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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan penjelasan secara empiris tentang 

Dimensi Komitmen Organisasi terhadap Perilaku Kerja Proaktif Pegawai Kantor 

Sekretariat Daerah Kota Palangka Raya. Metode penelitian yang digunakan adalah 

kuantitatif dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS), Sofware yang 

digunakan versi 3.2.8. Unit analisa penelitian ini adalah para pegawai yang berjumlah 112 

orang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: a) Komitmen Afektif memiliki pengaruh 

positif signifikan terhadap Perilaku Kerja Proaktif Pegawai, b) Komitmen Normatif 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Perilaku Kerja Proaktif Pegawai c) 

Komitmen Berkelanjutan memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Perilaku Kerja 

Proaktif Pegawai 

 

Kata kunci: : Dimensi Komitmen dan Perilaku Kerja Proaktif Pegawai 
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This study aims to provide an empirical explanation of the Dimensions of Organizational 

Commitment to the Proactive Work Behavior of the Palangka Raya Regional Secretariat. 

The research method used is quantitative using the Partial Least Square (PLS) approach, 

the software used is version 3.2.8. The unit of analysis of this research is 112 employees. 

The results showed that: a) Affective Commitment had a significant positive effect on 

Employees' Proactive Work Behavior, b) Normative Commitment had a significant 

positive effect on Employees' Proactive Work Behavior c) Continuing Commitment had a 

significant positive effect on Employees' Proactive Work Behavior. 
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Pendahuluan 

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat 

ditunjang oleh kinerja para pegawainya. Pencapaian tujuan organisasi 

memerlukan kerja sama yang baik antar komponen didalamnya. Setiap organisasi 

dan lembaga mempunyai beberapa tahapan perkembangan yang berbeda sehingga 

hanya organisasi dan lembaga yang tangguh dan cepat tanggap terhadap 

perubahan lingkungan, teknologi dan ilmu pengetahuan yang akan terus bertahan. 

Untuk membentuk organisasi yang sesuai dengan harapan dan tujuan yang 

diinginkan, haruslah memiliki sumber daya manusia yang berkualitas agar dapat 

menciptakan hasil yang baik bagi organisasi. 
 

Setiap organisasi pemerintahan, sumber daya manusia merupakan aspek 

yang sangat penting dan berpengaruh bagi kelangsungan dan keberhasilan suatu 

organisasi. Karena sumber daya manusia merupakan faktor utama yang menjadi 

penggerak organisasi yang menentukan arah atau tujuan, sehingga tujuan bersama 

yang telah ditetapkan instansi/organisasi dapat dicapai. Setiap pegawai dalam 

organisasi dituntut untuk memberikan kontribusi positif melalui kinerja yang baik, 

mengingat kinerja organisasi tergantung pada kinerja pegawainya. Selain 

dipengaruhi oleh kinerja pegawai, organisasi juga dipengaruhi oleh beberapa 

faktor seperti komitmen organisasi dan motivasi kerja. 
 

Dari beberapa pernyataan pegawai tersebut didapatkan beberapa penyataan 

yang mengatakan bahwa tugas yang dibebankan kepada pegawai baik dari 

pimpinan maupun masyarakat selalu selesai tepat waktu dan memiliki hasil 

maksimal atau sesuai dengan jangka waktu yang di tentukan, setiap pegawai 

memiliki komitmen kerja yang baik, karena dapat dilihat dari hasil kerja yang 

mereka berikan kepada kantor Sekretariat Daerah Kota Palangka Raya. Akan 

tetapi ada beberapa pegawai juga memberikan pernyataan yang berbeda dari 

beberapa pegawai diatas dengan pernyataan yang mengatakan bahwa ada pegawai 

yang belum optimal dalam menyelesaikan pekerjaannya, tidak mematuhi 

peraturan jam kerja dan sering menunda pekerjaan. 
 

