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RANGKUMAN 

 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi Terhadap 

Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada 

Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso, Michael Beta Manuruk, 

140810201270; 2017; 154 halaman; Jurusan Manajemen; Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis, Universitas Jember. 

 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan salah satu aspek 

sumber daya manusia atau karyawan yang penting dalam mendukung 

terlaksananya tujuan organisasi. OCB ini dapat terjadi apabila setiap pegawai 

memiliki kepuasan dalam bekerja. Kepuasan kerja merupakan refleksi dari 

perasaan dan sikap individu terhadap pekerjaannya, yang merupakan interaksi 

antara yang bersangkutan dengan lingkungan kerjanya Selain itu, penerapan 

budaya organisasi yang baik dapat meningkatkan jiwa gotong royong, 

kekeluargaan, dan komunikasi yang lebih baik sehingga mampu meningkatkan 

kepuasan kerja dan OCB. Faktor lain yang dinilai dapat mempengaruhi OCB dan 

kepuasan kerja adalah komitmen organisasi. 

PDAM Kabupaten Bondowoso merupakan Badan Usaha Milik Daerah 

yang masuk dalam kategori penyelenggara pelayanan yang tugasnya memberikan 

pelayanan air bersih kepada masyarakat Kabupaten Bondowoso. Dalam hal ini 

pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso merupakan ujung tombak perusahaan 

yang menjadi salah satu kunci pelayanan dari PDAM. Hal tersebut menjadikan 

perilaku pegawai memainkan peranan penting dalam pelayanan. Pegawai PDAM 

Kabupaten Bondowoso dituntut harus bisa memberikan pelayanan kepada 

konsumen dengan responsif tanpa mengeluhkan bagaimana pun kondisi dan 

keadaan pekerjaan. Dengan tuntutan seperti itu, pegawai PDAM merupakan salah 

satu dari elemen perusahaan yang sangat membutuhkan perilaku-perilaku dari 

dimensi OCB. 

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Kabupaten Bondowoso.Sebanyak 102 sampel digunakan dengan 

memanfaatkan teknik purposive sampling. Metode analisis data menggunakan 

Path Analysis (Analisis jalur). Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa variabel 

budaya organisasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z), 

variabel komitmen organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja (Z), variabel budaya organisasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap OCB 

(Y), variabel komitmen organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap OCB 

(Y), dan variabel kepuasan kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap OCB (Y). 

 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja Komitmen Organisasi, , OCB 
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SUMMARY 

 

The Influence Of Organizational Culture And Organizational Commitment On 

Job Satisfaction And Organizational Citizenship Behavior (OCB) On 

Employees Of PDAM Bondowoso District, Michael Beta Manuruk, 

140810201270; 2017; 154 pages; Management Department; Faculty of 

Economics and Business, University of Jember. 

 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) is one aspect of human 

resources which is important in supporting the implementation of organizational 

goals. OCB can occur if every employee has satisfaction feeling in working. Job 

satisfaction is a reflection of the individual's feelings and attitudes toward his 

work, which is the interaction between his / her work environment. In addition, 

the application of a good organizational culture can improve the soul of 

cooperation, kinship, and better communication so as to increase job satisfaction 

and OCB. Another factor that is judged to affect OCB and job satisfaction is 

organizational commitment. 

PDAM of Bondowoso district is a Regional Owned Enterprise Entered into 

the category of service providers whose duty is to provide clean water services to 

the people of Bondowoso district. In this case, PDAM Bondowoso employees are 

the spearhead of the company which is one of the key services of PDAM. It makes 

employee behavior plays an important role in service. PDAM Bondowoso 

employees are required to be able to provide services to consumers with 

responsiveness without complaining no matter the conditions and conditions of 

employment. With such demands, PDAM Bondowoso employees are one of the 

elements of a company that desperately needs the behaviors of the OCB 

dimension. 

The population of this study is all employees of the PDAM Bondowoso. One 

hundred two samples are used by utilizing purposive sampling technique. 

Methods of data analysis is using Path Analysis. The result shows that 

organizational culture variable (X1) has significant effect on job satisfaction (Z), 

organizational commitment variable (X2) has significant effect on job satisfaction 

(Z), organizational culture variable (X1) has significant influence to OCB (Y), 

rganizational commitment (X2) has a significant effect on OCB (Y), and job 

satisfaction variable (Z) has significant effect on OCB (Y). 

Keywords: Job Satisfaction, OCB, Organizational Commitment, Organizational 

Culture 
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BAB 1. PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu tulang punggung 

perusahaan dan bagi perusahaan yang ingin menjadi sebuah perusahaan jangka 

panjang dan bertahan dari masa ke masa, maka dalam rangka mencapai tujuan 

setiap perusahaan  harus lebih mengembangkan Sumber Daya Manusia (SDM). 

Manusia dalam setiap organisasi baik pemerintah maupun swasta merupakan aset 

paling penting dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditentukan (Siagian, 

2008: 41). Sumber Daya Manusia (SDM) aparatur merupakan sumber daya 

birokrasi yang sangat penting. Kelembagaan birokrasi yang baik hanya bisa 

berjalan apabila diisi dan dijalankan oleh sumber daya manusia yang memiliki 

komitmen dan kinerja yang memadai dalam mengemban tugas jabatan dan 

pekerjaannya, disertai perilaku dan sikap yang konsisten dengan misi 

keberadaannya dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. 

Sebuah organisasi dapat dikatakan efektif apabila para anggotanya dapat 

bekerja secara tim dan kinerja tim yang baik dapat dilihat dari interaksi yang baik 

antar anggotanya baik pada tingkat individu, kelompok, dan sistem organisasi 

tersebut akan menghasilkan output manusia yang memiliki tingkat absensi yang 

rendah, perputaran karyawan (turn over) yang rendah, komitmen organisasi yang 

tinggi, dan tercapainya kepuasan kerja serta para anggota memiliki 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Robbins dan Judge, 2008: 40). 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan salah satu aspek 

sumber daya manusia atau karyawan yang penting dalam mendukung 

terlaksananya tujuan organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

sangat penting artinya untuk menunjang keefektifan fungsi-fungsi organisasi, 

terutama dalam jangka panjang. Menurut Podsakoff et.al (2000: 544), OCB 

mempengaruhi keefektifan organisasi karena beberapa alasan. Pertama, OCB 

dapat membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja. Kedua, OCB dapat 

membantu meningkatkan produktivitas manajerial. Ketiga, OCB dapat 
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membantu mengefisienkan penggunaan sumberdaya organisasional untuk 

tujuan-tujuan produktif. Keempat, OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan 

akan penyediaan sumberdaya organisasi secara umum untuk tujuan-tujuan 

pemeliharaan karyawan. Kelima, OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang 

efektif untuk aktivitas- aktivitas koordinasi antara anggota-anggota tim dan antar 

