organizational obedience, suatu sikap dimana 

individu menerima peraturan dan prosedur yang berlaku di suatu organisasi, 

penyimpangan prosedur masih sering dilakukan. 

Tabel 1  

Hasil Rekapitulasi Presensi Anggota Kepolisian  

 Januari -  Desember 2020 

NO Bulan Jumlah 
Tidak 

Presensi 
Keterlambatan 

1 Januari 460 147 78 

2 Pebruari 460 138 97 

3 Maret 460 133 78 

4 April 460 147 66 

5 Mei 460 138 68 

6 Juni 460 133 69 

7 Juli 463 148 66 

8 Agustus 463 139 69 

9 September 463 134 69 

10 Oktober 463 148 72 

11 November 463 139 65 

12 Desember 463 134 69 

Sumber: Data Presensi Anggota Kepolisian Resor Brebes  Tahun 2022  

Dilihat dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa data merupakan data 

jumlah pelanggaran yang dilakukan karyawan berdasarkan aspek kepatuhan 

terhadap peraturan presensi tahun 2022, dalam uraian sebagai berikut: 

a) Rata-rata karyawan yang tidak melakukan presensi selama tahun 2020 adalah 

140 orang    

b) Keterlambatan masuk kerja selama tahun 2022 adalah 72 orang.    

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa partisipasi pegawai terhadap 

kegiatan kekaryawanan sangat rendah. Hal tersebut terkait dengan salah satu 

dimensi OCB, yaitu civic virtue (misalnya menghadiri fungsi organisasi).  

Partisipasi karyawan dalam kegiatan organisasi tergolong rendah. Hal ini 

disebabkan karena OCB karyawan belum terbentuk dengan baik.  

Civic virtue merupakan perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab 

pada kehidupan organisasi (mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil 
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inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur–prosedur 

organisasi dapat diperbaiki dan melindungi sumber–sumber yang dimiliki oleh 

organisasi). Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang diberikan 

organisasi kepada seorang untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan yang 

ditekuni. Civic virtue dapat dijelaskan sebagai kesediaan karyawan untuk terlibat 

dalam hal-hal yang rutin maupun tidak rutin pada organisasi untuk menciptakan 

kesan baik dari organisasi (Temas, 2023). Contoh perilaku adalah menghadiri 

pertemuan, membaca dan menjawab email yang berhubungan dengan pekerjaan, 

dan berpartisipasi dalam kegiatan organisasi (Baihaqi et al., 2018) 

Beberapa penelitian yang telah dilakukan terkait dengan masalah 

organizational citizenship behavior (OCB) seperti terlihat pada tabel berikut : 

Tabel 2 RISET GAP 

No Isu Penelitian Peneliti, Tahun Hasil Penelitian 

1 

Ada perbedaan 

hasil penelitian 

tentang komitmen 
organisasional 

terhadap 

Organizational 
Citizenship 

Behavior (OCB) 

 Anggraini, (2023) 
Komitmen organisasional 

berpengaruh positif terhadap OCB 

Rahayu dan Yanti, 

(2020) 

Komitmen organisasional tidak 

berpengaruh terhadap 

organizational citizenship 
behavior (OCB) 

2 

Ada perbedaan 

hasil penelitian 
tentang 

kompetensi 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

Putra, (2021) 
Kompetensi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB 

Mirsya, (2022) 

Kompetensi tidak berpengaruh 

terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) 

Sumber : Penelitian Terdahulu, 2023 

Berdasarkan research gap serta fenomena permasalahan yang terjadi, 

maka penelitian ini mencoba mengkonfirmasi dan menguji kembali penelitian 

yang dilakukan diatas dengan memasukan kembali variabel organizational 

citizenship behavior (OCB) sebagai variabel dependent dan komitmen 

organisasional serta kompetensi sebagai variabel independent, dengan budaya 

organisasi sebagai variabel moderasi. 

Perumusan Maasalah 

Dari fenomena dan research GAP yang telah diuraikan masalahnya 

diatas, maka perumusan masalah pada penelitian ini adalah bagaimana 

mengoptimalisasi organizational citizenship behavior (OCB) Anggota 

Kepolisian Resor Brebes”  dengan budaya organisasi sebagai variabel moderasi, 

sedangkan pertanyaan – pertanyaan pada penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah ada pengaruh komitmen organisasional terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB)? 

2. Apakah ada pengaruh kompetensi terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB)? 
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3. Apakah budaya organisasi berperan memperkuat pengaruh komitmen 

organisasional dengan organizational citizenship behavior (OCB) ? 

4. Apakah budaya organisasi berperan memperkuat pengaruh kompetensi 

dengan organizational citizenship behavior (OCB) ? 

