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ABSTRACT

This study aims to examine and analyze the influence of organizational culture, servant
leadership, and organizational commitment to organizational citizenship behavior of employees at
Hotel Grasia Semarang. This research was conducted by giving questionnairesto 66 respondents.
This study used SPSS Statistic 25 software analysis tool. The test data used included validity,
reliability, classical assumption, t test, F test, coefficient of termination, and multiple linear
regression analysis. .

Based on the results of the instrument test, it is known that all the instruments in this study
are valid and reliable. In testing the classical assumptions also showed that the data were normally
distributed, therewere nosymptoms of multicolonearity and no symptoms of heterocedasticity. Based
on the results of regression analysis, show that the equation Y =0.332 X1 +0.409 X2 +0.171 X3.
The coefficient of determination shows the number 0.565, which meansthe dependent variable is
influenced by the independent variable by 56.5%.

The results showed that organizational culture has a positive and significant effect on
organizational citizenship behavior of employees, servant leadership hasa positive and significant
effecton employee organizational citizenship behavior, and organizational commitment has no effect
on organizational citizenship behavior of employees.

Keywords: Organizational Culture, Servant Leadership, Organizational Commitment,
Organizational Citizenship Behavior.

PENDAHULUAN

Laju cepat perkembangan zaman memberi efek perubahan yang seringkali tidak terduga
pada kondisi perekonomian dan bisnis di dunia. Kondisi yang juga menghadirkan jumlah pesaing
yang luar biasa. Hal tersebut sejalan perekonomian indonesia yang juga telah memasuki era
globalisasi, eradimana arus ekonomidan bisnis sangat sulitdibendung laju pergerakkannya. Kondisi
tersebut pada akhirnya memaksa setiap perusahaan untuk selalu siap pada setiap kondisi sehingga
perusahaan bisa tetap kompetitif, bertahan dan maju pada kondisi yang ada.

Salah satu upaya untuk meningkatkan efektifitas organisasi agar memiliki daya saing yang
baik serta mampu bertahan adalah dengan menjaga dan meningkatkan perilaku OCB karyawan.
Diartikan sebagai perilaku individu yang extra, yang tidak secara langsung atau explisit dan dapat
dikenali dalamsuatu sitemkerja yang formal danmampumeningkatkan efektivitas fungsi organisasi
(Kumar, 2009). Perilaku-perilaku kooperatif serta saling membantu yang sebenamya diluar
persyaratan formal seorang karyawan sangat penting fungsinya bagi organisasi dalam upaya
meningkatkan efektifitas organisasi.

Menurut Wirawan (2014) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi OCB, diantaranya
adalah kepribadian, budaya organisasi, komitmen organisasi, kepuasan kerja, keterlibatan kerja,
kepemimpinan transformasional dan servant leadership, umur pegawai, kepuasan Kkerja,
kolektivisme, keadilan organisasi serta tanggung jawab pegawai.

Budaya organisasi sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi OCB didefinisikan sebagai
sistem nilai-nilai yang diyakini oleh semuaanggota organisasi dan yang dipelajari, diterapkan, serta
dikembangkan secara berkesinambungan, berfungsi sebagai sebuah perekat dan menjadi acuan

Kongko Dwi Prasetyo, Fuad Mas ud 1




DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 10 Nomor 1 Tahun 2021, Halaman 2

perilkau dalam organisasi untuk mencapai tujuan dari perusahaan yang telah ditetapkan (Moelyono,
2003). Berkaitan dengan pengaruh budaya organisasi terhadap OCB, telah beberapa penjelasan juga
pada hasil penelitian terdahulu, hasil penelitian Rini et al. (2013) menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

Variabel lainnya yang mempengaruhi OCB adalah servant leadership, servant leadership
sendiri didefinisikan sebagai bentuk kepemimpinan yang mengutamakan kebutuhan orang lain,
aspirasi, dan kepentingan orang lain diatas mereka sendiri, servant leader berkomitmen untuk
melayani orang lain Sendjaya & Sarros (2002) . berkaitan dengan OCB dan servant leadership, pada
penelitian yang dilakukan oleh Amir (2019) menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan servant leadership terhadap organizational citizenship behavior.

