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This study aims to analyze the impact of an organizational control 
system consisting of control output, process control, normative control, 
and organizational trust on employee performance and Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). The sampling method used the snowball 
sampling method with data collection techniques carried out through a 
questionnaire distributed to bank employees in Batam. 152 employees 
are participating in this study and using SPSS in hypothesis testing. 
This research confirms organizational control system has a significant 
impact and positively related to employee performance and 
organizational trust, control output has a significant impact and 
positively related to Organizational Citizenship Behavior (OCB), 
process control has no effect on Organizational Citizenship Behavior 
(OCB), normative control has a significant impact and positively related 
to Organizational Citizenship Behavior (OCB), and trust has a 
significant impact and positively related to employee performance and 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

 
Keywords : Organizational Control System, Organizational 

Trust, Employee Trust, Employee Performance, 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

   

 ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh sistem pengendalian 
organisasi yang terdiri dari output kontrol, proses kontrol, normatif 
kontrol dan kepercayaan organisasi terhadap kinerja karyawan dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Metode pengambilan 
sampel menggunakan metode snowball sampling dengan teknik 
pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang disebarkan 
kepada karyawan bank di kota Batam. Data yang digunakan sebanyak 
152 karyawan dan pengujian hipotesis mengunakan SPSS. Hasil 
pengujian menyatakan bahwa sistem pengendalian organisasi 
berpengaruh signifikan positif tehadap kinerja karyawan dan 
kepercayaan organisasi, output kontrol berpengaruh signifikan positif 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), proses kontrol 
tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB), normatif kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan kepercayaan 
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB).  
 

 
Kata Kunci : Sistem Pengendalian Organisasi, Kepercayaan 

Organisasi, Kinerja Karyawan, Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 

 

 

 

 



Widijaya, Silvia Debora Panjaitan 
Volume 16 Nomor 2 

Halaman 205-219 

 

 
Jurnal Ilmiah Bisnis dan Ekonomi Asia Halaman 206 
 

Pendahuluan 

Kinerja menjadi kekuatan bagi setiap organisasi untuk mencapai keberhasilan. Setiap 

organisasi memiliki tujuan, yang dikenal sebagai misi organisasi, yang mengidentifikasi 

ruang lingkup pekerjaan dan menentukan tugas yang dilakukan karyawan untuk membantu 

organisasi mencapai tujuannya. Tujuan individu kadang tidak selalu selaras dengan tujuan 

organisasi, maka sistem pengendalian organisasi digunakan untuk memantau dan 

menghargai individu sehingga karyawan dapat mengejar kepentingan organisasi 

(Bergeron, Shipp, Rosen, & Furst, 2013). Organisasi memastikan sistem pengendalian 

organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan dan dilakukan sejalan dengan kebijakan 

dan prosedur (Olufunmilayo & Hannah, 2018).  

Sistem pengendalian organisasi dapat diterapkan dalam peraturan tertulis maupun tidak 

tertulis, namun tidak terlepas dari pelanggaran-pelanggaran yang dilakukan oleh 

karyawannya. Contoh kasus yang terjadi adalah pelanggaran terhadap displin waktu kerja 

yang masih mendominasi yang dilakukan para pegawai negeri sipil (PNS). Aturan jam kerja 

sudah ditetapkan melalui Peraturan Pemerintah (PP) nomor 53 Tahun 2010 mengenai 

Disiplin Pegawai Negeri Sipil (PNS) Pasal 3 Angka 11. Pelanggaran yang terjadi 

diantaranya tidak hadir kerja yang melebihi peraturan waktu kerja instansi dan 

penyalahgunaan wewenang. Upaya sanksi telah dilakukan baik hukuman disiplin ringan, 

sedang, maupun berat, mulai dari teguran lisan dan tulisan, penurunan pangkat, sampai 

pemberhentian (Nurmayanti, 2019).  