Tujuan penelitian 

Penelitian ini dilakukan untuk melanjutkan penelitian yang sudah ada  

sebelumnya dengan tujuan untuk memberi solusi tentang permasalahan yang 

didapat pada research gap dan fenomena masalah yang terjadi Kepolisian Resor 

Brebes . Adapun tujuan penelitian ini sebagai berikut 

1. Menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB) di Kepolisian Resor Brebes. 

2. Menganalisis pengaruh kompetensi terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB) di Kepolisian Resor Brebes. 

3. Menganalisis peran budaya organisasi memperkuat pengaruh komitmen 

organisasional dengan organizational citizenship behavior (OCB) 

4. Menganalisis peran budaya organisasi memperkuat pengaruh kompetensi 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 

Manfaat penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoretis 

 Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi mengenai 

informasi yang dibutuhkan pihak manajemen sumber data manusia 

Kepolisian Resor Brebes yang tepat dalam merumuskan kebijakan-kebijakan 

guna meningkatkan organizational citizenship behavior (OCB) karyawan di 

lingkungan organisasi. 

2. Manfaat Praktis 

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan bukti empirik 

tentang pengaruh komitmen organisasional dan kompetensi terhadap OCB 

yang diperkuat oleh budaya organisasi. Penelitian ini dapat digunakan 

sebagai bahan pertimbangan penelitian terdahulu dan sekaligus dapat 

digunakan sebagai referensi untuk penelitian-penelitian selanjutnya 

dimana dengan menggunakan variabel yang sama dimasa yang akan 

datang. 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan-masukan bagi 

pihak-pihak yang berkepentingan, seperti pihak swasta dan instansi 

pemerintah 

2.  Telaah Pustaka 

Grand Theory of Reasoned Action (TRA) 

Menurut Fishbein & Ajzen, dalam theory of reasoned action (TRA) 

menjelaskan tentang niat perilaku seseorang atau niat individu yang terbentuk 

dari norma sosial dan sikap individu terhadap perilaku. Teori ini 

menghubungkan antara keyakinan (belief), sikap (attitude), kehendak (intention) 

dan perilaku (behavior). Kehendak merupakan prediktor terbaik perilaku, artinya 

jika ingin mengetahui apa yang akan dilakukan seseorang, cara terbaik adalah 

mengetahui kehendak orang tersebut. Namun, seseorang dapat membuat 
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pertimbangan berdasarkan alasanalasan yang sama sekali berbeda (tidak selalu 

berdasarkan kehendak). Konsep penting dalam teori ini adalah fokus perhatian 

(salience), yaitu mempertimbangkan sesuatu yang dianggap penting. Kehendak 

(intetion) ditentukan oleh sikap dan norma subyektif (Cholis, 2019). 

Pada penelitian ini theory of reasoned action digunakan sebagai dasar 

analisis bahwa untuk mencapai OCB tentu perlu komitmen organisasional dan 

kompetensi pegawai serta adanya dukungan dari organisasi berupa hubungan 

yang terjalin dengan pegawai, kondisi lingkungan kerja yang nyaman, budaya 

organisasi yang diterapkan, sikap atasan terhadap karyawan. Dukungan 

tersebuat akan memberikan timbal balik ke organisasi dari karyawan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Elemen penting yang diperhatikan dalam organisasi adalah perilaku 

extrarole. Wibowo & Qurniawati, (2021) menamakan kinerja extrarole dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB adalah kontribusi pekerja “di 

atas dan lebih dari” deskripsi kerja formal. OCB melibatkan beberapa perilaku, 

meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas 

ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. 

Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah karyawan” dan merupakan 

salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, 

konstruktif dan bermakna membantu. Romi et al., (2023) mendefinisikan OCB 

sebagai perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan 

dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan 

efektivitas organisasi. Hal ini berarti perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam 

persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika tidak ditampilkan 

pun tidak diberikan hukuman. 

Sarianti et al, (2023) mengatakan bahwa orang yang melakukan 

organizational citizenship behavior dikenal sebagai tentara yang baik. Terdapat 

lima indikator OCB  

1. Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang mengalami 

kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas dalam 

organisasi maupun masalah pribadi orang lain. Dimensi ini mengarah kepada 

memberi pertolongan yang bukan merupakan kewajiban yang 

ditanggungnya. 

1. Conscientiousness 

Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang diharapkan 

perusahaan. Perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau tugas 

karyawan. Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan dari 

panggilan tugas. 

2. Sportsmanship 

Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal 

dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan – keberatan. Seseorang yang 

mempunyai tingkatan yang tinggi dalam spotmanship akan meningkatkan 

iklim yang positif diantara karyawan, karyawan akan lebih sopan dan 

bekerjasama dengan yang lain sehingga akan menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih menyenangkan. 
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3. Courtesy 

Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari masalah–

masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang 

yang menghargai dan memperhatikan orang lain. 