kelompok-kelompok kerja. Keenam, OCB dapat meningkatkan kemampuan 

organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan SDM-SDM handal dengan 

memberikan kesan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja yang lebih 

menarik. Ketujuh, OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. Dan 

terakhir, OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi 

terhadap perubahan- perubahan lingkungannya. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) ini dapat terjadi apabila 

setiap pegawai memiliki kepuasan dalam bekerja. Pembahasan tentang kepuasan 

kerja karyawan tidak bisa dilepaskan dari kenyataan bahwa kepuasan kerja 

karyawan dapat dicapai apabila semua harapannya dapat dipenuhi dalam 

melaksanakan tugas pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan refleksi dari 

perasaan dan sikap individu terhadap pekerjaannya, yang merupakan interaksi 

antara yang bersangkutan dengan lingkungan kerjanya. Robbins (2008: 179) 

mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap umum seorang individu 

terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah merupakan penilaian dari pekerja 

yaitu seberapa jauh pekerjaannya atau keseluruhan memuaskan kebutuhannya dan 

secara umum dapat diberi batasan sebagai perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya (As’ad, 2003: 105). Organizational Citizen Behavior (OCB) 

didorong atas rasa kepuasan yang dirasakan oleh pegawai tersebut. 

Banyak pakar menyebutkan bahwa budaya organisasi dapat menjadi 

basis adaptasi dan kunci keberhasilan organisasi sehingga banyak penelitian 

dilakukan untuk mengidentifikasi nilai-nilai atau norma-norma perilaku yang 

bisa memberikan kontribusi besar bagi keberhasilan organisasi (Rashid et. al, 

2003). Budaya organisasi merupakan falsafah, ideologi, nilai-nilai, anggapan, 

keyakinan, harapan, sikap dan norma-norma yang dimiliki secara bersama serta 

mengikat dalam suatu komunitas tertentu. Secara spesifik budaya dalam organisasi 
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akan ditentukan oleh kondisi kerja tim, kepemimpinan dan karakteristik organisasi 

serta proses administrasi yang berlaku (Koesmono, 2005: 19). Budaya yang 

produktif adalah budaya yang dapat menjadikan organisasi menjadi kuat dan 

tujuan perusahaan dapat terakomodasi. 

Budaya juga merupakan pembeda antara suatu komunitas dengan 

komunitas lainnya. Budaya organisasi antara departemen yang satu dengan 

departemen lainnya tentu berbeda, hal ini sangat dipengaruhi oleh kondisi 

pegawai yang ada di dalamnya, beban dan jenis pekerjaan yang dilakukannya 

serta banyak faktor yang berindikasi mampu mempengaruhi budaya organisasi 

setiap departemennya. Begitu juga dengan budaya organisasi yang ada pada 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Bondowoso dimana budaya organisasi 

ini terbentuk sudah sejak lama, diantaranya sosialisasi antar pegawai, kerjasama, 

seragam, budaya pelayanan yang baik, dan lainnya. Budaya organisasi adalah pola 

dasar yang diterima oleh organisasi untuk bertindak dan memecahkan suatu 

masalah, membentuk karyawan yang mampu beradaptasi dengan lingkungan dan 

mempersatukan anggota-anggota organisasinya (Schein, 2004: 12). Dengan 

demikian maka budaya organisasi dapat mempengaruhi perilaku dari pegawai 

yang ada di dalamnya. Bagiamana mereka bersikap, bagaimana mereka 

bertingkah laku dan bagaimana mereka merespon suatu masalah.  

Faktor lain yang dinilai dapat mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) adalah komitmen organisasi. Komitmen organanisasi adalah 

tingkat kepercayaan dalam penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi 

dan mempunyai keinginan untuk tetap ada di dalam organisasi (Mathis dan 

Jackson, 2004: 233). Komitmen organisasional merupakan salah satu faktor 

penting dalam mewujudkan Organizational Citizenship Behavior (OCB), yaitu 

sebagai pendorong timbulnya OCB dalam organisasi. Di samping itu, seorang 

karyawan yang memiliki komitmen organisasi tinggi akan senantiasa berusaha 

untuk mengembangkan diri demi kemajuan organisasi. Menurut Sakina (2009), 

hilangnya komitmen karyawan berarti organisasi kehilangan dukungan dan 

loyalitas dari karyawan. Karyawan yang tidak berkomitmen cenderung tidak 

peduli dengan tujuan organisasi, melanggar aturan, dan kehilangan gairah dalam 
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bekerja. Sikap-sikap seperti itu akhirnya berpengaruh terhadap kinerjanya, yang 

lebih lanjut akan mempengaruhi daya saingnya dengan para kompetitor. Dengan 

demikian terlihat jelas bahwa komitmen terhadap organisasi sangat penting dan 

vital bagi kehidupan organisasi. 

PDAM Kabupaten Bondowoso merupakan Badan Usaha Milik Daerah 

yang masuk dalam kategori penyelenggara pelayanan yang tugasnya memberikan 

pelayanan air bersih kepada masyarakat Kabupaten Bondowoso. Untuk memenuhi 

kebutuhan akan kualitas pelayanan air minum bagi pelanggan, PDAM Kabupaten 

Bondowoso terus berupaya efektif dan efisien membenahi manajemen 

internalnya, sehingga dari tahun ke tahun jumlah pelanggan meningkat cukup 

signifikan. Berdasarkan informasi dari Direktur Utama PDAM Kabupaten 

Bondowoso, terjadi peningkatan jumlah pelanggan air minum 

(www.pdam.bondowosokab.go.id). Hingga akhir tahun 2015, pelanggan yang 

tersebar di 12 unit pelayanan kecamatan telah mencapai 15.510 pelanggan. 

Seiring peningkatan jumlah pelanggan, PDAM Kabupaten Bondowoso akan terus 

berbenah sehingga bisa memberikan pelayanan memuaskan kepada pelanggannya. 

Untuk meningkatkan pelayanan, pihak PDAM Kabupaten Bondowoso 

bekerjasama dengan perbankan agar memudahkan pelanggan membayar tagihan, 

bahkan bisa dilakukan secara online.  

Berdasarkan survey awal terdapat fenomena budaya kerja di PDAM 

Kabupaten Bondowoso yaitu kurangnya pegawai dalam bersosialisasi, 

penempatan kantor yang kurang memadai, dari cara berpakaian pegawai 

menggunakan pakaian bebas tanpa menggunakan seragam sesuai peraturan yang 

berlaku pada perusahaan. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap 

organisasi, seharusnya merasa bangga menggunakan seragam yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. PDAM Kabupaten Bondowoso setiap hari melakukan 

apel pagi, yang dimaksudkan salah satu diantaranya adalah sebagai upaya 

menanamkan budaya organisasi kepada pegawai. Namun, masih saja terdapat 

pegawai yang tidak mengikuti apel pagi tersebut. Sehingga kurang menunjukkan 

kekompakan dan pegawai merasa jenuh akan situasi dalam bekerja. Maka dengan 

adanya masalah tersebut tidak ada pendekatan antara atasan dan bawahan, atasan 
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tidak mau tahu masalah internal dalam perusahaannya sehingga pegawai sering 

mengeluh. 