Penelitian-penelitian sebelumnya berfokus pada mengindentifikasi pengaruh sistem 

pengendalian organisasi terhadap kinerja karyawan (Hernández dan Lario, 2008 ; Liu et al., 

2010 ; Khakwani et al., 2012 ; Rodrigues et al., 2015 ; Sihag & Rijsdijk, 2019). Sistem 

pengendalian organisasi terbagi menjadi output kontrol, proses kontrol dan normatif kontrol 

yang berfokus pada spesifikasi dan evalusi hasil tugas dan perilaku yang diinginkan. Sistem 

pengendalian organisasi mampu meningkatkan kinerja, karena sistem pengendalian 

organisasi membatasi sejauh mana karyawan bertindak untuk kepentingan sendiri (Sihag 

& Rijsdijk, 2019). Penelitian ini mengadopsi model penelitian dari Verburg et al. (2018) yang 

lebih kompleks, dengan menambahkan kepercayaan organisasi, dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dalam model penelitian. Perusahaan yang menggunakan lebih 

banyak pemantauan manajerial secara langsung, kepercayaan karyawan pada rekan kerja 

dan supervisor akan lebih tinggi daripada di perusahaan yang sebagian besar melakukan 

evaluasi dari hasil dan proses (Gittell, 2000). Sistem pengendalian organisasi adalah cara 

yang efektif dengan memungkinkan masalah yang berulang terjadi dan ditangani secara 

konsisten dan diterapkan secara keseluruhan oleh organisasi. Sistem pengendalian 

https://www.liputan6.com/bisnis/read/3939766/bkn-temukan-990-pelanggaran-netralitas-pns?source=search
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organisasi dan kepercayaan dapat menandakan baiknya keputusan melalui penerapan 

kriteria standar yang transparan dan konsisten (Weibel et al., 2006). Pengaruh sistem 

pengendalian organisasi dapat mendukung perilaku dari setiap karyawan atau 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) untuk menghasilkan koordinasi, komunikasi dan 

tujuan bersama (Gittell, 2000). Perilaku dalam berorganisasi dapat memotivasi efektivitas 

kerja dan meningkatkan kesediaan karyawan untuk berkontribusi melalui kinerja tugas dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Verburg et al., 2018).  

Kepercayaan organisasi menjadi faktor penting dalam keberhasilan operasional kerja 

sehari-hari dan dasar untuk hubungan dengan berbagai kelompok di dalam organisasi. 

Ketika karyawan percaya bahwa organisasi akan berperilaku dengan cara yang 

menguntungkan dan tidak bahaya, maka kepercayaan organisasi cenderung meningkat 

(Oosthuizen, Rabie, & De Beer, 2018). Karyawan akan memberikan bakat, energi dan 

waktu untuk pencapaian organisasi. Menurunnya kepercayaan pada organisasi akan 

mengakibatkan karyawan tidak akan sepenuhnya terlibat dalam fungsi pekerjaan karena 

merasa dikhianati. Organisasi yang telah mendapat kepercayaan karyawan, maka 

karyawan akan lebih cenderung untuk melakukan kinerja yang baik untuk meraih tujuan 

organisasi (Oosthuizen et al., 2018). Peningkatan kepercayaan menghasilkan pengaruh 

baik secara langsung maupun tidak langsung dalam kinerja karyawan, sikap, proses tim 

yang lebih baik di tempat kerja. Kepercayaan mungkin bukan solusi akhir untuk semua 

masalah, karena organisasi adalah berbasis tim, dan kepercayaan secara khusus telah 

menjadi hal yang penting dalam mencapai kerjasama yang efektif di dalam maupun luar 

organisasi (Costa, 2016). Perilaku organisasi yang baik dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan yang baik juga. Organizational citizenship behavior (OCB) mengacu pada 

perilaku terkait pekerjaan yang melampaui kebijakan organisasi dan deskripsi pekerjaan 

karyawan. Beberapa contoh Organizational citizenship behavior (OCB) termasuk 

memberikan bantuan ekstra kepada rekan kerja, menjadi sukarelawan untuk kegiatan kerja 

khusus, sangat memperhatikan rekan kerja dan pelanggan, tepat waktu, dan memberikan 

saran ketika masalah muncul. Tingkat kepercayaan yang tinggi akan memotivasi karyawan 

untuk melakukan lebih banyak Organizational citizenship behavior (OCB), dan karyawan 

cenderung menahan perilaku tersebut di bawah tingkat kepercayaan yang rendah (Wong, 

Wong, & Ngo, 2012). 

