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ABSTRACT

This study aims to examine affective commitment as a moderator on the impact of cultural orientation and job
satisfaction on contextual performance. 100 employees offood outlets participated in this research. Job

isfaction scale, organizational culture scale, affective commitment scale and contextual performance scale
were used to collect the data. Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) was used to
analysed . The results show affective commitment was not able to rérare the influence of culture on contextual
performance, but affective commitment significantly influenced the impact of job satisfaction on contextual
performance. Thereforeto improve contextual performance among employee, organizations may support
emplovyees to internalize organizational culture , increase high job satisfaction and encourage employees to have
an affective commitment to their organization.
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PENDAHULUAN

Dunia industri terus menerus mengalami perkembangan dengan munculnya
perusahaan-perusahaan untuk memenuhi kebutuhan customer dari segala aspek kebutuhan
primer maupun kebutuhan sekunder. Keberadaan pegawai sebagai Sumber Daya Manusia
dapat membantu keberlangsungan hidup perusahaan dengan tidak hanya melakukan tugas
formal saja (task performance) melainkan melakukan suatu pekerjaan yang lebih meskipun
bukan tanggung jawab dan tugas utama dalam bekerja seperti membantu pekerjaan karyawan
lainnya, menganggap perusahaan milik sendiri sehingga adanya keinginan untuk merawat dan
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menjaga aset perusahaan, menggunakan waktu kerja yang efektif, serta tingginya inisiatif
dalam melakukan pekerjaan.

Perilaku-perilaku yang tumbuh dan terimplementasikan dalam diri pegawai ini
merupakan kinerja diluar tugas (non task performance atau contextual performance). Perilaku
kinerja kontekstual memiliki kontribusi positif dalam organisasi untuk meningkatkan
lingkungan organisasi, sosial atau psikologis yang diperlukan dalam mencapai kinerja yang
efektif dan efisien. Kinerja kontekstual merupakan aktivitas yang berkontribusi dalam
mempertahankan organisasi, sosial dan lingkungan psikologis secara tidak formal diperlukan
sebagai bagian dari pekerjaan (Borman & Motowidlo, 1997). Lebih lanjut Borman &
Motowidlo (1997) menyebutkan bahwa kinerja kontekstual dibutuhkan untuk dapat
memaksimalkan produktivitas kerja dan meningkatkan efektivitas dan efesiensi perusahaan.
Borman dkk., (2001) menjelaskan aspek kinerja kontekstual 1) antusias, 2) sukarela, 3)
bekerjasama, 4) mematuhi peraturan, 5) mendukung dan membela tujuan organisasi.

Pradhan (2016) menjelaskan peran penting komitmen afektif sebagai moderator salah
satunya dalam membentuk kinerja kontekstual karyawan dalam bekerja di perusahaan.
Terwujudnya kinerja kontekstual karyawan pada dasarnya memiliki komitmen afektif yang
muncul dari karyawan. Seorang karyawan berkomitmen dan loyal akan berkontribusi lebih dari
pekerjaan formal atau atau bekerja melebihi tugas utamanya. Pernyataan ini menguatkan
dugaan bahwa untuk meningkatkan kinerja kontekstual karyawan, perlu adanya dorongan
untuk memiliki komitmen afektif selain mendorong karyawan untuk menjalankan budaya kerja
dan mencapai kepuasan kerja. Komitmen afektif selain berperan secara langsung terhadap
kinerja kontekstual juga dapat berperan sebagai variabel moderator. Beberapa penelitian yang
telah dilakukan membuktikan bahwa komitmen afektif mampu memediasi terbentuknya
kinerja kontekstual pada karyawan. Komitmen afektif memiliki dampak terhadap keinginan
karyawan untuk keluar dari organisasi (Delobbe dan Vanderghe (2004). Hal ini juga ditentukan
oleh adanya komitmen afektif secara emosional kepada organisasi (Rhoades, Eisenberger &
Armeli, 2001). Becker (Allen & Meyer, 1990) menyebutkan bahwa komitmen afektif
merupakh sebuah kecenderungan bagi seseorang untuk memiliki keterikatan yang sangat kuat
dengan organisasi. Allen & Meyer (1990) menjelaskan aspek komitmen afektif yaitu
keterikatan emosional, identifikasi dan partisipiasi.