Kemudian untuk kepuasan kerja sendiri pegawai masih belum puas 

dengan promosi karir, dan kondisi kerja. Pegawai mengharapkan kedepannya 

untuk promosi karir dapat diberikan pada setiap pegawai yang memiliki 

kemampuan dalam meningkatkan karirnya sesuai dengan kinerjanya. Kondisi ini 

tentunya akan mendorong pegawai untuk memiliki hasrat berprestasi dengan 

berkeinginan untuk menambah ilmu pengetahuan sesuai dengan bidang tugasnya. 

Berkaitan dengan kondisi kerja yang dirasakan, pegawai masih merasakan 

perlunya perbaikan kondisi kerja sehingga menjadi lebih nyaman serta diharapkan 

adanya perhatian dari pimpinan dalam hal penciptaan kodisi kerja yang lebih 

nyaman. 

Dunia pelayanan adalah dunia tanpa batas yang terus berkembang dan 

terus menuntut inovasi menuju lebih baik. Di dalam industri jasa, karyawan yang 

melakukan kontak langsung dengan konsumen merupakan representatif dari 

organisasi dan kualitas jasa yang ditawarkan oleh organisasi tersebut (Bambale, 

2011). Dalam hal ini pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso merupakan ujung 

tombak perusahaan yang menjadi salah satu kunci pelayanan dari PDAM. Hal 

tersebut menjadikan perilaku pegawai memainkan peranan penting dalam 

pelayanan. Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso dituntut harus bisa 

memberikan pelayanan kepada konsumen dengan responsif tanpa mengeluhkan 

bagaimana pun kondisi dan keadaan pekerjaan. Dengan tuntutan seperti itu, 

pegawai PDAM merupakan salah satu dari elemen perusahaan yang sangat 

membutuhkan perilaku-perilaku dari dimensi OCB. 

Cakupan wilayah pelayanan yang sangat luas dan jumlah pelanggan yang 

semakin bertambah ini menjadi tantangan bagi PDAM Kabupaten Bondowoso 

untuk tetap bisa memberikan pelayanan yang memuaskan, profesional dan 

berkelanjutan bagi semua masyarakat. Karena itulah PDAM Kabupaten 

Bondowoso menetapkan target untuk bisa memaksimalkan kinerja dari setiap 

individu pegawai yang ada di perusahaan, salah satunya dengan mendorong 

mereka untuk bersedia menunjukkan OCB dalam bekerja. Dengan pola interaksi 
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yang terjadi antara pegawai yang dimiliki dengan pihak manajemen perusahaan 

ataupun antara sesamanya selama ini berjalan dengan baik yang diindikasikan 

salah satunya dengan minimnya (hampir tidak ada) konflik manajemen yang 

terjadi di perusahaan, membuat PDAM Kabupaten Bondowoso diasumsikan 

memiliki modal sosial dan tingkat kepercayaan organisasional yang kuat yang 

mempunyai potensi positif untuk terus dikembangkan dan diharapkan akan 

mampu mendorong pegawainya untuk menunjukkan OCB dalam bekerja. 

 

1.2 Rumusan Masalah  

Bertolak dari latar belakang di atas, maka yang menjadi masalah pokok 

dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Apakah  terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pada 

Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso? 

2. Apakah  terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja 

pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso? 

3. Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso? 

4. Apakah terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso? 

5. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso? 

 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso. 
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3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior pada Pegawai PDAM Kabupaten 

Bondowoso. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior pada Pegawai PDAM Kabupaten 

Bondowoso. 

5. Untuk menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso. 

 

1.3.2 Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi dan 

referensi bagi pihak yang terkait diantaranya: 

1. Bagi PDAM Kabupaten Bondowoso 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan informasi 

mengenai keterkaitan pentingnya budaya organisasi dan komitmen organisasi 

terhadap kepuasan kerja Organizational Citizenship Behaviour (OCB) di 

PDAM Kabupaten Bondowoso. Sehingga, dapat dijadikan bahan kajian oleh 

PDAM Kabupaten Bondowoso dalam pengambilan keputusan dalam upaya 

melakukan langkah-langkah yang diperlukan untuk meningkatkan 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 

2. Bagi peneliti  

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan penelitian 

yang sejenis, dan menambah khasanah pengetahuan ilmu manajemen sumber 

daya manusia khususnya yang berkaitan dengan budaya organisasi, 

komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB). 
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Pengertian Budaya Organisasi 

 Budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap cara pandang karyawan 

terhadap organisasi mereka, tanggung jawab serta komitmen mereka terhadap 

organisasi tersebut. Menurut Umar (2008:  207) budaya organisasi adalah suatu 

sistem nilai dan keyakinan besama yang diambil dari pola kebiasaan dan falsafah 

dasar pendiriannya yang kemudian berinteraksi menjadi norma-norma, dimana 

norma tersebut dipakai sebagai pedoman cara berpikir dan bertindak dalam upaya 

mencapai tujuan bersama. Robbins dan Judge (2010: 520) mendefinisikan budaya 

organisasi sebagai sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota 

organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lain. Sistem 

makna bersama ini merupakan sekumpulan karakteristik kunci yang dijunjung 

tinggi oleh organisasi. Schein (2004: 12) mendefinisikan budaya organisasi 

sebagai pola dasar yang diterima oleh organisasi untuk bertindak dan 

memecahkan masalah, membentuk karyawan yang mampu beradaptasi dengan 

lingkungan dan mempersatukan anggota-anggota organisasi. Didit (2013: 143) 

menjelaskan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat nilai-nilai, keyakinan 

dan sikap utama yang diberlakukan di antara anggota organisasi. Budaya dapat 

menyesuaikan serta mendorong keterlibatan karyawan, dapat memperjelas tujuan 

dan arah strategis organisasi serta yang selalu menguraikan dan mengajarkan 

nilai-nilai dan keyakinan organisasi, dapat membantu organisasi mencapai 

pertumbuhan penjualan, pengembalian modal, keuntungan, mutu dan kepuasan 

pelanggan yang lebih tinggi. 