Penelitian ini bertujuan untuk mengindentifikasi pengaruh sistem pengendalian organisasi 

terhadap kinerja karyawan dan Organizational Citizenship Behavior (OCB), pengaruh 

sistem pengendalian organisasi terhadap kepercayaan, pengaruh kepercayaan terhadap 

kinerja karyawan dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hasil penelitian ini 
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diharapkan dapat berkontribusi bagi perusahaan dalam upaya meningkatkan kinerja, 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan kepercayaan melalui sistem pengendalian 

organisasi. 

Metode 

Teknik pengumpulan data menggunakan data primer atau data yang secara langsung 

diperoleh dari sumber asli tanpa melalui perantara. Metode pengumpulan data yang 

digunakan adalah metode survei dengan cara penyebaran kuesioner. Tujuan dari kuesioner 

tersebut adalah untuk memperoleh data-data primer yang dibagikan kepada karyawan bank 

konvensional. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang disebarkan 

kepada karyawan bank di kota Batam. Berdasarkan hasil perhitungan, maka jumlah sampel 

minimal yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah 107 responden. 

Operasional variabel dalam penelitian ini terdapat 2 jenis variabel, yaitu variabel dependen 

yang digunakan pada penelitian ini adalah kinerja karyawan, Organizational citizenship 

behavior (OCB) dan kepercayaan organisasi. Variabel independen adalah output kontrol, 

proses kontrol, dan normatif kontrol. Skala pengukuran data operasional variabel pada 

penelitian ini menggunakan skala likert  yang merupakan metode untuk mengukur sikap 

responden dengan menyatakan setuju atau tidak terhadap subjek, objek atau kejadian 

tertentu  (Indriantoro & Supomo, 2011). Variabel dependen kinerja karyawan menggunakan 

pengukuran variabel 4 butir pertanyaan, Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

meliputi 5 buah pertanyaan, kepercayaan meliputi 10 buah pertanyaan, variabel output 

kontrol meliputi 4 buah pertanyaan, variabel proses kontrol meliputi 4 buah pertanyaan, 

variabel normatif kontrol meliputi 3 buah pertanyaan. Seluruh pertanyaan yang digunakan 

berasal dari penelitian Verburg et al. (2018) dan skala pengukuran dari rentang nilai 1-5, 

nilai 1 memiliki arti sangat tidak setuju dan 5 memiliki arti sangat setuju. Metode analisis 

data dalam penelitian ini terdiri dari beberapa tahapan. Tahapan analisis meliputi statistik 

deskriptif, uji outlier, uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji multikolinearitas, uji 

heteroskedastisitas, uji F, uji t, dan uji koefisien determinasi (R2). Model penelitian ini 

diadopsi dari model penelitian Verburg et al. (2018). Berikut gambar model penelitian dalam 

penelitian ini. 

Gambar 1. Model Penelitian 
 

Sumber: Verburg et al. (2018). 
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Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

sebagai berikut: 

H1  = Output kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

H2  = Proses kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

H3  = Normatif kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

H4  = Output kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

H5 = Proses Kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

H6 = Normatif Kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

H7  = Output kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap kepercayaan. 

H8  = Proses kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap kepercayaan.  

H9  = Normatif kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap kepercayaan. 

H10 = Kepercayaan berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

H11 = Kepercayaan berpengaruh signifikan positif terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

Hasil dan Diskusi 

Tabel 1. Data Karakteristik Responden 

Keterangan Kriteria Frekuensi Presentase 

Jenis Kelamin Laki – laki 37 28,5% 
 Perempuan 93 71,5% 

Total  130 100,0% 

Usia 18 - 22 tahun 66 50,8% 
 23 - 27 tahun 49 37,7% 
 27 - 35 tahun 14 10,7% 
 >35 tahun 1 0,8% 

Total  130 100,0% 

Pendidikan Terakhir SMA/SMK 50 38,5% 
 Diploma 7 5,4% 
 Sarjana 60 46,1% 
 Magister 13 10,0% 