4. Civic Virtue 

 Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada kehidupan organisasi 

(mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil inisiatif untuk 

merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur – prosedur organisasi 

dapat diperbaiki, dan melindungi sumber – sumber yang dimiliki oleh 

organisasi). Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang diberikan 

organisasi kepada seorang untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan 

yang ditekuni. 

Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional menurut Meyer dan Allen Bodroastuti & 

Tirtono, (2019) adalah komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk 

psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan 

organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk 

melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi. 

Perilaku manusia itu pada hakikatnya adalah berorientasi pada tujuan. 

Dengan kata lain bahwa perilaku seseorang itu pada umumnya dirangsang oleh 

keinginan untuk mencapai beberapa tujuan. Satuan dasar dari setiap perilaku 

adalah kegiatan. Anggraini, (2023) mendefinisikan komitmen organisasional 

(organisational commitment) adalah identifikasi dan ikatan seorang individu 

pada organisasi. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi 

kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi. 

Menurut Robbins, (2018) komitmen organisasional (organizational 

commitment) merupakan derajat di mana seorang karyawan mengidentifikasikan 

dirinya dengan organisasi tertentu beserta tujuannya dan berkeinginan untuk 

mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi tersebut. Jadi keterlibatan 

pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, 

sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi 

yang merekrut individu tersebut.  

Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional 

Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen adalah sebagai berikut : 

1.  Karakteristik Personal. 

a. Ciri-ciri kepribadian tertentu yaitu, teliti, berpandangan positif (optimis), 

cenderung lebih komit.  

b. Usia dan masa kerja, berhubungan positif dengan komitmen 

organisasional. 

c. Tingkat pendidikan, makin tinggi semakin banyak harapan yang mungkin 

tidak dapat di akomodir, sehingga komitmennya semakin rendah. 

d. Jenis kelamin, wanita pada umumnya menghadapi tantangan lebih besar 

dalam mencapai kariernya, sehingga komitmennya lebih tinggi. 

e. Status perkawinan, yang menikah lebih terikat dengan organisasinya. 

f. Keterlibatan kerja (job involvement), tingkat keterlibatan kerja individu 

berhubungan positif dengan komitmen organisasional. 
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2.  Situasional. 

a. Nilai (Value) Tempat kerja. Nilai-nilai yang dapat dibagikan adalah suatu 

komponen kritis dari hubungan saling keterikatan.  

b. Keadilan organisasi. Keadilan organisasi meliputi: Keadilan yang 

berkaitan dengan kewajaran alokasi sumber daya, keadilan dalam proses 

pengambilan keputusan, serta keadilan dalam persepsi kewajaran atas 

pemeliharaan hubungan antar pribadi. 

c. Karakteristik pekerjaan. Meliputi pekerjaan yang penuh makna, otonomi 

dan umpan balik dapat merupakan motivasi kerja yang internal.  

d. Dukungan organisasi. Dukungan organisasi mempunyai hubungan yang 

positif dengan komitmen organisasional.  

3.  Posisional. 

a. Masa kerja. Masa kerja yang lama akan semakin membuat 

anggota/karyawan komit, hal ini disebabkan oleh karena: semakin 

memberi peluang anggota/karyawan untuk menerima tugas menantang, 

otonomi semakin besar, serta peluang promosi yang lebih tinggi.  

b. Tingkat pekerjaan. Berbagai penelitian menyebutkan status sosioekonomi 

sebagai prediktor komitmen paling kuat. Status yang tinggi cenderung 

meningkatkan motivasi maupun kemampun aktif terlibat. 

Indikator Komitmen Organisasional 

Indikator komitmen organisasional Sopiah, (2008); Sabiila & Nugraheni, (2019) 

adalah : 

1. Kemauan karyawan, yaitu adanya keinginan karyawan untuk 

mengusahakan agar tercapainya kepentingan organisasi. 

2. Kesetiaan karyawan, yaitu karyawan berkeinginan untuk mempertahankan 

keanggotaannya untuk terus menjadi salah satu bagian dari organisasi. 

3. Kebanggaan karyawan, ditandai dengan karyawan merasa bangga telah 

menjadi bagian dari organisasi yang diikutinya dan merasa bahwa 

organisasi tersebut telah menjadi bagian hidupnya. 

Kompetensi  

Menurut Putra, (2021) menjelaskan bahwa kompetensi adalah sebagai 

berikut: “Karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas 

kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang 

dimiliki hubungan kausal atau sebagai sebab akibat dengan kriteria yang 

dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior ditempat kerja atau 

pada situasi tertentu. 