Budaya organisasi seperti yang dikemukakan oleh Djokosantoso (2003: 

17) menyatakan bahwa budaya korporat atau budaya manajemen atau juga dikenal 

dengan istilah budaya kerja merupakan nilai-nilai dominan yang disebar luaskan 

di dalam organisasi dan diacu sebagai filosofi kerja organisasi harus memahami 

nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka harus bertindak atau berperilaku 
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karyawan. Pendapat Susanto (1997: 3) definisi budaya organisasi adalah sebagai 

nilai-nilai yang menjadi pedoman sumber daya manusia untuk menghadapi 

permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian integrasi ke dalam perusahaan 

sehingga masing-masing anggota organisasi harus memahami nilai-nilai yang ada 

dan bagaimana mereka harus bertindak atau berperilaku. 

Menurut Kast (dalam Robins, 2008: 256) memberikan definisi budaya 

organisasi sebagai sistem nilai dan kepercayaan yang dianut bersama yang 

berinteraksi dengan orang-orang suatu perusahaan, strukur organisasi dan sistem 

pengawasan untuk menghasilkan norma-norma perilaku. Sedangkan Schein 

(2004:16) mendefinisikan budaya sebagai pola dari asumsi dasar yang telah 

ditentukan atau dikembangkan untuk mempelajari cara-cara berintegrasi, yang 

telah berfungsi dengan baik yang telah dianggap baru oleh karenanya harus 

diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang besar untuk memikirkan, 

memandang dan merasa berkepentingan dengan masalah tersebut.  

Budaya organisasi atau perusahaan bersifat sangat persuasif dan 

mempengaruhi hampir keseluruhan aspek kehidupan organisasi. Demikian juga 

budaya organisasi mampu menumpulkan atau membelokkan dampak perubahan 

organisasi yang sudah direncanakan secara matang. Pada dasarnya, budaya 

organisasi atau perusahaan menjelma dalam berbagai wujudnya dan karena bisa 

mendukung atau menghambat perubahan. Budaya organisasi dimanifestasikan 

dalam dua bentuk yaitu konkrit dan abstrak. 1) konkrit, hal ini bisa dilihat dari 

cara anggota melayani konsumen, cara berpakaian anggotanya. Dan cara 

berkomunikasi baik antara atasan dan bawahan maupun rekan sekerja. 2) abstrak, 

hal ini bisa dilihat secara kasat mata. Bentuk ini merupakan bagian yang paling 

sukar diubah karena terdapat pada sisi kognitif sistem nilai sebuah budaya 

perusahaan. Disini budaya perusahaan berbentuk ide atau gagasan anggota 

organisasi tentang lingkungannya yang relatif stabil dari waktu ke waktu walau 

anggota berubah. 

Budaya organisasi pada dasarnya tidak dapat dilepaskan dari konteks 

budaya secara umum yang ada dalam masyarakat. Berdasarkan pengertian Kast 

(dalam Robbins, 2008: 248) dimana budaya organisasi merupakan seperangkat 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


10 
 

sistem nilai dan kepercayaan yang dianut bersama yang berinteraksi dengan 

orang-orang suatu perusahaan, strukur organisasi dan sistem pengawasan untuk 

menghasilkan norma-norma perilaku, maka sebenarnya budaya organisasi kalau 

merupakan bagian dari budaya umum yang berkembang dalam masyarakat dalam 

lingkup spesifik yang bersifat abstrak.  

 Berdasarkan definisi di atas maka budaya organisai dapat diartikan sebagai 

sebuah nilai, keyakinan dan sikap yang mampu mendorong anggota organisasi 

untuk terlibat dalam mencapai tujuan organisasi secara bersama-sama dalam satu 

kesatuan, sehingga organisasi mampu mencapai pertumbuhan penjualan, 

pengembalian modal, keuntungan, mutu dan kepuasan pelanggan yang tinggi. 

Berbagai definisi tentang budaya perusahaan tersebut menyimpulkan betapa 

budaya perusahaan sangat mempengaruhi berbagai aspek kehidupan bisnis. 

 

2.1.2 Komponen Pembentuk Budaya Organisasi 

McKenna dan Beech (2001: 15) mengelompokkan variabel-variabel 

budaya organisasi seperti berikut: 

1. Artifacts 

Adalah hal-hal yang dapat dilihat, didengar, dirasakan bila seseorang 

berhubungan dengan sebuah kelompok baru dengan budaya yang tidak 

dikenalnya. Artifacts termasuk struktur organisasi dan proses yang terlihat, 

seperti produk dan perilaku anggota kelompok. 

2. Espoused Values 

Adalah alasan-alasan tetang mengapa orang berkorban demi apa yang 

dikerjakan. Budaya sebagaian besar organisasi dapat melacak nilai-nilai yang 

didukung kembali ke penemu budaya, meliputi strategi, sasaran/tujuan dan 

filosofi. 

3. Basic Underlaying Assumption 

Yaitu keyakinan dianggap sudah ada oleh anggota suatu organisasi. Budaya 

menetapkan cara yang tepat untuk melakukan sesuatu di organisasi yang 

sering melalui asumsi yang tidak diucapkan namun anggota organisasi 

meyakini ketepatan tindakan tersebut. 
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Selanjutnya menurut McKenna dan Beech (2001: 60) membagi budaya 

organisasi ke beberapa komponen pembentuk berikut ini: 

1. Filosof yang menjadi panduan penetapan kebijakan organisasi yang berkenaan 

dengan karyawan maupun klien 

2. Nilai-nilai dominan yang dipegang organisasi 

3. Norma-norma yang diterapkan dalam bekerja 

4. Aturan main untuk berelasi dengan baik dalam organisasi yang harus 

dipelajari anggota baru agar dapat diterima organisasi. 

5. Tingkah laku khas tertentu dalam berinteraksi yang rutin dilakukan 

antaranggota organisasi. Perasaan atau suasana yang diciptakan dalam 

organisasi. 

 

2.1.3 Tipe Budaya Organisasi 

Harrison (2002: 65) membagi empat tipe budaya organisasi:  

1. Budaya Kekuasaan (Power Culture)  

Budaya ini lebih mempokuskan sejumlah kecil pimpinan menggunakan 

kekuasaan yang lebih banyak dalam memerintah. Budaya kekuasaan juga 

dibutuhkan dengan syarat mengikuti esepso dan keinginan anggota suatu 

organisasi. Seorang dosen, seorang guru dan seorang karyawan butuh adanya 

peratusan dan pemimpin yang tegas dan benar dalam menetapkan seluruh 

perintah dan kebijakannya. Karena hal ini menyangkut kepercayaan dan sikap 

mental tegas untuk memajukan institusi organisasi. Kelajiman diinstitusi 

pendidikan yang masih menganut manajemen keluarga, peranan pemilik 

institusi begitu dominan dalam pengendalian sebuah kebijakan institusi 

akademis, terkadang melupakan nilai profesionalisme yang justru hal inilah 

salah satu penyebab jatuh dan mundurnya sebuah perguruan tinggi. 