Total  130 100,0% 

Tingkat Jabatan Top Management 8 6,2% 
 Senior Management 22 16,9% 
 Junior Management 43 33,1% 
 Nonmanagement 57 43,8% 

Total  130 100,0% 

Jam Kerja 30 jam per minggu 29 22,3% 
 <30 jam per minggu 12 9,2% 
 >30 jam per minggu 89 68,5% 

Total  130 100,0% 

Sumber: Data primer diolah (2021)  

Total data yang terkumpul dalam penelitian ini berjumlah 152 data dan terdapat 22 data 

outlier, sehingga data yang bisa diuji lebih lanjut adalah 130 data. Berdasarkan Tabel 1, 
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dapat dilihat bahwa jumlah yang disebar pada karyawan perbankan terdapat sebagian 

besar responden adalah perempuan yaitu sebanyak 93 orang atau 71,5% sedangkan untuk 

responden laki-laki hanya sebesar 37 orang atau 28,5%, sedangkan untuk presentase usia 

yaitu paling banyak pada 18-22 tahun dengan presentase 50,8% serta usia >35 tahun 

menjadi responden yang sedikit dengan persentase 0,8%. Persentase pendidikan paling 

banyak yaitu pada pendidikan sarjana sebesar 46,1% dan pendidikan SMA/SMK sebesar 

38,5%. Pada tingkat jabatan persentase responden nonmanagement paling banyak 

sebesar 43,8% sedangkan tingkat jabatan top management yang paling sedikit sebesar 

6,2%. Adapun untuk jam kerja responden yang paling lama yaitu >30 jam perminggu 

dengan persentase 68,5%, serta responden paling sedikit yaitu <30 jam perminggu dengan 

persentase 9,2%.  

Tabel 2. Hasil Uji Statistik Deskriptif 

Variabel N Min Maks Rata-rata Standar Deviasi 

Output Kontrol 130 3,00 5,00 4,38 0,528 

Proses Kontrol  130 2,75 5,00 4,28 0,571 

Normatif Kontrol               130 3,00 5,00 4,09 0,661 

Kepercayaan Organisasi   130 3,00 5,00 4,22 0,548 

Kinerja Karyawan 130 3,00 5,00 4,32 0,564 

Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 

130 3,00 5,00 4,18 0,555 

Sumber: Data primer diolah (2021). 

Tabel 2 menunjukkan hasil uji statistik deskriptif masing-masing variabel penelitian. Hasil 

uji statistik output control menunjukkan nilai rata-rata sebesar 4,38 menjelaskan output 

kontrol dapat menentukan tujuan organisasi yang tepat dan kinerja yang efektif. Output 

kontrol membuat operasi kerja karyawan dapat terkelola sesuai prosedur kerja dan pekerjaan 

tiba lebih cepat. Hasil rata-rata pada proses kontrol menunjukkan nilai sebesar 4,28 yang 

menjelaskan bahwa proses kontrol dapat membantu karyawan dalam mengurangi 

kesalahan dan dapat mempengaruhi kinerja tugas yang dilakukan oleh karyawan. Hasil 

rata-rata pada normatif kontrol menunjukkan nilai sebesar 4,09 yang menjelaskan bahwa 

normatif kontrol dapat dipatuhi, dilaksanakan, dan diikuti untuk setiap perintah yang 

ditujukan kepada masing-masing individu. Hasil uji statistik kepercayaan organisasi yang 

menunjukkan nilai rata-rata sebesar 4,22 yang menjelaskan bahwa kepercayaan organisasi 

memiliki niat positif terhadap karyawan dan loyal, suportif, dan peduli. Karyawan bekerja 

lebih kuat dalam fungsi pekerjaan dimana karyawan merasa bahwa dapat mengandalkan 

harapan yang diberikan organisasi. Hasil rata-rata pada kinerja karyawan menunjukkan 

nilai sebesar 4,32 yang menjelaskan bahwa karyawan mampu menghasilkan kinerja yang 

baik yang secara langsung berhubungan terhadap tujuan perusahaan. Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) menunjukkan nilai rata-rata sebesar 4,18 yang menjelaskan 



Widijaya, Silvia Debora Panjaitan 
Volume 16 Nomor 2 

Halaman 205-219 

 

 
Jurnal Ilmiah Bisnis dan Ekonomi Asia Halaman 211 
 

bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki perilaku keinginan lebih untuk 

melakukan pekerjaan yang berbeda dan di luar dari tugas karyawan. 