Borman dkk, (2001) menyatakan faktor-faktor penyebab kinerja kontekstual, diantaranya
dukungan interpersonal, dukungan organisasi dan inisiatif kesadaran. Faktor-faktor ini
diindikasikan memengaruhi pegawai dalam memberikan kinerja optimal melalui perilaku
untuk melakukan pekerjaan diluar peran mereka. Beberapa penelitian menyebutkan bahwa
[Aerja kontekstual dapat dipengaruhi budaya organisasi (Zhang, 2016; Govender, 2017).
Budaya organisasi merupakan norma dan nilai yang berpengaruh terhadap perilaku dalam
organisasi (Luthans, 2011) sehingga karyawan menyesuaikan perilakunya dengan budaya di
organisasi untuk dapat diterima oleh lingkungan (Robbins, 2015). Penelitian Zhang (2016)
menyebutkan bahwa terdapat tingkat rasio varian dengan jumlah 61% pengaruh dari budaya
organisasi terhadap kinerja kontekstual.

Budaya organisasi bertujuan merubah sikap dan perilaku karyawan untuk dapat
berkontribusi dalam produktivitas kerja sehingga dapat meningkatkan jiwa gotong royong,
keterbukaan sesama karyawan, kebersamaan, serta komunikasi yang efektif merupakan unsur
dalam kinerja kontekstual (Oemar, 2013). Aspek bifilya organisasi menurut Robbins (2015)
terdiri dari tujuh karakteristik yaitu; orientasi dan mengambil risiko, perhatian pada hal-hal
rinci, orientasi pada hasil, orientasi pada manusia, orientasi pada tim, bersikap agresivitas dan
stabilitas.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor prediktor yang dapat mempengaruhi
kinerja kontekstual (Edwards, 2008). Kepuasan kerja merupakan penilaian evaluatif tentang
tingkat kesenangan karyawan berasal dari pekerjaan yang terdiri dari afektif dan komponen
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kognitif (Hulin & Judge, 2003). Kepuasan kerja merupakan tanggapan atau penilaian karyawan
terhadap organisasinya yang meliputi hubungan dengan atasan dan rekan kerja, karir maupun
gaji (Pushpakumari, 2008). Spector (1985) menjabarkan sembilan indikator kepuasan kerja
yaitu gaji, promosi, supervisi, benefit, pengakuan, peraturan, rekan kerja, tugas dan
komunikasi.

Analisis empiris oleh Pushpakumari (2008) menyebutkan bahwa karyawan yang puas
dengan pekerjaannya cenderung untuk memperpanjang masa kerja untuk mencapai prestasi
kerja dan bekerja lebih baik serta lebih termotivasi. Temuan F§Ehpakumari didukung oleh
penelitian Edwards, Bell, JR & Decuir (2008) yang melakukan penelitian tentang hubungan
antara kepuasan kerja dengan kinerja kontekstual. Penelitian dilakukan terhadap 444 responden
karyawan pabrik di Texas Tenggara Amerika Serikat menyebutkan terdapat hubungan
kepuasan kerja terhadap kinerja kontekstual. Kinerja kontekstual biasanya dikaitkan dengan
apa yang “dikembalikan oleh karyawan” ke organisasi. Jika karyawan puas dengan pekerjaan,
kemungkinan besar akan membalas dengan membantu orang lain serta melakukan tugas
tambahan yang merupakan inti kinerja kontekstual. Kepuasan kerja secara keseluruhan
memiliki hubungan yang kuat dengan {gF@rja kontekstual.

Berdasarkan pemaparan diatas, hipotesis dalam penelitian ini, yaitu;

1. [BMda pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja kontekstual.

Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja kontekstual.

3. Ada pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja kontekstual.

4. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja kontekstual dengan komitmen afektif
sebadffidmoderator.

5. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja kontekstual dengan komitmen afektif
sebagai moderator.

Berdasarkan pemaparan tersebut dirumuskan tujuan penelitian ini untuk menguji
pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja kontekstual dengan komitmen
afektif sebagai moderator.

METODE PENELITIAN

Variabel Penelitian

Adapun variabel penelitian yaitu kinerja kontekstual sebagai variabel endogen, variabel
eksogen yaitu budaya organisasi dan kepuasan kerja, serta sebagai variabel moderator
komitmen afektif.

Subjek Penelitian
Subjek penelitian terdiri dari 100 orang karyawan outlet rumah makan yang berstatus
tetap pada tiga lokasi diarea Kota Y.