2. Budaya Peran (Role Culture)  

Budaya ini ada kaitannya dengan prosedur birokratis, seperti peraturan 

organisasi dan peran/jabatan/posisi spesifi yang jelas karena diyakini bahwa 

hal ini akan mengstabilkan sistem. Keyakinan dan asumsi dasar tentang 
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kejelasan status/posisi/peranan yang jelas inilah akan mendorong terbentuknya 

budaya positif yang jelas akan membantu menstabilkan suatu organisasi. Bagi 

seorang dosen tetap jauh lebih cepat menerima seluruh kebijakan akademis 

daripada dosen terbang yang hanya sewaktu-waktu hadir sesuai dengan jadwal 

perkuliahan. Bentuk budaya ini kalau diterapkan dalam budaya akademis 

dapat dilihat dari sejauhmana peran dosen dalam merancang, merencanakan 

dan memberikan masukan (input) terhadap pembentukan suatu nilai budaya 

kerja tanpa adanya birokrasi dari pihak pimpinan. Jelas masukan dari bawah 

lebih independen dan dapat diterima kaena sudah menyangkut masalah 

personal dan bisa didukung oleh berbagai pihak melalui adanya perjanjian 

psikologis antara pimpinan dengan dosen yang dibawahnya. Budaya peran 

yang diberdayakan secara jelas juga akan membentuk terciptanya 

profesionalisme kerja seorang dosen dan rasa memiliki yang kuat terhadap 

peran sosialnya di kampus serta aktifitasnya diluar kegiatan akademis dan 

kegiatan penelitian.  

3. Budaya Pendukung (Support Culture)  

Budaya dimana didalamnya ada kelompok atau komunitas yang mendukung 

seseorang yang mengusahakan terjadinya integrasi dan seperangkat nilai 

bersama dalam organisasi tersebut. Selain budaya oeran dalam 

menginternalisasikan suatu budaya perlu adanya budaya pendukung yang 

disesuaikan dengan kredo dan keyakinan anggota dibawah. Budaya 

pendukung telah ditentukan oleh pihak pimpinan ketika organisasi atau 

institusi tersebut didirikan oleh pendirinya yang dituangkan dalam visi dan 

misi organisasi tersebut. Jelas di dalamnya ada keselarasan antara struktur, 

strategi, dan budaya itu sendiri. Dan suatu waktu bisa terjadi adanya 

perubahan dengan menanamkan budaya untuk belajar terus menerus (longlife 

education). 

 

2.1.4 Fungsi Budaya Organisasi 

 Dalam setiap organisasi tentunya memiliki kebiasaan atau yang lebih 

dikenal dengan budaya organisasi, dimana setiap organisasi memiliki ciri khas 
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dalam hal budaya ini. Budaya ini merupakan kebiasaan masa lalu dan sudah 

melekat dalam setiap aktivitas organisasi tersebut. Budaya inilah yang membentuk 

lingkungan kerja dalam organisasi atau perusahaan. Adapun budaya organisasi 

memiliki dua fungsi utama yaitu (Rivai, 2008: 30): 

1. Sebagai proses integrasi internal, dimana para anggota organisasi dapat 

bersatu, sehingga mereka akan mengerti bagimana berinteraksi satu dengan 

yang lain. Fungsi integrasi internal ini akan meberikn seseorang dan rekan 

kerja lainnya identitas kolektif serta memberikan pedoman bagimana 

seseorang dapat bekerjasama secara efektif. 

2. Sebagai proses adaptasi eksternal, dimana budaya organisasi akan menentukan 

bagiaman organisasi memenuhi berbagai tujuannya dan berhubungan dengan 

pihak luar. Fungsi ini akan memberikan tingkat adaptasi organisasi dalam 

merespons perubahan zaman, persaingan, inovasi dan pelayanan terhadap 

konsumen. 

Menurut Robbins (2008: 294), fungsi budaya organisasi sebagai berikut: 

1. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang 

lain. 

2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi 

3. .Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas 

daripada kepentingan diri individual seseorang. 

4. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi 

itu dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh 

karyawan. 

5. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan 

membentuk sikap serta perilaku karyawan. 

Dan menurut pendapat Siagian (2009: 153) mencatat lima fungsi penting 

budaya organisasi, yaitu: 
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1. Sebagai penentu batas-batas perilaku dalam arti menentukan apa yang boleh 

dan tidak boleh dilakukan, apa yang dipandang baik atau tidak baik, 

menentukan yang benar dan yang salah. 

2. Menumbuhkan jati diri suatu organisasi dan para anggotanya. 

3. Menumbuhkan komitmen sepada kepentingan bersama di atas kepentingan 

individual atau kelompok sendiri.  

4. Sebagai tali pengikat bagi seluruh anggota organisasi 

5. Sebagai alat pengendali perilaku para anggota organisasi yang bersangkutan. 

 

2.1.5 Indikator Budaya Organisasi 

Menurut Robbins (2008: 10), ada 10 indikator budaya organisasi yaitu:  

1. Inisiatif individual, tingkat tanggung jawab, kebebasan dan independensi yang 

dipunyai individu. 

2. Toleransi terhadap tindakan beresiko, sejauh mana pegawai dianjurkan untuk 

bertindak agresif, inovatif dan mengambil resiko.   

3. Arah, sejauh mana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas sasaran dan 

harapan mengenai prestasi. 

4. Integrasi, tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi didorong untuk 

bekerja dengan cara yang terkoordinasi. 

5. Dukungan dari manajemen, tingkat sejauh mana para manajer memberi 

komunikasi yang jelas, bantuan, serta dukungan terhadap bawahan mereka. 

6. Kontrol, jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan untuk 

mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai. 

7. Identitas, tingkat sejauh mana para anggota mengidentifikasi dirinya secara 

keseluruhan dengan organisasinya ketimbang dengan kelompok kerja tertentu 

atau bidang keahlian professional.  

8. Sistem imbalan, tingkat sejauh mana alokasi imbalan (kenaikan gaji, promosi) 

didasarkan atas kriteria prestasi pegawai sebagai kebalikan dari senioritas, 

sikap pilih kasih. 
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9. Toleransi terhadap konflik, tingkat sejauh mana para pegawai didorong untuk 

mengemukakan konflik dan kritik terbuka. 

10. Pola-pola komunikasi, tingkat sejauh mana komunikasi organisasi dibatasi 

oleh hierarki kewenangan yang formal.  

Menurut Tampubolon (2008: 233), menyimpulkan indikator budaya 

organisasi menjadi 6 yaitu:  

1. Inovatif memperhitungkan risiko, norma yang dibentuk beradasarkan 

kesepakatan menyatakan bahwa setiap karyawan akan memberikan perhatian 

yang sensitif terhadap segala permasalahan yang mungkin dapat membuat 

resiko kerugian bagi kelompok dan oragnisasi secara keseluruhan. Perilaku 

karyawan yang demikian dibentuk apabila berdasarkan kesepakatan bersama 

sehingga secara tidak langsung membuat rasa tanggung jawab bagi karyawan 

untuk melakukan tindakan mencegah terjadi kerugian secara konsisten. 

