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BAB V 

PENUTUP  

 

5.1 Kesimpulan 

     Berdasar analisis data, uji hipotesis, dan pembahasan, dapat ditarik 

beberapa kesimpulan berikut. 

1. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Koefisien regresi komitmen organisasi sebesar 0,172. Apabila setiap 

komitmen organisasi meningkat satu satuan maka akan menyebabkan 

OCB meningkat sebesar 0,142. Komitmen organisasi mempunyai t-value 

2,235 > t tabel 1,96 dan P value 0,026 < 0,05. Komitmen organisasi 

berpengaruh sempurna terhadap OCB karena P value <0,05. Apabila 

komitmen organisasi meningkat, maka semakin meningkat pula OCB. 

Demikian juga sebaliknya, apabila komitmen organisasi pegawai 

menurun, maka semakin menurun pula perilaku OCB. 

2. Kepribadian pegawai berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan 

terhadap OCB. Koefisien regresi kepibadian pegawai (-0,005). Setiap 

kepribadian pegawai menurun satu satuan maka akan menyebabkan 

perilaku OCB meningkat sebesar 0,005. Jika kepribadian meningkat satu 

satuan maka akan menyebabkan OCB menurun sebesar 0,005. Semakin 

ditingkatkan kepribadian pegawai SMK Santo Aloisius justru 

menyebabkan penurunan perilaku OCB. Hasil ini bisa dipengaruhi 

beberapa faktor antara lain budaya lokal yang sudah berjalan di SMK 

Santo Aloisius yakni persaudaraan kasih dan damai “caritas et pax”  
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sudah cukup kuat sehingga ketika dihadapkan dengan pemahaman baru 

menjadi tidak cukup diterima. Kepribadian pegawai mempunyai t-value 

0,085 < t tabel 1,96 dan P value 0,932 > 0,05. Kepribadian pegawai dalam 

penelitian ini tidak menjadi faktor yang memengaruhi munculnya OCB. 

3. Kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB pegawai. Koefisien regresi kepercayaan pada pimpinan sebesar 

0,381. Setiap kepercayaan pada pimpinan meningkat satu satuan maka 

akan menyebabkan OCB meningkat sebesar 0,382. Kepercayaan pada 

pimpinan mempunyai t-value 2,974 > t tabel 1,96 dan P value 0,003 < 

0,05. Kepercayaan pada pimpinan berpengaruh sempurna terhadap OCB 

pegawai karena P value 0,003. Apabila kepercayaan pada pimpinan 

meningkat, maka semakin meningkat pula OCB pegawai. Demikian juga 

sebaliknya, apabila kepercayaan pada pimpinan menurun, maka semakin 

menurunkan OCB. 

4. Budaya organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

OCB. Koefisien regresi budaya organisasi sebesar 0,172. Setiap budaya 

organisasi meningkat satu satuan maka akan menyebabkan OCB 

pegawai meningkat sebesar 0,172. Budaya oranisasi mempunyai t-value 

1,967 > t tabel 1,96 dan P value 0,176 > 0,05. Budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap OCB tetapi tidak signifikan karena P value 

0,176 >0,05. Apabila budaya organisasi meningkat, maka semakin 

meningkat pula OCB pegawai tetapi tidak kuat. Semakin tinggi nilai X, 

semakin tinggi pula nilai Y dengan tingkat kemiringn atau slop landai  
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5. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

pegawai. Koefisien regresi variabel motivasi kerja sebesar 0,340. Setiap 

motivasi kerja meningkat satu satuan maka akan menyebabkan OCB 

pegawai meningkat sebesar 0,340. Motivasi kerja mempunyai t-value 

2,446 > t tabel 1,96 dan P value 0,015 < 0,05. Motivasi kerja berpengaruh 

sempurna terhadap OCB pegawai karena P value 0,015. Apabila motivasi 

kerja meningkat, maka semakin meningkat pula perilaku OCB pegawai. 

Demikian juga sebaliknya, apabila motivasi kerja pegawai menurun, 

maka semakin menurun pula perilaku OCB pegawai. 

6. Komitmmen organisasi berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan 

terhadap motivasi kerja.  Koefisien regresi komitmen organisasi adalah 

(-0,068). Setiap komitmen organisasi menurun satu satuan maka akan 

menyebabkan motivasi kerja meningkat sebesar 0,068. Setiap komitmen 

organisasi meningkat satu satuan maka akan menyebabkan motivasi 

kerja menurun sebesar 0,068. Semakin ditingkatkan komitmen organisasi 

SMK Santo Aloisius justru menyebabkan penurunan motivasi kerja. 

Demikian sebaliknya, semakin tidak ditingkatkan komitmen organisasi 

maka motivasi kerja pegawai semakin meningkat. Komitmen organisasi 

mempunyai t-value 0,705 < t tabel 1,96 dan P value 0,481 > 0,05.  

Komitmen organisasi pegawai di SMK Santo Aloisius tidak menjadi 

faktor dalam peningkatan motivasi kerja. 

7. Kepribadian pegawai berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

motivasi kerja. Koefisien regresi kepribadian pegawai 0,044. Setiap 
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kepribadian meningkat satu satuan maka akan menyebabkan motivasi 

kerja meningkat sebesar 0,044. Apabila tingkat kepribadian pegawai 

semakin baik, maka motivasi kerja akan semakin meningkat. Demikian 

sebaliknya apabila tingkat kepribadian pegawai buruk, maka akan 

menyebabkan menurunya motivasi kerja pegawai SMK Santo Aloisius 

Ruteng. Kepribadian pegawai mempunyai t-value 0,452 < t tabel 1,96 

dan P value 0,651 > 0,05. Tingkat kepribadian pegawai SMK Santo 

Aloisius Ruteng ternyata belum mampu meningkatkan motivasi kerja 

secara signifikan. 

8. Kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja pegawai. Koefisien regresi variabel kepercayaan pada 

pimpinan sebesar 0,388. Setiap kepercayaan pada pimpinan meningkat 

satu satuan maka akan menyebabkan motivasi kerja pegawai meningkat 

sebesar 0,388 Kepercayaan pada pimpinan mempunyai t-value 2,256 > t 

tabel 1,96 dan P value 0,024 < 0,05. Kepercayaan pada pimpinan 

berpengaruh sempurna terhadap motivasi kerja pegawai karena P value 

0,024. Apabila kepercayaan pada pimpinan meningkat, maka semakin 

meningkat pula motivasi kerja pegawai. Demikian juga sebaliknya, 

apabila kepercayaan pada pimpinan menurun, maka semakin 

menurunkan motivasi kerja pegawai SMK Santo Aloisius Ruteng. 

9. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja pegawai. Koefisien regresi budaya organisasi 0,563. Setiap 

peningkat satu satuan budaya organisasi maka akan menyebabkan 
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motivasi kerja pegawai meningkat sebesar 0,563. Budaya organisasi 

mempunyai t-value 3,171 > t tabel 1,96 dan P value 0,002 < 0,05. Budaya 

organisasi berpengaruh sempurna terhadap motivasi kerja pegawai 

karena P value 0,002. Apabila budaya organisasi meningkat, maka 

semakin meningkat pula motivasi kerja pegawai. Demikian juga 

sebaliknya, apabila budaya organisasi menurun, maka semakin 

menurunkan motivasi kerja pegawai SMK Santo Aloisius Ruteng. 

10. Komitmen organisasi berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan 

terhadap OCB melalui motivasi kerja. Koefisien regresi variabel 

komitmen organisasi  (-0,023). Komitmen organisiasi mempunyai t-

value 0,687 < t tabel 1,96 dan P value 0,493 > 0,05 terhadap OCB melalui 

motivasi kerja. Pegawai yang bangga terhadap organisasi, memiliki 

kesediaan untuk berpihak dan memiliki kesetiaan pada organisasi. 

11. Kepribadian pegawai berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

OCB melalui motivasi kerja. Koefisien regresi variabel kepribadian 

pegawai sebesar 0,015. Kepribadian pegawai mempunyai t value 0,432 

< t tabel 1,96 dan P value 0,666 > 0,05 terhadap OCB pegawai melalui 

motivasi kerja. Setelah pegawai meningkatkan kepribadian dengan baik, 

pegawai cenderung langsung meningkatkan perilaku OCB tanpa harus 

ada motivasi kerja terlebih dahulu. 

12. Kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap OCB melalui motivasi kerja. Koefisien regresi variabel 

kepercayaan pada pimpinan sebesar 0,132. Kepercayaan pada pimpinan 
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mempunyai t value 1,473 < t tabel 1,96 dan P value 0,141 > 0,05 terhadap 

OCB pegawai melalui motivasi kerja. Setelah pegawai meningkatkan 

kepercayaan pada pimpinan dengan baik, pegawai cenderung langsung 

meningkatkan perilaku OCB tanpa harus ada motivasi kerja terlebih 

dahulu 

13. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

melalui motivasi kerja. Koefisien regresi variabel budaya organisasi 

0,191. Budaya organisasi mempunyai t value 2,191 > t tabel 1,96 dan P 

value 0,029 < 0,05 terhadap OCB pegawai melalui motivasi kerja. 

Setelah pegawai meningkatkan budaya organisasi, menyebabkan 

pegawai merasa termotivasi dalam bekerja untuk meningkatkan OCB. 

5.2 Saran  

5.2.1 Saran untuk manajemen penyelenggara SMK Santo Aloisius 

1. Menambah divisi LITBANG (Penelitian dan Pengembangan) 

SDM khusus pengembangan OCB pegawai. Program yang bisa 

dikembangkan antara lain pengembangan kepribadian dan 

peningkatan komitmen pegawai,  

2. Menciptakan hubungan kerja dengan pegawai yang lebih 

harmonis berorientasi pada profesionalitas, pengakuan atas 

kinerja, kesediaan berpihak, keterbukaan, dan orientasi hasil. 

3. Memberikan pelatihan dan mendorong pegawai meningkatkan 

kompetensi keahlian bersertifikat. 
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4. Program penguatan budaya organisasi dengan pendapaman 

spiritualitas khas Lembaga yakni persaudaraan kasih dan damai 

sebagai kekuatan sekolah sebagai faktor penting OCB.  

5. Pemberian pengakuan atas pekerjaan pegawai, kesempatan 

berprestasi pegawai 

5.2.2 Saran untuk pegawai SMK Santo Aloisius 

1. Peningkatan civic virtue (parsisipasi sukarela, courtesy, 

agreeableness, untuk mempercepat tercapinya 8 Standar 

Nasional Pendidikan (SNP).  

2. Meningkatkan pengembangan diri untuk mendukung 

pemenuhan cakupan 8 Standar Nasional Pendidikan SMK Santo 

Aloisius (SNP). 

5.2.3 Saran untuk peneliti selanjutnya  

1. Menggunakan pengukuruan dan teknik analisis yang lain dalam 

menggali lebih dalam faktor-faktor yang memengaruhi OCB. 

2. Melakukan penelitian pada objek yang lebih luas dari beberapa 

daerah lain yang memiliki budaya serta lingkungan kerja yang 

berbeda. 

3. Menganalisis lebih lanjut faktor – faktor yang memengaruhi 

OCB pada jumlah sample yang lebih besar. 
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