Kompetensi terletak pada bagian dalam setiap manusia dan selamanya ada 

pada kepribadian seseorang dan dapat memprediksikan tingkah laku dan 

performansi secara luas pada semua situasi dan tugas pekerjaan. Menurut 

Wardhani & Wijaya, (2020) : ada lima indikator kompetensi yang harus dimiliki 

oleh semua individu yaitu sebagai berikut:  

1. Keterampilan menjalankan tugas (Task-skills), yaitu keterampilan untuk 

melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai dengan standar di tempat kerja.  
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2.  Keterampilan mengelola tugas (Task management skills), yaitu keterampilan 

untuk mengelola serangkaian tugas yang berbeda yang muncul 

dipekerjaannya.  

3.  Keterampilan mengambil tindakan (Contingency management skills), yaitu 

keterampilan mengambil tindakan yang cepat dan tepat bila timbul suatu 

masalah di dalam pekerjaan.  

4.  Keterampilan bekerja sama (Job role environment skills), yaitu keterampilan 

untuk bekerja sama serta memelihara kenyamanan lingkungan kerja.  

5.  Keterampilan beradaptasi (Transfer skill), yaitu keterampilan untuk 

beradaptasi dengan lingkungan kerja yang baru. 

Budaya Organisasi 
Luthans, (2017) berpendapat bahwa budaya organisasi merupakan norma-

norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Artinya 

bahwa budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi 

yang dipahami, dijiwai dan dipraktekkan oleh organisasi sehingga pola tersebut 

memberikan arti tersendiri dan menjadi aturan berperilaku dalam organisasi. 

Budaya organisasi sering diartikan sebagai satu sistem penyebaran kepercayaan-

kepercayaan serta nilai-nilai yang berkembang di dalam organisasi dan 

kemudian mengarahkan perilaku (Mirsya, 2022) 

Menurut Robbins, (2018) budaya organisasi adalah suatu sistem berbagi 

arti yang dilakukan oleh para anggota yang membedakan organisasi dari 

organisasi lainnya. Adapun Ependi & Sudirman, (2021) mendefinisikan budaya 

organisasi sebagai satu perangkat nilai yang dianut bersama dan bersifat 

dominan dan koheren yang terungkap dalam bentuk simbolik, seperti cerita, 

mitos, legenda, slogan, lelucon dan dongeng. yang dimiliki oleh suatu 

organisasi. Nilai nilai tersebut dapat diterima dan dipahami oleh segenap 

anggota, serta dapat dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap 

organisasi dan meningkatkan konsistensi dari perilaku karyawan  

Indikator Budaya Organisasi 

Indikator budaya organisasi menurut Robbins, (2018) adalah : 

1. Pengarahan 

 Pengarahan yaitu setiap organisasi mempunyai arah yang ditentukan oleh 

pimpinannya dalam mencapai tujuan, begitupun dalam instansi swasta.  

2. Inisiatif 

 Inisiatif yaitu kebebasan yang diberikan oleh organisasi terhadap individu 

dalam mengemukakan ide-ide untuk dapat memperoleh kemajuan yang lebih 

baik, hal ini juga dilakukan oleh perusahaan swasta, di mana setiap pegawai 

berhak mengemukanan ide-ide yang ada antuk memperoleh kinerja yang baik 

dalam perusahaan, serta memperoleh kemajuan suatu perusahaan.  

3. Ketulusan 

 Ketulusan merupakan satu pekerjaan yang dilakukan secara sungguh-

sungguh dan kilas dalam menjalani satu pekerjaan yang diberikan 

perusahaan. 

4. Integritas 
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 Integritas adalah sikap dan mental yang menunjukkan tingginya nilai 

kebenaran dalam organisasi. Hal ini perlu dilakukan oleh perusahaan sebab 

dalam perusahaan pada saat karyawan dalam menjalankan tugasnya 

berdasarkan pada prosedur atau aturan dari perusahaan tersebut. 

5. Pola Komunikasi 

 Pola komunikasi yaitu sejauh mana komunikasi dalam organisasi yang diatasi 

oleh hierarki kewenangan yang formal dapat berjalan dengan baik. 

6. Kontrol 

 Kontrol yaitu adanya pengamatan dari para pemimpin terhadap pegawai 

dengan menggunakan peraturan-peraturan yang telah ditetapkan demi 

kelancaran organisasi.  

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Organizational Citizenship 

Behavior/OCB 

Komitmen organisasional menurut Romi et al., (2023) adalah komitmen 

dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan 

karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki 

implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya 

dalam berorganisasi. Seseorang akan memiliki komitmen yang tinggi jika 

pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya lebih baik, memberikan otonomi 

yang luas dalam pengambilan keputusan dan memberikan penghargaan yang 

layak. 