Variabel selanjutnya yang berpengaruh terhadap OCB adalah komitmen organisasi yang
didefinisikan sebagai keinginan kuat karyawan untuk tetap menjadi anggota organisasi, adanya
keyakinan dan usaha yang keras untuk selalu sesuai dengan keinginan atau harapan organisasi
(Luthans, 2006). Pada penelitian yang dilakukan Bakshshi et al (2011) bahwasannya ketiga
komponen komitmen organisasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior.

Berdasarkan hasil observasi penulis ditemukan adanya fenomena masih perlu
ditingkatkannya OCB karyawan Hotel Grasia Semarang seperti kurangnyapartisipasi karyawan pada
kegitan diluar deskripsi kerja, keengganan beberapa karyawan untuk membantu rekan disaat jam
istirahat, keengganan karyawan untuk membantu rekankerja lainyang tidak masuk. Selainfenomena
tersebut, penulis juga menemukan hasil penelitian yang memiliki perbedaan hasil dari hasil umum
dimana budaya organisasi, servant leadership dan komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
OCB. Pada variabel budaya organisasi misalnya, penelitian yang dilakukan oleh Khan & Rashid
(2012) justru menunjukkan hasil berbeda dimana Budaya organisasi tidak memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap Organizational citizenship behavior. Perbedaan hasil juga ditemukan pada
bagaimana pengaruh servant leadership terhadap OCB, hasil penelitian Prabowo & Setiawan (2013)
dimana servant leadership tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior. Sama halnya dengan dua variabel diatas, Darmawati et al. (2013) juga
menemukan hasil bahwa komitmen organisasi justru tidak memiliki pengaruh terhadap OCB.

KERANGKAPEMIKIRANTEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Hipotesis yang dikemukakan dapat dijelaskan dengan gambar tentang kerangka hipotesis
pada Gambar 1 di bawah ini.

Gambar 1
kerangka Pemikiran Teoritis
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Sumber: disarikan dari berbagai jurnal

Hubungan Budaya Organisasi Terhadap OCB



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 10 Nomor 1 Tahun 2021, Halaman 3

Pada penelitianyangdilakukanoleh Pratiwi (2013) Menunjukkan Bahwa BudayaOrganisasi
memberikan pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. hasil penelitian Rini et
al. (2013) juga menunjukkan hasil serupa bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior. Sebagaimana hasil penelitian diatas, pada Muhdar et al. (2015)
hasilnya menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi terbukti memberi pengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan. Berdasarkan uraian tersebut
maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut

H, : Budaya Organisasi Berpengaruh Positif dan signifikan terhadap OCB

Hubungan Servant Leadership Terhadap OCB

Pada penelitian yang dilakukan di Yogyakarta menunjukkan hasil bahwa Servant leadership
berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior (Kartikarini, 2015). Penelitian lain
yang dilakukan Sandra & Suwandana (2018) menunjukkan hasil serupa dimana variabel Servant
Leadership yang memberikan pengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior
Karyawan. Pada penelitian lain oleh Baytok & Ergen (2013) juga menunjukkan hasil bahwa Servant
Leadership berpengaruh positif terhadap OCB. Berdasarkan uraian diatas, dapat dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:

H, : Servant Leadership Berpengaruh Positif dan signifikan terhadap OCB

Hubungan Komitmen Organisasi Terhadap OCB

Penelitian yang dilakukan oleh oleh Ortiz et al. (2015) menunjukkan bahwa terdapat hubungan
positif antarakomitmen organisasasi dengan indikator-indikator organizational citizenship behavior.
Sejalan dengan penelitian tersebut, hasil penelitian Bakhshi et al. (2011) juga menunjukkan hasil
serupa, dimana ketiga komponen dari komitmen organisasi memiliki pengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior. Juga pada Pada penelitian Meilina (2016) dimana variabel
komitmen organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior. Berdasarkan yang telah dijelaskan sebelumnya maka dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:

Hs : Komitmen Organisasi Berpengaruh Positif dan signifikan terhadap OCB

METODE PENELITIAN
Variabel Penelitian

Terdapat dua jenis variabel dalam penelitian ini yaitu variabel dependen dan variabel
independen. Dependent variabel atau variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah
OCB . Independent Variabel atau variabel bebas dalam penelitian ini adalah budaya organisasi,
servant leadership, dan komitmen organisasi.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek yang memiliki karakteristik serta
kualitas tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari, kemudian nantinya ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2011). Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan
Hotel Grasia sejumlah 78 orang.

Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki karakteristik atau dalam keadaan
tertentu yangingin diteliti. Menurut sugiyono (2011) sampel merupakan bagian populasi yangdipilih
melalui prosedur tertentu sehingga dianggap dapat mewakili populasi itu sendiri. Sampel dalam
penelitian ini karyawan yang telah bekerja minimal setahun sejumlah 66 orang.

Jenis dan Sumber Data
Sumber data yangdigunakandalampenelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Data
primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah hasil angket / kuesioner. Kuesioner atau angket
merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan
atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2011). Kuesioner dalam
penelitian ini berupa pernyataan setuju atau tidak setuju responden yang diukur menggunakan skala
3
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likert. Pengambilan data dilakukan menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada seluruh
responden.

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari pusat data yang ada antara lain pusat data di
organisasi, badan penelitian dan lain-lain. Dalam penelitian ini data sekundernya adalah profil
perusahaan, struktur organisasi dan lain-lain.

Metode Analisis Data

Analisis kuantitatif adalah bentuk analisa yang menggunakan angka-angka dan perhitungan
dengan metode statistik. Data tersebut harus diklasifikasikan dalam kategori tertentu dengan
menggunakan tabel-tabel tertentu. Untuk mempermudah dalam menganalisis penelitian ini
menggunakan program SPSS versi 25. Berbagai analisis kuantitatif yang dilakukan dalam penelitian
ini diantaranya analisis statistik deskriptif, uji instrumen penelitian yaitu uji validitas dan uji
reliabilitas, uji asumsi klasik yaitu uji normalitas dan uji heteroskedastisitas, analisis regresi linear
sederhana, uji koefisien determinasi (R?), dan uji hipotesis yaitu uji T serta uji F.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Gambaran Umum Responden
Penelitian ini mengelompokan responden berdasarkan jenis kelamin, usia responden,
pendidikan terakhir, dan masa kerja responden.

Tabel 1
Jenis Kelamin Responden
Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 55 83,33%
Perempuan 11 16,67%
Jumlah 66 100%

Berdasarkan tabel dapat dilihat bahwa komposisi responden pada penelitian ini dilihat dari
jenis kelaminnya tidak berimbang antara laki-laki 55 orang dan perempuan 11 orang. Hal ini ini
berkaitan dengan kebutuhan hotel untuk pekerjaan fisik dan shift kerja hingga malam hari.

Tabel 2
Usia Responden

Usia Jumlah Persentase

<25 13 19,7 %
26-35 25 37,88 %
36-45 19 28,79 %

> 45 9 13,64 %
Jumlah 100 100%

Berdasarkantabel 3 diatas dapat dilihatbahwa dari segi usia, responden memiliki usia cukup
beragam, dengan persentase terbanyak beradapada rentang usia26 -35 tahun serta paling sedikit pada
usia lebih dari 45 tahun.

Tabel 3
Pendidikan Terakhir Responden

Pendidikan Terakhir | Jumlah | Persentase
SMA sederajat 50 75,76 %
Diploma 10 15,15%
S1 6 9,09 %
S2 - -
Jumlah 100 100%

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa separuh lebih (75,76%) responden yang
menjadi objek penelitian ini merupakan lulusan SMA sederajat .Sedangkan lainnya adalah lulusan
S1 dan juga lulusan Diploma.

4
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Tabel 4
Masa kerja Responden
Lama Bekerja Jumlah | Persentase
1-5 26 39,39%
6-10 21 31,82%
11-15 4 6,06 %
> 16 15 22,73%
Jumlah 100 100%

Dengan melihat tabel diatas, dapat diketahui bahwa responden terbanyak berada pada
rentang masa kerja 1-5 tahun sementara yang paling sedikit berada pada rentang 11-15 tahun.