Tabel 3. Hasil Uji t Kinerja Karyawan 

Variabel Unstandardized Coefficients Sig. Kesimpulan 

Output Kontrol 0,517 0,000 Signifikan 
Proses Kontrol 0,269 0,000 Signifikan 
Normatif Kontrol 0,205 0,005 Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2021) 

Tabel 4. Hasil Uji t Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Variabel Unstandardized Coefficients Sig. Kesimpulan 

Output Kontrol 0,650 0,000 Signifikan 
Proses Kontrol 0,106 0,279 Tidak Signifikan 
Normatif Kontrol 0,326 0,001 Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2021) 

Tabel 5. Hasil Uji t Kepercayaan Organisasi 

Variabel Unstandardized Coefficients Sig. Kesimpulan 

Output Kontrol 1,300 0,000 Signifikan 
Proses Kontrol 0,818 0,000 Signifikan 
Normatif Kontrol 0,427 0,007 Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2021) 

Tabel 6. Hasil Uji t Kinerja Karyawan 

        Variabel 
Unstandardized 

Coefficients 
         Sig.        Kesimpulan 

Kepercayaan Organisasi 0,314          0,000          Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2021) 

Tabel 7. Hasil Uji t Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

     Variabel 
Unstandardized 

Coefficients 
         Sig.        Kesimpulan 

Kepercayaan Organisasi 0,353        0,000         Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2021) 

Pengaruh Output Kontrol Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa output kontrol berpengaruh signifikan positif 

terhadap kinerja karyawan. Output kontrol dapat membantu dan menentukan tujuan 

organisasi yang jelas, sistem pengendalian organisasi memungkinkan karyawan yang 

diberi target kinerja yang jelas berdampak pada perilaku yang sesuai dengan tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan (Bonner et al., 2002). Tingginya tingkat kejelasan target 

yang dimiliki oleh perusahaan, maka kinerja karyawan juga semakin meningkat. Pengendalian 

output adalah sebuah teknik yang membuat operasi kerja karyawan dapat terkelola sesuai 

prosedur kerja, pekerjaan tiba lebih cepat dari pada yang sedang diproses, maka fasilitas 

tersebut dibebani secara berlebihan, pekerjaan tiba lebih lambat dibandingkan dengan 

pekerjaan yang sedang diproses, maka fasilitas kurang terbebani dan pusat kerja bisa 

kekurangan pekerjaan (Verburg et al., 2018). 
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Pengaruh Proses kontrol Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis pada proses kontrol menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

positif terhadap kinerja karyawan. Proses kontrol mengarah pada perilaku karyawan yaitu, 

bagaimana melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan prosedur Sumber Daya 

Manusia (SDM) yang formal dan menetapkan bagaimana karyawan harus melakukan 

pekerjaan dan bagaimana kepatuhan prosedural harus dipantau, serta diberi sanksi atau 

dihargai (Weibel et al., 2006). Verburg et al. (2018) dalam penelitiannya, jika selama ini 

kontrol dianggap profesional dan bermanfaat, maka hal tersebut tentunya dapat membantu 

terutama dalam hal dukungan terhadap karyawan. Karyawan merasa proses kontrol 

membantu dalam mengurangi kesalahan, dengan demikian secara langsung 

mempengaruhi kinerja tugas.  

Pengaruh Normatif Kontrol Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis normatif kontrol menunjukkan terdapatnya pengaruh signifikan positif 

terhadap kinerja karyawan. Normatif kontrol merupakan pengendalian yang mengatur 

tindakan karyawan, biasanya dimulai dari top management dan kemudian 

diimplementasikan di tingkat manajemen menengah dan bawah (Khakwani et al., 2012). 