Pendapat ini sesuai dengan Fermayani et al, (2023) bahwa komitmen 

organisasional memiliki pengaruh yang signifikan positif terhadap OCB. 

Sehingga diharapkan dengan adanya komitmen organisasional yang tinggi dari 

karyawan akan mampu meningkatkan Organizational Citizenship Behavior. 

Hasil yang sama juga ditekankan (Bodroastuti & Tirtono, 2019; Anggraini, 

2023; Fermayani et al, 2023; Temas, 2023; Sarianti et al, 2023) bahwa komitmen 

organisasional berpengaruh signifikan terhadap Organizatonal Citizeship 

Behavior Dengan demikian dapat ditarik suatu hipotesis sebagai berikut : 

H1:  Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap Organizational    

Citizenship Behavior. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Organizational Citizenship Behavior/OCB 

Kompetensi merupakan faktor penting lainnya yang perlu diperhatikan 

apabila organisasi menginginkan karyawannya berperilaku OCB. Nugraha & 

Adnyani, (2018) menyatakan bahwa kompetensi adalah suatu kemampuan yang 

dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja 

serta yang mengacu pada persyaratan kerja yang ditetapkan. Nugraha & A 

Adnyani, (2018) menyatakan bahwa pengetahuan, keahlian dan perilaku OCB 

saling melengkapi sehingga para pekerjaan mampu bekerja dengan baik. 

Penelitian dari Jayadi, (2021) menunjukkan bahwa kompetensi guru berengaruh 

positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).Penelitian dari 

(Mahmudi & Surjanti, (2020) menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan 

antara kompetensi terhadap OCB. (Putra, 2021) menunjukkan bahwa terdapat 
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pengaruh yang signifikan kompetensi terhadap OCB. Dengan demikian dapat 

ditarik suatu hipotesis sebagai berikut : 

H2:  Kompetensi berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior/OCB. 

Budaya organisasi yang memperkuat pengaruh komitmen organisasional 

terhadap Organizational Citizenship Behavior/OCB 

Komitmen organisasionalonal seorang karyawan akan meningkat ketika 

terjadinya suatu pertukaran dan adanya hubungan timbal balik yang dirasakan 

oleh seorang karyawan atau yang dikenal dengan teori pertukaran sosial 

(Oktaviani, 2018). Karyawan akan memiliki keinginan untuk tetap tinggal di 

organisasi dan melakukan pekerjaan dengan semestinya tanpa memikirkan 

kewajiban atau hutang yang harus dilunasi kepada organisasi (Allen, dan Meyer, 

1990). Jika karyawan merasakan pertukaran ini dan hubungan timbal balik 

mereka dapatkan maka mereka akan berperilaku ekstra terhadap organisasinya 

apalagi jika mereka merasakan kondisi dari budaya kerjanya juga mendukung 

dan positif. Hal ini akan memperkuat alasan karyawan tersebut untuk 

berperilaku ekstra pada pekerjaannya atau biasanya disebut dengan OCB 

(Giovanni et al., 2023).  Maka ditarik hipotesis yaitu : 

H3:  Budaya organisasi memperkuat pengaruh komitmen organisasional 

terhadap Organizational Citizenship Behavior/OCB 

Budaya organisasi yang memperkuat pengaruh kompetensi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior/OCB 

Menurut  Mangkunegara, (2017) kompetensi sumber daya manusia adalah 

kompetensi yang berhubungan dengan pengetahuan, keterampilan, kemampuan 

dan karakteristik kepribadian yang mempengaruhi secara langsung terhadap 

hasil kerjanya. Mathis, & Jackson, (2012) menyatakan bahwa pengetahuan, 

keahlian dan perilaku OCB saling melengkapi sehingga para pekerjaan mampu 

bekerja dengan baik. Penelitian dari (Jayadi, 2021)menunjukkan bahwa 

kompetensi berengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Putra, (2021) menjelaskan bahwa komptensi dan budaya organisasional 

merupakan kondisi awal yang memicu terjadinya OCB. Budaya dan kompetensi 

dapat menjadi penyebab kuat berkembangnya OCB dalam organisasi. Artinya 

bahwa OCB akan meningkat ketika kompetensi dari pegawai baik manakala 

budaya organisasi mendukung. Maka hipotesis sebagai berikut : 

H4:  Budaya organisasi memperkuat pengaruh kompetensi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior/OCB 

Model Penelitian 

Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana 

teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai 

masalah yang penting. Kerangka pemikiran menjelaskan secara teoritis 

pertautan antar variabel yang akan diteliti. Untuk mengetahui keterikatan 

pengaruh pada masing-masing variabel pada penelitian ini dapat dijelaskan: 
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Gambar 1 Model Penelitian 

