
 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dibahas, maka 

dirumuskan beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil analisis statistik deskriptif menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

(75,01%), komitmen organisasi (77,25%), dan kepribadian (78,41%) 

termasuk ke dalam kategori baik. Untuk perilaku kewargaan organisasi 

(60,17%) termasuk ke dalam kategori cukup baik. Dengan demikian 

hipotesis pertama diterima untuk variabel perilaku kewargaan organisasi 

dan ditolak untuk variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 

kepribadian.  

2. Hasil uji statistik inferensial menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap variabel komitmen organisasi dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000, dan terhadap variabel perilaku kewargaan 

organisasi dengan nilai signifikansi sebesar 0,001. Hal ini menunjukkan 

bahwa dengan meningkatnya kepuasan kerja, akan meningkatkan pula 

komitmen organisasi dan perilaku kewargaan organisasi pegawai Kanwil 

Kemenag NTT. Meningkatnya perilaku kewargaan organisasi selanjutnya 

akan meningkatkan kinerja organisasi. Dengan demikian, hipotesis kedua 

dan hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima. 
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3. Hasil uji statistik inferensial menunjukkan bahwa variabel kepribadian 

berpengaruh signifikan terhadap variabel komitmen organisasi dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,046, dan terhadap variabel perilaku kewargaan 

organisasi dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan 

bahwa membaiknya kepribadian pegawai Kanwil Kemenag NTT, akan 

meningkatkan pula komitmen organisasi dan perilaku kewargaan organisasi 

pegawai Kanwil Kemenag NTT. Meningkatnya perilaku kewargaan 

organisasi selanjutnya akan meningkatkan kinerja organisasi Dengan 

demikian hipotesis kelima dan hipotesis keenam dalam penelitian ini 

diterima. 

4. Hasil uji statistik inferensial menunjukkan bahwa variabel komitmen 

organisasi memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap variabel perilaku 

kewargaan organisasi secara partial, dengan nilai signifikansi sebesar 0,045. 

Sebaliknya, komitmen organisasi tidak memediasi pengaruh kepribadian 

terhadap perilaku kewargaan organisasi dengan nilai signifikansi 0,083. 

Dengan demikian, hipotesis keempat dalam penelitian ini diterima, 

sedangkan hipotesis ketujuh ditolak.  

5. Hasil uji statistik inferensial menunjukkan bahwa variabel komitmen 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap variabel perilaku kewargaan 

organisasi dengan nilai signifikansi sebesar 0,010. Hal ini menunjukkan 

bahwa dengan meningkatnya komitmen organisasi akan meningkatkan pula 

perilaku kewargaan organisasi pegawai Kanwil Kemenag NTT. Dengan 

demikian, hipotesis kedelapan dalam penelitian ini diterima. 
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6. Nilai koefisien determinasi variabel Perilaku Kewargaan Organisasi adalah 

sebesar 0,473. yang berarti bahwa variabel Perilaku Kewargaan Organisasi 

dapat dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 

kepribadian sebesar 47,3%, dan sisanya 52,7 % dijelaskan oleh variabel lain 

yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini.  

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, maka dapat disarankan kepada 

manajemen Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi NTT dan peneliti 

selanjutnya beberapa hal sebagai berikut: 

1. Meningkatkan perilaku kewargaan organisasi (OCB) terutama pada 

indikator consientiousness (melebihi standar atau apa yang diharapkan). Hal 

ini dapat dilakukan antara lain dengan memotivasi dan membangun 

kesadaran pegawai untuk semakin terlibat aktif dan berbuat lebih bagi 

organisasi melalui berbagai kesempatan seperti pada upacara apel senin, 

upacara apel kesadaran, dan kegiatan pembinaan rohani bulanan yang 

dilaksanakan di Kanwil Kemenag NTT. Dengan meningkatnya perilaku 

kewargaan organisasi maka akan berdampak pada meningkatnya kinerja 

organisasi Kanwil Kemenag NTT. 

2. Meningkatkan kepuasan kerja pegawai terutama pada indikator kesempatan 

promosi (promotions). Manajemen Kanwil Kemenag NTT perlu membuka 

kesempatan seluas-luasnya kepada setiap pegawai dalam pengisian dan 

promosi jabatan yang tersedia, melalui proses seleksi yang terbuka. Hasil 
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seleksi perlu disampaikan secara terbuka kepada pegawai seleksi sehingga 

tidak menimbulkan kecurigaan pegawai terhadap pola promosi. Manajemen 

juga perlu menata ulang penempatan pegawai agar sesuai dengan bidang 

keahlian dan pendidikan mereka. Meningkatnya kepuasan kerja pada 

gilirannya akan meningkatkan perilaku kewargaan organisasi dan kinerja 

organisasi. 

3. Meningkatkan komitmen organisasi terutama yang terkait dengan 

komitmen afektif (keterikatan emosional). Manajemen Kanwil Kemenag 

NTT perlu mengupayakan beberapa hal untuk membangun komitmen 

afektif, antara lain dengan menanamkan kesadaran dalam diri pegawai akan 

visi, misi, dan tugas mulia Kementerian Agama dalam melaksanakan 

pembangunan di bidang agama, membangun kepercayaan (trust) antara 

manajemen dan pegawai, meningkatkan rasa percaya diri pegawai dengan 

menghargai kemampuan yang dimiliki, dan mengembangkan lingkungan 

kerja yang mendorong kompetisi yang sehat. Dengan meningkatnya 

komitmen afektif, maka pegawai akan terdorong untuk berperan lebih bagi 

kepentingan organisasi, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja 

organisasi. 

4. Meningkatkan kepribadian pegawai terutama yang terkait dengan aspek 

openness to experience. Manajemen Kanwil Kemenag NTT perlu 

menciptakan iklim kerja kondusif yang memungkinkan lahirnya kreativitas, 

inovasi, kerjasama, serta mendorong pegawai untuk mengembangkan diri 

melalui pendidikan lanjut, latihan, kursus, ataupun seminar-seminar. Hal ini 
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akan melahirkan pegawai-pegawai Kanwil Kemenag NTT yang semakin 

berkualitas dan profesional dalam setiap bidang kerjanya, yang tentunya 

berguna bagi peningkatan kinerja organisasi. 

5. Kepada peneliti selanjutnya, agar dapat meneliti pengaruh faktor-faktor lain 

yang dapat mempengaruhi perilaku kewargaan organisasi pegawai Kanwil 

Kemenag NTT antara lain masa kerja, jenis kelamin, persepsi terhadap 

dukungan organisasi, persepsi terhadap keadilan, serta budaya dan iklim 

organisasi. 
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