Uji Instrumen Data

Instrumen pengumpulan data yang baik harus memenuhi dua persyaratan penting yaitu valid
dan reliabel. Pengujian validitas data yang dilakukan dengan program SPSS versi 25 dengan melihat
nilai corrected item correlation . Jikar hitung lebih besar dari r tabel maka pertanyaan atau indikator
tersebut dinyatakan valid. Dari hasil uji validitas yang dilakukan nilai r hitung untuk semua item
pertanyaan kuesioner memiliki skor lebih besar daripada nilai r tabel. Hal itu berarti semua item
pertanyaan dalam penelitian ini teruji valid dan sah untuk digunakan.

Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan uji Cronbach’s Alpha.
Kuesioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Variabel dikatakan reliable atau handal
apabila memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.6. Berdasarkan uji reliabilitas yang dilakukan
diketahui bahwa nilai koefisien reliabilitias budaya organisasi (X1), Servant Leadership (X2)
komitmen organisasional (X3), OCB () berturut-turut adalah 0,784, 0,931, 0,891 dan 0,867 dimana
semua lebih besardari0,6.0leh karena itu dapat disimpulkan bahwa berdasarkanuji reliabilitas yang
telah dilakukan, instrument penelitian yang digunakan pada variabel budaya organissi, servant
leadership, komitmen organisasi, dan OCB kerja dikatakan reliable atau handal.

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji normalitas uiji
multikolonieritas dan uji heteroskedastisitas.. Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji -
smirnov (K-S), uji normalitas grafik histogram serta grafik normal p-plot. Suatu model regresi
dinyatakan normal apabila nilai signifikan lebih besar dari 0,05 pada taraf signifikansi alpha 5%
(Ghozali, 2011).

Tabel 5
hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual

N 66
Normal ParametersaP Mean .0000000
Std. Deviation 5.79709930

Most Extreme Absolute 075
Differences Positive 061
Negative -075

Test Statistic 075
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: data primer yang dioalah
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Dapat kita ketahui dari tabel tersebut bahwa nilai signifikansinya sebesar 0,200 lebih besar
dari taraf signifikansi 0,05 yang berarti data residual berdistribusi normal. Selain itu dari grafik
histogram juga tidak menunjukkan adanya kecondangan ke salah satu arah, juga pada grafik normal
p-plot juga titik — titik menyebar namun tetap berhimpit mengikuti garis diagonal, yang berarti
asumsi normalitas terpenunhi.

Tabel 6
Hasil Uji Multikolonieritas
Variabel Tolerance VIF
Budaya Organisasi ,549 1,822
Servant Leadership ,687 1,455
Komitmen Organisasi 511 1,958

Sumber: Data primer yang diolah

Hasil uji multikoloneritas diatas menunjukkan bahwa nilai tolerance seluruh variabelberada
diatas 0,1 dan VIF lebih kecil dari 10, maka dapat diambil kesimpulan bahwa tidak terjadi atau tidak
adanya multikolonearitas pada variabel yang dijadikan model.

Gambar 2
Grafik heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Residual
L
(]
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Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data Primer yang diolah

Dari grafik scatterplot pada gambar 2 Dapat dilihat bahwa tidak terjadinya
heteroskedastisitas. Terbukti dari titik-titik pada grafik tersebut tidak membentuk suatu pola tertentu
atau berarti menyebar secara acak baik diatas maupundibawahangka 0 padasumbu Y. Oleh karena
itu model regresi yang ada layak untuk digunakan karenatidak terganggu oleh heteroskedastisitas.

Analisis Linear Berganda

Pengujian hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan analisis regresi berganda. Analisis
regresi berganda digunakan dalam menguji hipotesis mengenai pengaruh antara variabel independen
dengan variabel dependen secara simultan dan parsial. Di bawah ini adalah hasil uji regresi linear
berganda:
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Tabel 7
Hasil Analisis Regresi Linear berganda

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.827 8.239 1.921 | .059
budaya organisasi .288 .096 .332 3.005 | .004
servant leadership .383 092 409 4.147 | .000
komitmen organisasi 146 .098 171 1492 | 141

a. Dependent Variable: OCB
Sumber: data primeryangdioalah

Variabel budaya organisasi berpengaruh sebesar 0,332, servant leadership berpengaruh sebesar
0,409 dan komitmen organisasi berpengaruh sebesar 0,171. Variabel servant leadership menjadi
variabel yang memiliki pengaruh paling besar (0,409) terhadap OCB dibandingkan dengan variabel
yang lain.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 8
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square
1 7652 585 565
a. Predictors: (Constant), komitmen organisasi, servant leadership,
budaya organisasi
b. Dependent Variable: OCB