Normatif dapat dikatakan sebagai perintah baik secara lisan maupun tulisan, yang 

bertujuan agar karyawan dapat mematuhi, melaksanakan, dan mengikuti setiap perintah 

yang ditujukan kepada masing-masing individu (Sihag & Rijsdijk, 2019). Hal tersebut lebih 

efektif agar hubungan antara karyawan dan pengendali lebih erat serta karyawan akan lebih 

mudah mengerti terhadap prosedur-prosedur yang disampaikan (Aulakh & Gencturk, 

2000).  

Pengaruh Output Kontrol Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Hasil uji hipotesis selanjutnya menunjukkan bahwa output kontrol berpengaruh signifikan 

positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sistem berbasis output kontrol 

memberi karyawan ruang yang dibutuhkan untuk terlibat dalam mengambil alih perilaku 

yaitu memilih prosedur yang lebih baik, mengubah cara pekerjaan yang dijalankan, 

memperbaiki proses yang salah, dan menghilangkan tugas yang berlebihan atau tidak perlu 

(Chiaburu & Baker, 2006). Kontrol pekerjaan, diukur sebagai sejauh mana karyawan dapat 

mempengaruhi metode dalam melakukan pekerjaannya, secara positif berkaitan dengan 

perilaku kreatif dan proaktif (Ohly, Sonnentag, & Pluntke, 2006). 

Pengaruh Proses Kontrol Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Hasil uji hipotesis proses kontrol tidak berpengaruh signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Umpan balik/suara dalam hal membahas tujuan dan perbaikan 

pekerjaan masa depan dengan supervisor, karyawan fokus pada perilaku tugas tertentu, 

dan karyawan kurang memperhatikan perilaku yang membentuk Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) (Wright et al., 1993). Hubungan antara atasan dan karyawan yang tidak 
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langsung berhubungan dalam aspek evaluasi proses sehingga tidak menciptakan kondisi 

bagi karyawan untuk merasa perlu mengungkapkan perhatian atau sikap kebaikan melalui 

kinerja situasional (Findley et al., 2000).  

Pengaruh Normatif Kontrol Terhadap Organizatioanal Citizenship Behavior (OCB) 

Hasil uji hipotesis normatif kontrol menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan positif 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Normatif kontrol memotivasi individu 

melalui peraturan tujuan antar kelompok. Normatif kontrol adalah penerimaan ekspektasi 

dan nilai organisasi sebagai panduan untuk perilaku individu. Persyaratan normatif 

mengacu pada perjanjian sosial yang harus dimiliki oleh seluruh individu jika hubungan 

ingin berfungsi secara efisien (Herren, 2014). Pekerjaan yang bermakna begitu kuat 

sehingga memotivasi karyawan untuk melakukan upaya ekstra dengan cara yang paling 

sesuai untuk secara positif mempengaruhi hasil organisasi (Singh & Singh, 2019). 

Pengaruh Output Kontrol Terhadap Kepercayaan Organisasi 

Hasil uji hipotesis output kontrol menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan positif 

terhadap kepercayaan organisasi. Output kontrol dapat meningkatkan inovasi ketika 

dikaitkan dengan kinerja (Cardinal, 2001). Output kontrol memiliki pengaruh positif pada 

kepercayaan organisasi dalam tujuan, pengukuran pencapaian tujuan, dan penghargaan 

dimana organisasi mampu memberikan kejelasan dan meningkatkan kepercayaan 

karyawan pada kemampuan organisasi untuk memenuhi janji dan niat baiknya. Praktik 

output kontrol memberikan feedback yang penting bagi karyawan, yang dapat memperkuat 

keyakinan karyawan bahwa organisasi mampu dan mau mendukung dalam mempelajari 

dan menyesuaikan upaya dalam memaksimumkan efektivitas dalam bekerja (Verburg et 

al., 2018). 

Pengaruh Proses Kontrol Terhadap Kepercayaan Organisasi 

Hasil uji hipotesis proses kontrol menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan positif 

terhadap kepercayaan organisasi. Kontrol proses tepat jika aturannya jelas. Karyawan yang 

bertanggung jawab harus menerapkan aturan sedemikian rupa untuk mencegah 

kesewenang-wenangan, tetapi pada saat yang sama, karyawan harus menggunakan rasa 

proporsional dan kekuatan penilaian. Tantangan bagi manajer adalah untuk 

menyeimbangkan kebutuhan kontrol proses untuk menjamin kesetaraan dan 

ketidakberpihakan sementara pada saat yang sama menerapkan mekanisme kontrol yang 

lebih jauh beradaptasi dengan lingkungan yang berubah dan tugas-tugas yang sulit (Frey 

et al., 2013). 