Kerugian ini lebih pada waktu, dari rasa sensitifnya karyawan dapat 

mengantisipasi risiko yang mengakibatkan kerugian lain, seperti merusak 

nama baik perusahaan yang kemungkinan larinya konsumen ke produk lain. 

2. Memberi perhatian pada setiap masalah secara detail, memberikan perhatian 

pada setiap masalah secara detail di dalam melakukan pekerjaan akan 

mengambarkan ketelitian dan kecermatan karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya. Sikap yang demikian akan menggambarkan tingkat kualitas 

pekerjaan yang sangat tinggi. Apabila semua karyawan memberikan perhatian 

secara detail terhadap semua permasalahan yang ada dalam pekerjaaan, maka 

tingkat penyelesaian masalah dapat digambarkan menjadi suatu pekerjaan 

yang berkualitas tinggi dengan demikian kepuasan konsumen akan terpenuhi.  

3. Berorientasi terhadap hasil yang akan dicapai, supervisi seorang manejer 

terhadap bawahannya merupakan salah satu cara manajer untuk mengarahkan 

dan memberdayakan staf. Melalui supervisi dapat diuraikan tujuan organisasi 

dan kelompok serta anggotanya, dimana tujuan dan hasil yang hendak dicapai. 

Apabila persepsi bawahan dapat dibentuk dan menjadi satu kesatuan didalam 
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melakukan tugas untuk mencapai hasil. Dengan demikian semua karyawan 

berorientasi pada pencapaian tujuan/hasil. 

4. Berorientasi kepada semua kepentingan karyawan, keberhasilan atau kinerja 

organisasi salah satunya ditentukan ke kompakan tim kerja (team work), di 

mana kerjasama tim dapat dibentuk jika manajer dapat melakukan supervisi 

dengan baik. Kerjasama tim yang dimaksud adalah setiap karyawan 

bekerjasama dalam persepsi dan sikap yang sama didalam melakukan 

pekerjaannya dan secara tidak langsung, sesama karyawan akan selalu 

memerhatikan permasalahan yang dihadapi masing-masing. Dengan demikian 

karyawan selalu berorientasi kepada sesama agar dapat tercapai target tim dan 

organisasi. 

5. Agresif dalam bekerja, produktivitas yang tinggi dapat dihasilkan apabila 

performa karyawan dapat memenuhi standard yang dibutuhkan untuk 

melakukan tugasnya. Performa yang baik dimaksudkan antara lain: kualifikasi 

keahlian (ability and skill) yang dapat memenuhi persyaratan produktivitas 

serta harus diikuti dengan disiplin dan kerajinan yang tinggi. Apabila 

kualifikasi ini telah di penuhi, maka masih dibutuhkan ketahanan fisik dan 

keagresifan karyawan untuk menghasilkan kinerja yang baik.  

6. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja, performa yang baik dari 

karyawan harus didukung oleh kesehatan yang prima. Performa yang baik 

tidak akan dapat tercipta secara kontinu apabila karyawan tidak dalam kondisi 

kesehatan yang prima. Kesehatan yang prima akan membentuk stamina yang 

prima, dengan stamina yang prima akan terbentuk ketahanan fisik yang akurat 

(endurance) dan stabil, serta dengan endurance yang prima, maka karyawan 

akan dapat mengendalikan (drive) semua pekerjaan dengan baik. Dengan 

tingkat pengendalian yang prima, menggambarkan performa karyawan tetap 

prima dan stabilitas kerja dapat dipertahankan. 

Indikator budaya organisasi menurut Robbins & Coulter (2010: 63) 

adalah sebagai berikut:  
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1. Inovasi dan pengambilan resiko, yaitu kadar seberapa jauh karyawan didorong 

untuk inovatif dan mengambil resiko. 

2. Perhatian ke hal yang rinci atau detail, yaitu kadar seberapa jauh karyawan 

diharapkan mampu menunjukkan ketepatan, analisis dan perhatian yang 

rinci/detail.  

3. Orientasi hasil, yaitu kadar seberapa jauh pimpinan berfokus pada hasil atau 

output dan bukannya pada cara mencapai hasil itu.  

4. Orientasi orang, yaitu kadar seberapa jauh keputusan manajemen turut 

mempengaruhi orang-orang yang ada dalam organisasi.  

5. Orientasi tim, yaitu kadar seberapa jauh pekerjaan disusun berdasarkan tim 

dan bukannya perorangan.  

6. Keagresifan, yaitu kadar seberapa jauh karyawan agresif dan bersaing, 

bukannya daripada bekerja sama. 

7. Kemantapan/stabilitas, yaitu kadar seberapa jauh keputusan dan tindakan 

organisasi menekankan usaha untuk mempertahankan status quo. 

 

2.1.6 Komitmen Organisasi 

Menurut Robbins (2008: 69) dalam perilaku organisasi, komitmen 

organisasi merupakan komponen dari perilaku. Komitmen organisasi 

mencerminkan sejauh mana seorang individu mengidentifikasi organisasi dan 

tujuannya (Kreitner & Kinicki, 2008: 274). Komitmen organisasi adalah suatu 

keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi dan tujuan-

tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya itu. Keterlibatan seseorang 

yang tinggi dalam suatu pekerjaan berarti memihak pada pekerjaan tertentu 

seorang individu, sementara komitmen organisasi yang tinggi berarti memihak 

organisasi yang merekrut individu tersebut. 

Sedangkan Luthans (2006: 249) menyebutkan bahwa komitmen organisasi 

adalah keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan 

untuk berusaha keras sesuai dengan keinginan organisasi dan keyakinan tertentu 

juga penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dari pengertian tersebut dapat 
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diartikan komitmen organisasi merupakan sikap yang menunjukkan loyalitas 

seseorang pada suatu organisasi dan juga proses yang berkelanjutan dimana 

seseorang mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi. 

Mathins dan Jackson (2006: 122) mengemukakan bahwa komitmen 

organisasi adalah tingkat sampai dimana seorang karyawan yakin dan menerima 

tujuan organisasional serta berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi 

tersebut. Dengan adanya komitmen seorang pemerintah daerah, maka ia akan 

memiliki sikap loyalitas juga berkeinginan untuk mencapai tujuan organisasinya 

dengan baik. Komitmen organisasi juga dapat diartikan sebagai derajat dimana 

seseorang terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi 

anggotanya, dimana di dalamnya mengandung sikap kesetiaan dan kesediaan 

seseorang untuk bekerja secara maksimal bagi organisasi tempat seorang tersebut 

bekerja.  