Perubahan zaman dan perkembangan dunia bisnis yang semakin pesat 

menjadi sebuah fakta yang tak dapat terhindarkan. Oleh karena itu figur 

seseorang yang berpengaruh untuk memimpin dan mengatur menjadi sosok yang 

diperlukan dalam sebuah organisasi. Kinerja yang baik berhubungan dengan 

bagaimana seorang pemimpin dapat memberikan motivasi kepada karyawannya 

untuk meningkatkan kinerja. Data lapangan menyatakan bahwa, rata-rata hasil 

dari nilai kinerja individu (NKI) penilaian kinerja karyawan yang dilakukan, 

hasilnya berkisar antara 70% - 75% prestasi kinerja karyawan, seharusnya 

mencapai hasil kinerja diatas 80%. Gaya kepemimpinan demokratik menjadi 

faktor pendorong kepada karyawan agar dapat bekerja dengan baik dan mencapai 

kinerja yang baik. Seorang pemimpin demokratik mendorong dan memberikan 

motivasi kepada bawahannya untuk meningkatkan kinerja karyawannya. 
 

Menurut Locke (dalam Luthans, 1998 (dalam Arifin, 2012) kepuasan kerja 

juga merupakan salah satu komponen dari kepuasan hidup. Sehingga hal tersebut 

menjadi sangat penting untuk diperhatikan dalam pengembangan dan 

pemeliharaan tenaga kerja. Karena jika karyawan tidak mendapatkan kepuasan 

dalam pekerjaannya, maka motivasi mereka akan menurun, absensi dan 

keterlambatan meningkat dan akan sulit untuk bekerja sama dengan mereka. 

Kepuasan kerja bagi karyawan tentunya tidak akan dapat tercapai apabila tidak 

ada motivasi atau dorongan yang dapat memberikan semangat untuk bekerja. 

Motivasi adalah faktor yang memberikan tenaga dan penyebab utama untuk 

menggerakan setiap makhluk hidup termasuk manusia. Karena, motivasi 
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mengarah kepada fakta bahwa seseorang tetap berkomitmen untuk tugasnya dan 

melakukan pekerjaan dengan serius dan penuh kegembiraan (Azar dan Shafighi, 

2013). Organisasi juga perlu menciptakan kondisi lingkungan kerja yang mampu 

memberikan kenyamanan untuk karyawannya dalam bekerja. Sumber daya 

manusia merupakan faktor yang sangat berharga, maka perusahaan 

bertanggungjawab untuk memelihara kualitas kehidupan kerja dan membina 

tenaga kerja agar bersedia memberikan kontribusinya secara optimal untuk 

mencapai tujuan perusahaan (Pruijt, 2003 dalam Arifin, 2012). 

 

Tinjauan Pustaka 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah kondisi dimana karyawan sangat tertarik 

terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran organisasinya. Komitmen organisasi juga 

dapat didefinisikan sebagai kekuatan yang bersifat relative dari individu dalam 

mengidentifikasi keterlibatan dirinya ke dalam organisasi, komitmen seseorang 

terhadap organisasi merupakan salah satu jaminan untuk menjaga kelangsungan 

organisasi tersebut. Menurut Kaswan (2017) 
 

Indikator Komitmen organisasi adalah : 
a. Adanya loyalitas dari para anggota terhadap anggota lainnya. 

b. Adanya loyalitas para anggota terhadap kelompoknya. 

c. Kesediaan berkorban secara ikhlas dari para anggota demi kelangsungan hidup 

kelompoknya. 

d. Adanya rasa bangga dari para anggota kelompok apabila kelompoknya 

mendapat celaan, baik itu dilakukan oleh individu maupun kelompok lainnya. 

e. Adanya niat baik dari para anggota kelompok untuk tetap menjaga nama baik 

kelompoknya dalam keadaan apapun.  

 

Perilaku kerja proaktif pegawai 

Menurut Bond, (2012) Perilaku Kerja Proaktif Pegawai yaitu kemampuan 

kerja dimana hal tersebut sangat penting disetiap pekerjaan atau situasi kerja. 

Menurut Prawirosentono (2014), “perilaku adalah suatu karakteristik penting dari 

pribadi untuk melakukan kegiatan”. Perilaku merupakan hasil gabungan dari 

berbagai faktor psikologis. 