Pengaruh Normatif Kontrol Terhadap Kepercayaan Organisasi 

Hasil uji hipotesis normatif kontrol menunjukkan pengaruh signifikan positif terhadap 

kepercayaan organisasi. Organisasi secara keseluruhan sangat dapat dipercaya tetapi ada 

beberapa individu yang bekerja di dalamnya yang menyalahgunakan nilai dan standar 
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sesuai kebutuhan karyawan sendiri. Organisasi dapat dipercaya karena terbuka dan 

komunikatif dengan individu-individu yang menyalahgunakan nilai-nilai tersebut (Weibel et 

al., 2006). Normatif kontrol berpengaruh pada kepercayaan, dimana adanya pengukuran 

perilaku anggota tim dan penekanan pada penjelasan bagaimana melakukan sesuatu, 

pemrograman perilaku, dan tindakan individu, sehingga dapat meningkatkan kepercayaan 

(Middleton & Nowell, 2018).  

Pengaruh Kepercayaan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis kepercayaan organisasi menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Kepercayaan karyawan di tempat kerja 

memengaruhi perilaku karyawan, dimana memengaruhi kinerja perusahaan. Karyawan 

percaya bahwa manajer akan memperlakukan karyawan dengan jujur dan adil dapat 

mempengaruhi sejauh mana karyawan terlibat dalam perilaku oportunistik atau sebaliknya, 

dengan demikian, tingkat kepercayaan yang dimiliki karyawan kepada manajer dapat 

berdampak pada kinerja karyawan (Brown, Gray, McHardy, & Taylor, 2015). Karyawan 

bekerja lebih kuat dalam fungsi pekerjaan dimana karyawan merasa bahwa dapat 

mengandalkan harapan yang diisyaratkan organisasi. Kesediaan karyawan untuk menjadi 

lebih baik saat bekerja mengikuti dari ekspektasi bahwa organisasi dapat dipercaya, baik 

hati, dan dapat diandalkan (Thomas, 2016).  

Pengaruh Kepercayaan Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

Hasil uji hipotesis kepercayaan organisasi menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Keyakinan karyawan 

bahwa organisasi akan melakukan tindakan yang bermakna atau tidak merugikan 

karyawan. Organisasi dengan tingkat kepercayaan yang tinggi lebih sukses, adaptif, dan 

inovatif dibandingkan dengan tingkat kepercayaan yang rendah, yang dapat merugikan 

organisasi dalam banyak hal, seperti penurunan biaya transaksi dan produktivitas (Singh & 

Srivastava, 2016). 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model 
Koefisien Determinasi (Adjusted 
R²) 

Sistem pengendalian organisasi terhadap kinerja 
karyawan 

0,531 

Sistem pengendalian organisasi terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 

0,403 

Sistem pengendalian organisasi terhadap kepercayaan 
organisasi 

0,620 

Kepercayaan organisasi terhadap kinerja karyawan  0,579 
Kepercayaan organisasi terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 

0,481 

Sumber: Data primer diolah (2020) 
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Hasil pengujian koefisien determinasi pada Tabel 4 menunjukkan bahwa R square adjusted 

tertinggi terdapat pada model 3 yaitu menggunakan variabel independen output kontrol, 

proses kontrol, normatif kontrol dengan variabel dependen kepercayaan organisasi dengan 

nilai 0,620, artinya variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen sebesar 

62% dan sisanya 38% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model. 