Komitmen organisasi ialah sikap karyawan yang tertarik dengan tujuan, 

nilai dan sasaran organisasi yang ditunjukan dengan adanya penerimaan individu 

atas nilai dan tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk berafiliasi dengan 

organisasi dan kesediaan bekerja keras untuk organisasi sehingga membuat 

individu betah dan tetap ingin bertahan di organisasi tersebut demi tercapainya 

tujuan dan kelangsungan organisasi. Komitmen organisasi diungkap dengan skala 

komitmen organisasi. Aspek komitmen diungkap melalui aspek yang 

dikemukakan Schultz dan Schultz (2003: 290) yaitu: (1) penerimaan terhadap 

nilai dan tujuan organisasi (2) kesediaan untuk berusaha keras demi organisasi 

dan (3) memiliki keinginan untuk berafiliasi dengan organisasi. 

Dari beberapa pengertian komitmen organisasi diatas dapat disimpulkan 

bahwa komitmen organisasi adalah suatu sikap yang ditunjukkan oleh individu 

dengan adanya identifikasi, keterlibatan serta loyalitas terhadap organisasi. Serta, 

adanya keinginan untuk tetap berada dalam organisasi dan tidak bersedia untuk 

meninggalkan organisasinya dengan alasan apapun. 
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2.1.7 Dimensi Komitmen Organisasional  

Terdapat tiga komponen dimensi dari komitmen organisasi yang 

dikemukakan oleh Meyer dan Allen dalam Luthans (2006: 237). Ketiga dimensi 

tersebut adalah:  

1. Komitmen afektif (affective commitment) adalah keterikatan emosional 

karyawan, identifikasi, dan keterlibatan dalam organisasi. Anggota organisasi 

akan tetap menjadi anggota dalam organisasi karena memang memiliki 

keinginan untuk itu. Contoh: seorang karyawan Bank Indonesia bagian 

pengawasan akan memiliki komitmen afektif karena ia merasa senang 

memilki keterlibatan dalam pengawasan dan pengaturan bank.  

2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) merupakan komitmen 

berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan keluarnya karyawan dari 

organisasi. Anggota organisasi dengan komitmen berkelanjutan tinggi akan 

tetap berada dalam organisasi karena merasa membutuhkan organisasi atau 

perusahaan. Contoh: seorang karyawan Bank Indonesia merasa telah memilki 

komitmen karena menerima imbalan yang tinggi, dan apabila memutuskan 

untuk mengundurkan diri akan berdampak pada penurunan kesejahteraan 

keluarganya.  

3. Komitmen normatif (normative commitment) yaitu perasaan wajib untuk tetap 

berada dalam organisasi karena keharusan untuk tetap bertahan dalam 

organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen normatif yang tinggi akan 

bertahan dalam organisasi karena mereka merasa seharusnya melakukan hal 

tersebut. Contoh: seorang karyawan Bank Indonesia yang bekerja di divisi 

sumber daya manusia tidak akan mudah untuk melakukan pengunduran.Hal 

ini karena ia merasa memiliki tanggung jawab yang besar terhadap 

pengelolaan sumber daya pada perusahaan. 

 

2.1.8 Faktor-Faktor Komitmen Organisasional  

Steers (1988: 124) mengelompokkan komitmen organisasi menjadi tiga 

faktor:  
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1. Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan tujuan organisasi, dimana 

penerimaan ini merupakan dasar komitmen organisasi. Identifikasi pegawai 

tampak melalui sikap menyetujui kebijaksanaan organisasi, kesamaan nilai 

pribadi dan nilai-nilai organisasi, rasa kebanggaan menjadi bagian dari 

organisasi. 

2. Keterlibatan yaitu adanya kesediaan untuk berusaha sungguh-sungguh pada 

organisasi. Keterlibatan sesuai peran dan tanggungjawab pekerjaan di 

organisasi tersebut. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan menerima 

hampir semua tugas dan tanggungjawab pekerjaan yang diberikan padanya. 

3. Loyalitas yaitu adanya keinginan yang kuat untuk menjaga keanggotaan di 

dalam organisasi. Loyalitas terhadap organisasi merupakan evaluasi terhadap 

komitmen, serta adanya ikatan emosional dan keterikatan antara organisasi 

dengan pegawai. Pegawai dengan komitmen tinggi merasakan adanya 

loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi. 

Komitmen organisasional tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses 

yang cukup panjang dan bertahap. Komitmen kerja pada organisasi juga 

ditentukan oleh sejumlah faktor. Steers (1988: 131) membedakan faktor-faktor 

yang mempengaruhi komitmen terhadap instansi menjadi empat kategori, yaitu: 

1. Karakteristik Personal Pengertian karakteristik personal mencakup: usia, masa 

jabatan, motif berprestasi, jenis kelamin, ras, dan faktor kepribadian.  

2. Karakteristik Pekerjaan Karakteristik pekerjaan meliputi, kejelasan serta 

keselarasan peran, umpan balik, tantangan pekerjaan, otonomi, kesempatan 

berinteraksi, dan dimensi inti pekerjaan.  

3. Karakteristik Struktural Faktor-faktor yang tercakup dalam karateristik 

struktural antara lain ialah derajat formalisasi, ketergantungan fungsional, 

desentralisasi, tingkat partisipasi dalam pengambilan keputusan, dan fungsi 

kontrol dalam instansi.  

4. Pengalaman Bekerja Pengalaman kerja dipandang sebagai kekuatan sosialisasi 

yang penting, yang mempengaruhi kelekatan psikologis pegawa terhadap 

instansi.  
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David dalam Sopiah (2008:163) mengemukakan empat faktor yang 

mempengaruhi komitmen kerja terhadap organisasi, yaitu:  

1. Faktor personal, misalkan usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman 

kerja, kepribadian, dan lain-lain.  

2. Karakteristik pekerjaan, misalkan lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, 

konflik peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan, dan lain-

lain.  

3. Karakteristik struktur, misalkan besar/kecilnya organisasi, bentuk organisasi 

seperti: sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran serikat pekerja dan tingkat 

pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap pegawai.  

4. Pengalaman kerja, pengalaman kerja pegawai sangat berpengaruh terhadap 

tingkat komitmen pegawai pada instansi. Pegawai yang baru beberapa tahun 

bekerja dan pegawai yang sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu 

memiliki tingkat komitmen yang berlainan.  

 

2.1.9 Bentuk Komitmen Organisasional  

Kanter dalam Sopiah (2008:158) mengemukakan ada tiga bentuk 

komitmen organisasional, yaitu:  

1. Komitmen berkesinambungan (continuance commitment), yaitu komitmen 

yang berhubungan dengan dedikasi anggota dalam melangsungkan kehidupan 

organisasi dan menghasilkan orang yang mau berkorban dan berinvestasi pada 

organisasi.  