 

 

Indikator perilaku kerja proaktif pegawai adalah 
1. Saran untuk memperbaiki lingkungan kerja 

2. Komitmen untuk menyelamatkan sumber daya organisasi 

3. Mengatasi masalah organisasi yang panas 

4. Implementasi solusi untuk memecahkan masalah 

 

Hipotesis dalam rise ini yaitu: 

H1   : Komitmen afektif berpengaruh terhadap perilaku kerja proaktif pegawai 
H2 : Komitmen normatif berpengaruh terhadap perilaku kerja proaktif pegawai 
H3 : Komitmen berkelanjutan berpengaruh terhadap perilaku kerja proaktif 

pegawai 
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H2 

H1 

Komitmen 

normatif(X2) 

Perilaku kerja 
proaktif pegawai (Y) 

H3 

Komitmen 
berkelanjutan (X3) 

Komitmen afektif (X1) 

 

 

 

 
 

 
 

Keteragan : 
: Garis Pengaruh Parsial 

: Garis Pengaruh Simultan 

 

Gambar: Kerangka Konseptual Penelitian 

 

Metode Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Sugiyono (2012) 

menyatakan bahwa metode kuantitatif diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang ditetapkan. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan penelitian 

eksplanasi, yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel- 

variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel yang 

lain Sofyan Siregar (2013). 
Penelitian ini dilakukan tepatnya di kantor Sekretaris Daerah/Setda Kota Palangka 

Raya Jalan Tjilik Riwut Km.5,5 No.98, Bukit Tunggal, Jekan Raya, Bukit Tunggal, Jekan 

Raya, Kota Palangka Raya, Kalimantan Tengah 74874. 

Populasi adalah kumpulan suatu elemen yang menjadi objek penelitian, populasi 

bukan saja individu, tetapi dapat berupa benda atau lainnya. Menurut Sugiyono (2017), 

populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai 

kuantitas karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai 

Setkretariat Daerah Kota Palangka Raya yang berjumlah 112 orang. 

 Ruang lingkup penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel 

pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif statistik dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. 

Hasil dan Pembahasan Penelitian 

Hasil penelitian menunjukan bahwa jumlah responden laki-laki lebih banyak 

yaitu orang 68 atau 61% dibandingkan perempuan yaitu sebanyak 44 orang atau 
39%. hasil olahan data PLS untuk menguji Pengaruh antar variabel dengan 
melihat pengaruh langsung dan tidak langsung menghasilkan sebagai berikut: 
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Variabel Original 

Sampel 

Estimate 

Sampel 

Mean 

(M) 

STDEV 

(Standar 

Deviasi) 

T-Statistic P-Values 

komitmen afektif 

perilaku kerja proaktif 
pegawai 

0, 447 0,441 0,132 3,374 0,001 

komitmen berkelanjutan  

perilaku kerja proaktif 

pegawai 

0, 428 0,435 0,166 2,573 0,010 

komitmen normatif 

perilaku kerja proaktif 

pegawai 

0, 156 0,146 0,068 2,291 0,022 

Sumber: Hasil Pengelohan Smart PLS 

 

Berdasarkan hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

a. variabel komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 

kerja proaktif pegawai dilihat dari original sampel estimate memiliki nilai 

positif sebesar 0,447 yang menunjukan arah hubungan positif, dan dilihat dari 

nilai t-statistik lebih kecil dari pada t-tabel 3,374 > 1,662 serta taraf 

signifikansinya memiliki nilai 0,001 (P < 0,05). Maka dapat disimpulkan 

bahwa komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 

kerja proaktif pegawai. 

b. variabel komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku kerja proaktif pegawai dilihat dari original sampel estimate memiliki 

nilai positif sebesar 0,156 yang menunjukan arah hubungan positif, dan dilihat 

dari nilai t-statistik lebih kecil dari pada t-tabel 2,291 > 1,662 serta taraf 

signifikansinya memiliki nilai 0,022 (P < 0,05). Maka dapat disimpulkan 

bahwa komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 

kerja proaktif pegawai. 

c. variabel komitmen berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku kerja proaktif pegawai dilihat dari original sampel estimate memiliki 

nilai positif sebesar 0,428 yang menunjukan arah hubungan positif, dan dilihat 

dari nilai t-statistik lebih kecil dari pada t-tabel 2,573 > 1,662 serta taraf 

signifikansinya memiliki nilai 0,010 (P < 0,05). Maka dapat disimpulkan 
bahwa komitmen berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku kerja proaktif pegawai. 