Berdasarkan tabel 13 dapat disimpulkan bahwa nilai koefisien determinasi (R?) pada kolom
Adjusted R Square yaitu 0,565 atau sebesar 56,5 %. Hal tersebut menunjukkan variabel independen
yaitu budaya organisasi, servant leadership dan komitmen organisasi dapat menjelaskan variabel
dependen (Y1) yaitu OCB sebesar 56,5 % dan sisanya 43,5 % dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Tabel 9
Hasil Uji t
Model T tabel TKt sig. t Sig.
1 (Constant) 1.921 | .059
budaya organisasi 1,670 0,05 3.005 | .004
servant leadership 1,670 0.05 4.147 | .000
komitmen organisasi 1,670 0,05 1492 | 141

Berdasarkan tabel 9 diatas dapat kita diketahui bahwa

1. Nilai t hitung sebesar 3,005 lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel 1,670. Selain itu
nilai p-value sebesar 0,004 dengan tingkat signifikansi kurang dari 0,05. Hal ini berarti HO
ditolak dan H1 diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel budayaorganisasi (X1)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB ().

2. Nilai t hitung sebesar 4,147 lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel 1,670. Selain itu
nilai p-value sebesar 0,000 dengan tingkat signifikansi kurang dari 0,05. Hal ini berarti HO
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ditolak dan H2 diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel servant leadership
(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB ().

3. Nilait hitungsebesar 1,492 lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel 1,670. Selain itu
nilai p-value sebesar0,141 dengan tingkat signifikansi lebih dari 0,05. Hal ini berarti HO
diterima dan H1 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi
(X3) tidak berpengaruh terhadap OCB ().

PEMBAHASAN
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap OCB

Berdasarkan hasil pengujian dari hipotesis yang pertama yaitu budaya organisasi terhadap
komitmen organisasional menunjukkan bahwa etika kerja Islam memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini dibuktikan oleh nilai t hitung sebesar 3,005
lebih besar dari t tabel sebesar 1,6 70 dengan nilai signifikansi 0,004 lebih kecil dari 0,05. Karena t
hitung >t tabel dan nilaisignifikansi <0,05 maka HO ditolak dan H1 diterima. Hal itu berarti semakin
tinggi budaya organisasi maka semakin tinggi juga OCB. Kita juga dapat melihat hasil analisis
regresivariabel etikakerjalslam terhadap variabel komitmenorganisasional yang memiliki pengaruh
secara positif sebesar 0,332. Hal ini menunjukan bahwa jika budaya organisasi meningkat maka
variabel OCB juga akan meningkat pula, sebaliknyaketikabudaya organisasi mengalami penurunan,
maka OCB juga akan menurun.

Hasil tersebut melengkapi penelitian-penelitian yang sebelumnya dan menegaskan bahwa
budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap OCB.

Pengaruh Servant leadership Terhadap OCB

Hasil dari pengujian regresi berganda sebelumnya dapat disimpulkan bahwa Servant
Leadership (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB (). Hal ini dibuktikan
oleh nilai t hitung sebesar 4,147 lebih besar dari t tabel sebesar 1,670 dengan nilai signifikansi 0,000
lebih kecil dari 0,05. Karena t hitung >t tabel dan nilai signifikansi < 0,05 maka HO ditolak dan H2
diterima. Hal itu berarti semakin tinggi servant leadership maka semakin tinggi juga OCB. Kita juga
dapatmelihathasil analisis regresi variabel servant leadership terhadap variabel OCB yang memiliki
pengaruh secara positif sebesar 0,409. Hal ini menunjukan bahwa jika servant leadership meningkat
maka variabel OCB juga akan meningkat pula, sebaliknya ketika servant leadership mengalami
penurunan, maka OCB juga akan menurun.