Penelitian Terdahulu 

Tabel 2 Penelitian Terdahulu 

No Penulis, 

Tahun 

Variabel Hasil Penelitian 

1 Sarianti et al, 

(2023) 
 Organizational 

Climate,  

 Organizational 

Commitment,  

 Job Satisfaction, 

 Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Terdapat pengaruh signifikan Iklim 

organisasi terhadap OCB. Terdapat 

pengaruh signifikan komitmen 

organisasional terhadap OCB. 
Terdapat pengaruh tidak signifikan 

kepuasan kerja terhadap OCB 

 

2 Giovanni et 

al., (2023) 
 Competence;  

 Organizational 
Citizenship 

Behavior;  

 Organizational 

Commitments;  

 Retention 

OCB berpengaruh secara langsung 

terhadap retensi. Kompetensi tidak 

berpengaruh secara langsung 
terhadap retensi. Organizational 

citizenship behavior berpengaruh 

langsung terhadap komitmen 

organisasionalonal. Kompetensi 
berpengaruh langsung terhadap 

komitmen organisasionalonal. 

Komitmen organisasionalonal 
berpengaruh langsung terhadap 

retensi. Organizational citizenship 

behavior berpengaruh terhadap 
retensi yang dimediasi komitmen 

organisasionalonal, dan 

Kompetensi berpengaruh terhadap 

retensi yang dimediasi komitmen 
organisasional 

3 Anggraini, 

(2023) 
 Organizational 

Commitment,  

Organizational commitment 

berpengaruh signifikan terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

Budaya Organisasi 

Kompetensi Individu 

Organizational 

Citizenhsip Behavior 

H1+ 

H3 

H4 

H2+ 
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No Penulis, 

Tahun 

Variabel Hasil Penelitian 

 Self Efficacy,  

 Organizational 

Citizenhsip 

Behavior 

organizational citizenship behavior 

dan self efficacy tidak berpengaruh 
signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior 

4 Mirsya, 
(2022) 

 Budaya organisasi, 

Kompensasi,  

 Kompetensi,  

 Komitmen 

organisasional, 

Organizational 

Citizenship 
Behaviour 

Budaya organisasi dan kompetensi 
tidak berpengaruh terhadap 

komitmen organisasional. 

Kompensasi berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasional. 

Kompetensi tidak berpengaruh 

terhadap OCB. Komitmen 
organisasional tidak memediasi 

pengaruh budaya organisasi dan 

kompensasi terhadap OCB. 

Komitmen organisasional 
memediasi pengaruh kompetensi 

terhadap OCB 

5 Mahmudi & 
Surjanti, 

(2020) 

 competence;  

 job satisfaction;  

 organizational 

citizenship 
behavior;  

 organizational 

culture 

Kepuasan kerja berpengaruh positif 
signifikan terhadap OCB. OCB  

yang dirasakan karyawan. Budaya 

organisasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap OCB. 
Kompetensi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap OCB.  

3.  Metodologi Penelitian 

Jenis Penlitian  

Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif 

kausal dengan teknik kuantitatif. Menurut Sugiyono, (2019), penelitian asosiatif 

kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua 

variabel atau lebih. Dengan penelitian ini maka akan dapat dibangun suatu teori 

yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala. 

Hubungan kausal merupakan hubungan yang sifatnya sebab-akibat, salah satu 

variabel (independen) mempengaruhi variabel yang lain (dependen) 

Populasi dan Penentuan Sampel 
Menurut Sugiyono, (2019) populasi adalah generalisasi yang terdiri atas 

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai dan Anggota Kepolisian Polres 

Brebes Polda Jawa Tengah dengan jumlah 420 anggota. 

Sampel merupakan sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak 

diselidiki dan dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi dan jumlahnya lebih 

sedikit daripada jumlah populasinya. Jumlah sampel dalam penelitian ini 

ditentukan dengan menggunakan metode random sampling yaitu pengambilan 

sample dengan tidak dengan kriteria tertentu. Sedangkan tehnik penghitungan 

sampel menggunakan rumus Slovin ( Umar, 2013): 
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n = 
𝑁

1+𝑁 (𝑒)2 

dimana : 

n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi 

e = tingkat kesalahan maksimal yang masih dapat ditoleransi sebesar     

 10%. 

n = 
420

1+420(0.10)2
 

n = 
420

1+420 (0.01)2
 

n = 
420

1+4,25
 

n = 
420

5,25
 

n = 80 

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, maka jumlah sampel dalam 

penelitian ini sebanyak 80 orang.  Disamping itu, mengingat sampel penelitian 

ini terdapat beberapa kelompok, maka  cara pengambilan sampel dari tiap-tiap 

sub populasi dengan memperhitungkan besar kecilnya sub-sub populasi tersebut. 