Metode Pengumpulan Data

Variabel yang digunakan pada penelitian yaitu kepuasan kerja, budaya organisasi,
komitmen afektif dan kinerja kontekstual. Pengukuran menggunakan beberapa skala yang telah
diadaptasi dari penelitian sebelumnya. Skala untuk mengukur budaya organisasi diadaptasi dari
Astuti (2019) dengan tingkat reliabilitas yaitu 0,947, skala kepuasan kerja diadaptasi dari
Spector (1985) dengan tingkat reliabilitas tingkat reliabilitas 0,91, skala kinerja kontekstual
diadaptasi dari Kany (2019) dengan koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,0862 dan skala
EBmitmen afektif diadaptasi dari Allen & Meyer (1990) dengan empat respon pilihan yaitu STS
(Sangat Tidak Sesuai), Tidak Sesuai (TS), Sesuai (S) dan SS (Sangat Sesuai)
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Penelitian ini menggunakan analisis data Partial Least Square-Structural Equation
Modellin@BPLS-SEM) yang merupakan sebuah teknik dalam statistik untuk melakukan uji
terhadap model statistik dalam bentuk model-model sebab-akibat yang digunakan. SEM dapat
mengkombinasikan secara kompleks analisis faktor dan regresi atau analisis jalur (Hox &
Bechger, 1999). Pemilihan PLS sebagai metode analisis adalah penelitian ini bersifat prediktif
dan PLS memiliki tujuan untuk memprediksi dan data tidak harus berdistribusi normal, serta
mampu menganalisis bentuk indikator baik reflektif maupun formatif (Ghozali, 2015).

Teknik Analisis Data
Analisis data dilakukan dengan model persamaan structural / SEM (Structural
Equation Model) digunakan menggunakan program Smart Partial Least Square.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan data tersebut dilakukan kategorisasi pada empat variabel penelitian menetapkan
kriteria kategori dengan asumsi skor subjek dalam populasi terdistribusi berdasarkan kurva
normal (Azwar, 2015). Berikut adalah kategorisas variabel penelitian:

Tabel 1. Kategorisasi KinerjaKontekstual

No. Variabel Kategori Interval  Frekuensi Persentase
1 Kinerja Kontekstual — Tinggi X=49 50 50
Sedang 17-48 50 50
Rendah <16 - 0
Total 100 100
2.  Budaya Organisasi Tinggi X=72 29 29
Sedang 19-71 71 71
Rendah <18 - 0
Total 100 100
3. Kepuasan Kerja Tinggi X=>=104 76 76
Sedang 27-103 24 24
Rendah <26 - 0
Total 100 100
4.  Komitmen Afektif Tinggi X=25 42 42
Sedang 0-24 58 58
Rendah <8 - 0
Total 100 100

Sumber: data primer (2019)

Berdasarkan tabel kategorisasi diatas pada masing-masing variabel penelitian diperoleh
hasil bahwa pada variabel kinerja kontekstual, 50% responden berada pada kategori tinggi dan
50% lainnya pada kategori sedang. Variabel budaya organisasi tersebut menunjukkan 29%
responden berada pada kategori tinggi dan 71% dalam kategori sedang. Kategorisasi variabel
kepuasan kerja diperoleh hasil 76% responden berada pada kategori tinggi dan 24% dalam
kategori sedang. Kategorisasi pada variabel komitmen afektif menunjukkan bahwa 42%
responden berada pfda kategori tinggi dan 58% dalam kategori sedang. Pengujian hipotesis
dalam penelitian ini menggunakan nilai statistik alpha 5%, nilai t-statistik adalah 1.96 sehingga
kriterian penerimaan atau penolakan hipotsa Ha diterima dan HO ditolak ketika skor t- statistik
>1.96. Hipotesis ditolak atau diterima menggunakan probabilitas maka Ha diterima jika nilai
p<0.005 (Husein, 2015).
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Gambar 1. Path diagram hasil analisis bootstrapping
Tabel 2. Hasil Analisis Jalur (Path Coefficient)

Model Pengaruh ~ StDev.  t-statistic  p-Values Hasil
(STDEV) (<0.05)