Hasil tersebut melengkapi penelitian-penelitian yang sebelumnya dan menegaskan bahwa
servant leadership memiliki pengaruh positif terhadap OCB.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap OCB

Hasil dari pengujian regresi berganda sebelumnya dapat disimpulkan bahwa Komitmen
Organisasi (X3) tidak berpengaruh terhadap OCB (). Hasil pengujian hipotesis 3 menggunakan
spss25 seperti yang dapat dilihat pada tabel bahwa X1 memiliki t hitung sebesar 1,492 dengan nilai
signifikansi 0,141 ketentuan pengambilan terhadap sebuah hipotesis apakah diterima atau ditolak
adalah berdasarkan nilai signifikansinya, apabila nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka
hipotesis diterima. Dengan t tabel sebesar 1,670 maka t hitung lebih kecil dari nilai t tabel, berarti
variabel komitmen organisasi tidak memberikan pengaruh pada OCB. Nilai signifikansi sebesar
0,141 yangartinya lebih besar dari 0,05. Baik melihat dari hasil t hitung maupun nilai signifikansi
yang ada, maka maka HO diterima dan H3 ditolak dan ditarik kesimpulan bahwasannya tidak ada
pengaruh komitmen organisasi karyawan hotel Grasia terhadap OCB

Hasil tersebut menegaskan temuan penelitian Dharmawati et al. (2013) terhadap pegawai
tata usaha Fakultas Ekonomi UNY, dimana variabel komitmen organisasi tidak memberikan
pengaruh signifikan terhadap variabel Organizational citizenship behavior.
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KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis akhirnya mengambil kesimpulan sebagai
berikut.

1. Variabel budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel

organizational citizenship behavor, hal tersebut ditunjukkan dari nilai signifikansi sebesar
0,004 lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi dan baik budaya
organisasi maka akan semakin ,meningkat pula organizational citizenship behavior
karyawan hotel Grasia Semarang.

Variabel Servant Leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
organizational citizenship behavor, hal tersebut ditunjukkan dari nilai signifikansi sebesar
0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi dan baik servant
leadership maka akan semakin ,meningkatkan organizational citizenship behavior
karyawan hotel Grasia Semarang

Dengan nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka variabel komitmen organisasi
disimpulkan bahwa tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel organizational
citizenship behavor pada karyawan hotel Grasia Semarang.

Berdasarkan hasil uji regresi berganda dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior sebesar 0,332, variabel servant
leadership berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior sebesar 0,409, dan
variabel komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap organizational citizenship
behavior sebesar 0,171.

Uji koefisien determinasi (R2) menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,565 yang
memiliki arti bahwa variabel bebas budaya organisasi, servant leadership, dan komitmen
organisasi berkontribusi dalam mempengaruhi variabel terikat organizational citizenship
behavior sebesar 56,5 %. Sedangkan sisanya sebesar 43,5% dipengaruhi oleh variabel
lainnya yang tidak dimasukkan dalam model regresi.

Keterbatasan Penelitian

1. Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi variabel budaya organisasi, servant
leadership, dan komitmen organisasi terhadap OCB sebesar 0,565 sehingga dalam
penelitian ini varibel bebas yang ada belum sepenuhnya mampu menjelaskan variabel
terikat.

2. Penelitian ini masih terbatas dilakukan hanya dalam satu lingkup perusahaan pada satu
sektor, sehingga belum bisa membandingkan bagaimana hasilnya apabila dilakukan
penelitian pada sektor lain serta pada lingkup yang jauh lebih besar.

1. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk mengembangkan model dengan menambah
variabel intervening atau variabel lain terkait organizational citizenship behavior.

2. Penelitian selanjutnya diharapkan mengembangkan ruang lingkup penelitian baik itu
secara cakupan responden lebih dari satu hotel atau dengan menguji di sektor usaha lain.

3. Terhadap manajemen Hotel Grasia dalam upaya terkait peningkatan OCB karyawan
harapannya bisa menjaga dan meningkatkan kualitas variabel yang telah diuji yakninya
budaya organisasi dan servant leadership yang terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB, agar dengan menjaga dan meningkatkan kualitas hal tersebut
juga akan mampu meninggkatkan OCB karyawan.
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