Kesimpulan 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menguji dan menguraikan pengaruh antara sistem 

pengendalian organisasi yang terdiri dari output kontrol, proses kontrol, dan normatif kontrol 

dan kepercayaan terhadap kinerja karyawan dan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Hasil pengujian output kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan karena semakin jelas target yang dimiliki oleh perusahaan, maka kinerja karyawan 

juga semakin meningkat. Hasil pengujian proses kontrol berpengaruh signifikan positif 

terhadap kinerja karyawan, karena proses kontrol dianggap profesional dan bermanfaat, 

maka hal tersebut tentunya dapat membantu terutama dalam hal dukungan terhadap 

karyawan. Karyawan merasa proses kontrol membantu dalam mengurangi kesalahan, 

dengan demikian secara langsung mempengaruhi kinerja tugas. Hasil pengujian normatif 

kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Kontrol normatif menjadi 

lebih efektif agar hubungan antara karyawan dan sistem pengendalian organisasi lebih erat 

serta karyawan akan lebih mudah mengerti terhadap prosedur-prosedur yang disampaikan. 

Sistem pengendalian organisasi output kontrol memiliki pengaruh signifikan positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), output kontrol memberi karyawan ruang yang 

dibutuhkan untuk terlibat dalam mengambil alih perilaku yaitu memilih prosedur yang lebih 

baik, mengubah cara pekerjaan yang dijalankan, memperbaiki proses yang salah, dan 

menghilangkan tugas yang berlebihan atau tidak perlu. Pada hasil pengujian proses kontrol 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) berkaitan dengan prediksi keputusan 

untuk menyuarakan masalah tertentu, perilaku yang terkait dengan pengambilan kendali 

akan lebih kecil kemungkinannya daripada suara jika lingkungan tidak mendukung, 

sehingga proses kontrol tidak berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Hasil pengujian normatif kontrol berpengaruh signifikan positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), pekerjaan yang bermakna begitu kuat sehingga 

memotivasi karyawan untuk melakukan upaya ekstra dengan cara yang paling sesuai untuk 

secara positif mempengaruhi hasil organisasi. 

Sistem pengendalian organisasi terhadap kepercayaan memberikan pengaruh signifikan 

positif, dimana terdapat kepercayaan organisasi dalam tujuan, pengukuran pencapaian 
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tujuan, dan penghargaan dimana organisasi mampu memberikan kejelasan dan 

meningkatkan kepercayaan karyawan pada kemampuan organisasi untuk memenuhi janji 

dan niat baiknya. Praktik dalam kontrol memberikan feedback yang penting bagi karyawan, 

yang dapat memperkuat keyakinan karyawan bahwa organisasi mampu dan mau 

mendukung dalam mempelajari dan menyesuaikan upaya dalam memaksimalkan 

efektivitas dalam bekerja. 

Kepercayaan memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Kepercayaan karyawan di tempat kerja 

memengaruhi perilaku karyawan, dimana memengaruhi kinerja perusahaan. Karyawan 

percaya bahwa manajer akan memperlakukan karyawan dengan jujur dan adil, sehingga 

kepercayaan dapat mempengaruhi perilaku ekstra yang diberikan karyawan kepada 

organisasi untuk melakukan pekerjaan organisasi dengan tingkat kepercayaan yang tinggi 

lebih sukses, adaptif, dan inovatif dibandingkan dengan tingkat kepercayaan yang rendah, 

yang dapat merugikan organisasi dalam banyak hal, seperti penurunan biaya transaksi. 

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sampel yang digunakan masih sangat terbatas. 

Hal tersebut disebabkan sebagian responden tidak mengisi kuesioner dengan lengkap, 

sehingga tidak dapat dijadikan sebagai sampel. Sampel yang terbatas juga disebabkan 

peneliti mengalami kesulitan dalam melakukan survei langsung ke seluruh perbankan di 

Kota Batam, berhubungan dengan adanya pandemi covid-19 pada awal tahun 2020 dan 

penerapan Pembatasan Sosial Berskala Besar (PSBB) oleh pemerintah Indonesia. 

Rekomendasi untuk penelitian selanjutnya adalah memperluas sampel penelitian agar 

dapat menghasilkan hasil penelitian yang lebih akurat dan dapat mewakili keseluruhan dari 

populasi. Penelitian selanjutnya juga disarankan untuk menambah variabel motivasi, 

karena dengan adanya motivasi kerja dapat meningkatkan kinerja tanpa sistem 

pengendalian organisasi yang rinci. 
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