BO —» KK 0.102 14.155 0.000  Signifikan

K - KK 0.018 1.983 0.048  Signifikan

KA - KK 0.108 4.484 0.000 Signifikan

Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan hubungdfl] langsung antara variabel
budaya organisasi dan kinerja kontek §hl dinyatakan signifikan (t-statistik> 1.96 dan p-values
< 0.05). Hasil ini dapat disimpulkan yaitu budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap
kinerja kontekstual. Ketika karyawan dalam organisasi mengimplementasikan budaya
organisasi dalam bekerja maka akan mendorong perilaku kinerja kontekstual pada karyawan.
Hal ini menandakan hipotesis pertama diterima. Zhang (2016) menyebutkan budaya organisasi
berpengaruh signifikasi terhadap kinerja kontekstual. Hasil ini bertolak belakang dengan Ong
Yu (2018) menyebutkan bahwa budaya organisasi tidak berdampak signifikasi terhadap kinerja
kontekstual.

Penfliruh kepuasan kerja signifikan terhadap kinerja kontekstual (t-statistik> 1.96 dan
p-values < 0.05), dapat disimpulkan@@ahwa kepuasan kerja karyawan berpengaruh langsung
terhadap kinerja kontekstual. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya maka akan
EfBndorong perilaku kinerja kontekstual pada karyawan. Kappagoda (2012) menyebutkan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja kontekstual.
Hasil penelitian lain yang sejalan yaitu Edward, Bell, Arthur & Decuir (2008) menyebutkan
bahwa kepausan kerja berpengaruh terhadap kinerja kontekstual. Blau (dalam Edward, Bell,
Arthur & Decuir, 2008) menyatakan bahwa karyawan berusaha untuk menyeimbangkan antara
yang diberikan dan diterima dari pertukaran sosial terutama terkait dengan target.

Pengaruh komitmen afeMgli) terhadap kinerja kontekstual dinyatakan signifikan (t-
statistic > 1.96 dan p-values < 0.05). Hal ini dapat disimpulkan bahwa komitmen afektif
karyawan berpengaruh langsung terhadap kinerja kontekstual. Ketika karyawan memiliki
komitmen afektif dengan organisasinya maka akan mendorong perilaku kinerja kontekstual
pada karyawan, hal ini menandakan hipotesis ketiga diterima. Al-Zefeiti & Mohamad (2017)
menyebutkan komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap kinerja kontekstual.
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Tabel 3. Hasil analisis jalur (path coefficient) moderator

Model Pengaruh St.Dev. t-statistic  p-Values (<0.05) Hasil
(STDEV)

KK«BO+KA 0012 1.544 0.123 Tidak Signifikan

KK«K+KA 0016 2477 0.014 Signifikan

Peran komitmen afektif sebagai moderator tidak terbukti mampu memoderisasi budaya
organisasi dengan baik terhadap kinerja kontekstual, yang mana hasil dari pengolahan data
menunjukkan t-statistik 1.54 < t-tabel 1.96. Komitmen afektif tidak signifikan sebagai
moderator antara budaya organisasi dan kinerja kontekstual. Hal ini menandakan hipotesis
keempat ditolak.

Peran komitmen afektif sebagai moderator terbukti mampu memoderratori kepuasan
kerja dengan baik terhadap kinerja kontekstual, yang mana hasil dari pengolahan data
menunjukkan t-statistic 2.47 > t-tabel 1.96. Komitmen afektif signifikan sebagai moderator
antara kepuasan kerja dan kinerja kontekstual. Hal ini menandakan hipotesis kelima diterima.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitiffi§ang dilakukan dapat disimpulkan yaitu terdapat pengaruh
positif yang signifikasi antara budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja
kontekstual pada karyawan. Komitmen afektif juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja
kontekstual. Komitmen afektif tidak mampu memoderatori pada pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja kontekstual, namun komitmen afektif secara signifikan mampu memoderatori
pada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja kontekstual. Peneliti selanjutnya dapat
mengembangkan lebih lanjut dengan meneliti dan menganalisis pengaruh variabel lain selain
dari penelitian ini untuk memiliki gambaran dan hasil yang berbeda pada variabel yang belum
digunakan. Saran kepada organisasi yaitu agar lebih memperhatikan karyawan bukan hanya
tugas formal namun memperhatikan kinerja kontekstual. Hal ini bertujuan untuk menciptakan
dan meningkatkan lingkungan organisasi, sosial atau psikologis yang diperlukan dalam
mencapai kinerja yang efektif dan efisien.
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