Cara ini dapat memberi landasan generalisasi yang lebih dapat 

dipertanggungjawabkan daripada apabila tanpa memperhitungkan besar 

kecilnya sub populasi dan tiap-tiap sub populasi. Sehingga diperoleh 

perhitungan sebagai berikut: 

Tabel 3 Klasifikasi Responden Penelitian Kepolisian Resor Brebes 

Polres Brebes Jumlah Anggota Sampel Responden 

Keuangan 24 
24

420
 𝑥 80 = 4,57 4 

SDM 61 
61

420
 𝑥 80 = 11,61 12 

Narkoba 157 
157

420
 𝑥 80 = 29,90 30 

Kriminal 178 
178

420
 𝑥 80 = 33,90 34 

Total 420  80 

Sumber: data yang diolah, 2023 

Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel penelitian adalah seperangkat petunjuk yang 

lengkap tentang apa yang harus diamati serta bagaimana mengukur suatu 

variabel, dimana devinisi operasional tersebut dapat membantu kita untuk 

mengklarifikasi gejala disekitar kedalam suatu kategori khusus dari variabel. 

Berikut ini akan disajikan definisi operasional dari variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini sebagaimana terdapat pada tabel 4.  
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Tabel 4  Definisi Operasional Variabel 

No Variabel  Definisi operasional Indikator 

1 Organizational 

citizenship 
behavior 

(OCB) (Y) 

Romi et al., (2023) mendefinisikan 

OCB sebagai perilaku yang 
merupakan pilihan dan inisiatif 

individual, tidak berkaitan dengan 

sistem reward formal organisasi 

tetapi secara agregat meningkatkan 
efektivitas organisasi  

1. Perilaku 

karyawan dalam 
menolong  

2. Conscientiousnes 

3. Sportsmanship 

4. Courtesy 
5. Civic Virtue 

2 Komitmen 

organisasional 

(X1) 

Bodroastuti & Tirtono, (2019) 

Komitmen organisasional adalah 
komitmen dalam berorganisasi 

sebagai suatu konstruk psikologis 

yang merupakan karakteristik 
hubungan anggota organisasi dengan 

organisasinya dan memiliki implikasi 

terhadap keputusan individu untuk 

melanjutkan keanggotaannya dalam 
berorganisasi 

1. Kemauan 

karyawan 
2. Kesetiaan 

karyawan 

3. Kebanggaan 
karyawan 

terhadap 

organisasi  

3 Kompetensi 

(X2) 

Menurut Putra, (2021) kompetensi 

adalah karakteristik yang mendasari 

seseorang berkaitan dengan 
efektivitas kinerja individu dalam 

pekerjaannya atau karakteristik dasar 

individu yang dimiliki hubungan 

kausal atau sebagai sebab akibat 
dengan kriteria yang dijadikan acuan, 

efektif atau berkinerja prima atau 

superior ditempat kerja  

1.  Keterampilan 

menjalankan 

tugas  
2.  Keterampilan 

mengelola tugas  

3.  Keterampilan 

mengambil 
tindakan  

4.  Keterampilan 

bekerja sama  
5.  Keterampilan 

beradaptasi  

4 Budaya 

organisasi (M) 

Menurut Robbins, (2018) budaya 

organisasi adalah suatu sistem 
berbagi arti yang dilakukan oleh para 

anggota yang membedakan 

organisasi dari organisasi lainnya. 

Pengarahan 

1. Inisiatif 
2. Keikhlasan 

3. Integritas 

4. Pola Komunikasi 
5. Kontrol 

Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian ini menggunakan sumber data primer. Data primer 

mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama (Sugiyono, 2019).  

Adapun yang menjadi sumber data primer adalah Anggota Kepolisian Resor 

Brebes. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang 

dikumpulkan dari penyebaran kuesioner yang telah dibuat dan disusun dalam 

bentuk rangkaian pernyataan-pernyataan sesuai dengan data variabel yang akan 

diteliti yang meliputi : komitmen organisasional, kompetensi individu, budaya 

organisasi dan organizational citizenship behavior (OCB). 
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Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner. Pertanyaan dalam 

kuesioner ini adalah tertutup yang dibuat dengan menggunakan skala likert untuk 

memperoleh data diberi skor atau nilai, untuk kategori pertanyaan dengan 

jawaban sangat tidak setuju atau sangat setuju dengan memberi tanda check √ 

pada salah satu kolom nilai yang dianggap paling mewakili kondisi. Menurut 

Sugiyono, (2018) skala Likert sering dipakai dalam penyusunan kuesioner, skala 

yang berisi lima tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut:   