Hasil Uji Parsial (t) 

 

 
Model 

 

 
t 

 

 
Sig. 

1 (Constant)   

 
Komitmen afektif perilaku 

kerja proaktif pegawai(X1) 

3,374 0,001 

 Komitmen berkelanjutan 2,573 0,010 

perilaku kerja proaktif pegawi   

(X2)   

Komitmen normatif perilaku 2,291 0,022 

kerja proaktif pegawai (X3)   
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d. Variable perilaku kerja proaktif Pegawai (Y) 

Koefisien dari variabel komitmen afektif (X1) adalah signifikan pada α = 

0,05, karena t hitung >3,374 t tabel 1,662 (3.374 > 1,662) atau nilai sig. 0.001 < 

0,05. Artinya ada pengaruh variabel komitmen afektrif terhadap perilaku kerja 

proaktif pegawai. 

Koefisien dari variabel komitmen berkelanjutan (X2) adalah signifikan pada 

α = 0,05 karena t hitung > 2,573 t tabel (2,573 >1,662 ) atau nilai sig. 0.010<0,05. 

Artinya pengaruh variabel Komitmen berkelanjutan perilaku kerja proaktif pegawi 

bisa diterima. 

Koefisien variabel normatif perilaku kerja (X3) adalah signifikan pada α = 

0,05, karena t hitung > 2.291 t tabel ( 2.291 >1,662 ) atau nilai sig. 0.022 <0,05. 

Artinya pengaruh variabel Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai adalah 

signifikan.Berarti Komitmen normatif perilaku kerja proaktif pegawai bisa 

diterima. 

 
Pengaruh variabel dimensi komitmen terhadap perilaku kerja proaktif 

pegawai 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa 

Komitmen Afektif (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai dilihat dari original sampel estimate memiliki nilai positif sebesar 0,447 

yang menunjukan arah hubungan positif, dan dilihat dari nilai t-statistik lebih 

kecil dari pada t-tabel 3,374 > 1,662 serta taraf signifikansinya memiliki nilai 

0,001 (P < 0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa komitmen afektif berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap perilaku kerja proaktif pegawai. 

Variabel Komitmen normatif (X2) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap perilaku kerja proaktif pegawai dilihat dari original sampel estimate 

memiliki nilai positif sebesar 0,156 yang menunjukan arah hubungan positif, dan 

dilihat dari nilai t-statistik lebih kecil dari pada t-tabel 2,291 > 1,662 serta taraf 

signifikansinya memiliki nilai 0,022 (P < 0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa 

komitmen normatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja 

proaktif pegawai. 
Variabel Komitmen berkelanjutan (X3) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap perilaku kerja proaktif pegawai dilihat dari original sampel estimate 

memiliki nilai positif sebesar 0,428 yang menunjukan arah hubungan positif, dan 

dilihat dari nilai t-statistik lebih kecil dari pada t-tabel 2,573 > 1,662 serta taraf 

signifikansinya memiliki nilai 0,010 (P < 0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa 

komitmen berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 

kerja proaktif pegawai. 

 
Kesimpulan 

Komitmen Afektif berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Perilaku Kerja Proaktif Pegawai Sekretariat Daerah Kota Palangka Raya. 

Komitmen Normatif berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Perilaku Kerja Proaktif Pegawai Sekretariat Daerah Kota Palangka Raya. 

Komitmen Berkelanjutan berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Perilaku Kerja Proaktif Pegawai Sekretariat Daerah Kota Palangka Raya. 
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