Sangat tidak setuju (STS)   = 1  

Tidak setuju (TS)  = 2   

Kurang Setuju  (KS)   = 3  

Setuju (S)   = 4   

Sangat Setuju (SS)  = 5 

Teknik Analisis Data 

Analisis data menggunakan Partial Least Square (PLS) untuk menguji 

keterkaitan antar variabel penelitian dengan menggunakan software SmartPLS 

versi 4. Metoda Partial Least Square (PLS) adalah suatu pendekatan alternatif 

yang berubah dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian 

dalam menguji analisis hipotesis. Pada uji validitas dan uji realibilitas 

menggunakan model pengukuran. Sedangkan model struktural digunakan untuk 

pengujian hipotesis dengan model prediksi atau biasa disebut uji kausalitas.  

Analisis Kelayakan Instrumen (Outer Model) 

Model pengukuran pada Analisis SmartPLS ini berfungsi untuk keterkaitan 

variabel laten dengan beberapa indikatornya. Model pengukuran terbagi 

menjadi dua pengujian yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. 

1. Uji Validitas 

 Validitas menunjukkan suatu kebenaran dari pernyataan kuesioner. Validitas 

dalam pengujiannya terdiri dari uji validitas konvergen dan validitas 

diskriminan. Uji validitas konvergen dapat dilakukan dengan melihat nilai 

outer loading dengan ketentuan harus lebih besar dari nilai kritis 0,7. dan nilai 

AVE dengan ketentuan lebih besar dari nilai kritis yaitu sebesar 0,5. 

Sedangan validitas diskriminan dengan ketentuan nilai FL harus lebih besar 

dari nilai AVE. 

2. Uji Reliabilitas 

 Reliabilitas menunjukkan kemampuan kuesioner dalam stabilitas data yang 

diperoleh. Reliabilitas dalam pengujiannya terdiri dari reliabilitas komposit 

dengan nilai kritis sebesar 0,8 dan nilai Cronbach’s Alpha dengan nilai kritis 

sebesar 0,7 (Santosa, 2018) 

Analisis Inner Model 

Menurut Ghozali & Latan, (2020) percobaan model struktural diterapkan 

melalui meninjau kaitan antara konstruk. Koneksi antara konstruk adalah dengan  

membuktikan nilai signifikan dan angka R-Square untuk masing-masing 

variabel laten indipenden menjadi kadar perkiraan oleh model struktural.  
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1.  Koefisien Determinasi (R2 )  

 Menurut Ghozali & Latan, (2020) R-square dapat dilihat pada konstruk 

endogen, nilai R2 merupakan koefisien determinasi pada konstruk endogen. 

Nilai R2 sebesar lebih dari 0,67 diartikan “baik” Nilai R-square sebesar 0,33 

– 0,67 diartikan moderate, dan nilai R-square ≤ 0,33 diartikan “lemah”.  

2.  Uji Kecocokan (Goodness of Fit / GoF)  

 Menurut Ghozali & Latan, (2020) untuk menguji kecocokan model dengan 

menggunakan nilai SRMR dan NFI. Jika nilai SRMR < 0.10 maka model 

tersebut akan dianggap cocok atau fit. Selanjutnya adalah melihat nilai NFI 

yaitu memiliki nilai mendekati nilai 1, Ketika nilai NFI semakin mendekati 1 

yang berarti model dinyatkan makin fit 

Pengujian Hipotesis 

Menurut Ghozali & Latan, (2020) pengujian hipotesis penelitian dilihat dari nilai 

probabilitas dan t-statistik nya. Untuk nilai probabilitas pada pengujian hipotesis 

penelitian yaitu nilai p-value ≤ 0,05 dan nilai untuk t-statistics ≥ 1,96. Pengujian 

hipotesis penelitian dapat diterima dan ditolak, jika dilihat dari nilai t-statistics 

dan nilai tingkat signifikannya (p-value). Pada tingkat signifikan yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah 5% atau 0,05 dan jika nilai tingkat signifikannya 

lebih besar dari 0,05 maka hipotesis tersebut ditolak. Berikut adalah penjelaskan 

dasar pengambilan keputusan: Ho ditolak atau Ha diterima, jika p-value < 0,05 

Ho diterima atau Ha ditolak, jika p-value ≥ 0,05.  

Uji Moderasi 

Suatu variabel dikatakan memoderasi pengaruh antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat jika koefisien jalur antara variabel interaksi signifikan. Dengan 

mengasumsikan bahwa koefisien jalur berbeda secara signifikan pada taraf 

signifikansi 5% jika nilai 𝑡 ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≥ 1,96 atau p value ≤ 0,05 (Hair,  and Ringle, 

2019) 
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