2. Komitmen terpadu (cohesion commitment), yaitu komitmen anggota terhadap 

organisasi sebagai akibat adanya hubungan sosial dengan anggota lain di 

dalam organisasi. Ini terjadi karena pegawai percaya bahwa norma-norma 

yang dianut organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat.  

3. Komitmen terkontrol (control commitment), yaitu komitmen anggota pada 

norma organisasi yang memberikan perilaku ke arah yang diinginkannya. 
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Norma-norma yang dimiliki organisasi sesuai dan mampu memberikan 

sumbangan terhadap perilaku yang diinginkan para anggota.  

 

2.1.10 Indikator Komitmen Organisasional  

Komitmen mengekspresikan baik dalam pikiran maupun tindakan dan 

usaha untuk identifikasi kepentingan orang yang loyal terhadap obyek-obyek 

tersebut. Dari pengertian komitmen dapat disusun beberapa indikator komitmen 

karyawan sebagai berikut (Armstrong, 2005: 183): 

1. Tetap tinggal (bekerja) di perusahaan, tidak ingin pindah. 

2. Bersedia kerja tambahan, kerja lembur untuk menyelesaikan tugas. 

3. Menjaga kerahasiaan perusahaan. 

4. Mempromosikan, membanggakan perusahaan kepada orang lain atau 

masyarakat. 

5. Mentaati peraturan walaupun tanpa pengawasan. 

6. Rela mengorbankan tujuan atau kepentingan pribadi untuk mencapai tujuan 

perusahaan. 

7. Menggunakan dan atau mebeli produk (jasa) yang dihasilkan oleh perusahaan. 

8. Memberikan saran-saran perbaikan. 

9. Mentaati perintah. 

10. Menjaga hak-milik perusahaan. 

11. Tidak menyalahgunakan kebijakan cuti atau ijin. 

12. Membantu karyawan lainnya. 

Indikator komitmen organisasi menurut Meyer et. al., (1993) dalam 

Sopiah (2008:165): 

1. masalah perusahaan juga merupakan masalah saya 

2. merasa menjadi bagian dari perusahaan tempatnya bekerja 

3. merasa takut keluar dari perusahaan 

4. langka sekali pekerjaan yang tersedia jika keluar dari perusahaan 

5. kesetiaan 
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6. tidak akan meninggalkan perusahaan meskipun mendapat tawaran pekerjaan 

yang lebih baik 

 

2.1.11 Kepuasan Kerja 

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang  berbeda-

beda sesuai dengan  nilai-nilai  yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka 

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. 

Menurut Rivai (2004: 475), kepuasan kerja pada dasarnya bersifat 

individual. Setiap individu mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda 

sesuai dengan sistem nilai yang berlaku dalam dirinya. Makin tinggi penilaian 

terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi 

kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan kata lain, kepuasan merupakan 

evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak 

senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Hal yang hampir sama juga 

dikemukakan oleh Kotler (2002: 42) dimana kepuasan kerja diartikan sebagai 

perasaan senang atau kecewa seseorang yang muncul setelah membandingkan 

antara persepsi/kerjanya terhadap kinerja suatu produk dan harapan-harapannya. 

Menurut As’ad (2003: 105), kepuasan kerja adalah suatu penilaian mengenai 

seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan mampu memuaskan kebutuhannya 

sekaligus merupakan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya.  

Menurut Kreitner dan Kinicki (2001: 271) kepuasan kerja adalah “suatu 

efektifitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan”. Davis dan 

Newstrom (1985: 105) mendeskripsikan “kepuasan kerja adalah seperangkat 

perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka”. 

Menurut Robbins (2008: 178) kepuasan kerja adalah “sikap umum terhadap 
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pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan 

yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima”. 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaannya. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Sunyoto, 2013: 26). 

Selanjutnya menurut Martoyo (1994: 149) menerangkan bahwa kepuasan kerja 

adalah penilaian dari pekerja tetang seberapa jauh pekerjaannya secara 

keseluruhan dapat memuasakan kebutuhannya. Kepuasan kerja juga dianggap 

sebagai sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan 

hubungan sosial individu di luar kerja. Menurut Koesmono (2005: 9) 

mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap 

seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan 

lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar teman kerja, 

hubungan sosial di tempat kerja dan sebagainya.  

Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap 

berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan 

merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek 

pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya. Kepuasan  Kerja  

merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul 

berdasarkan penilaian terhadap situasi  kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan 

terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai 

dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang 

puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada tidak menyukainya. 

Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi seorang individu adalah jumlah 

dari kepuasan kerja (dari setiap aspek pekerjaan) dikalikan dengan derajat 

pentingnya aspek pekerjaan bagi individu. Seorang individu  akan  merasa  puas  

atau tidak puas terhadap  pekerjaannya merupakan  sesuatu  yang  bersifat pribadi,  

yaitu tergantung bagaimana ia mempersepsikan adanya kesesuaian atau 

pertentangan antara keinginan-keinginannya dengan hasil keluarannya (yang 
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didapatnya). Sehingga dapat disimpulkan pengertian kepuasan kerja adalah sikap 

yang positif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap 

pekerjaannya melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai 

dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting pekerjaan. 

2.1.12 Teori Kepuasan Kerja 

 Berikut ini akan dikemukakan teori tentang kepuasan kerja seperti yang 

disalin dari Wijono (2012: 125) adalah sebagai berikut: 

1. Teori Ketidaksesuaian  

 Menurut Locke dalam Wijono (2012: 125), teori ketidaksesuaian 

mengungkapkan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan dari beberapa aspek 

pekerjaan menggunakan dasar pertimbagan dua nilai, yaitu (1) ketidaksesuaian 

yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan individu dengan apa yang dia 

terima dalam kenyataannya; dan (2) apa pentingnya pekerjaan yang diinginakn 

oleh individu tersebut. Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi individu adalah 

jumlah dari kepuasan kerja dari setiap aspek pekerjaan dikalikan dengan derajat 

pentingnya aspek pekerjaan individu.  

2. Model dari Kepuasan Bidang/Bagian 

Kepuasan Bidang menurut model Lawler dalam Wijono (2012: 127) 

mempunyai kaitan erat dengan teori keadailan Adams. Model Lawler mengatakan 

bahwa individu akan merasa puas terhadap bidang tertentu dari pekerjaan merak. 

Individu dapat menerima dan melaksanakan pekerjaannya dengan senang hati 

dalam bidang yang dia persepsikan, maka hasilnya akan sama dengan jumlah 

yang dia persepsikan dari yang secara aktual mereka terima. 

3. Teori Proses Bertentangan 

Dalam teori proses bertentangan Landy memandang kepuasan kerja dari 

perspektif yang berbeda secara mendasar daripada pendekatan teori lain. Teori ini 

memberi tekanan bahwa individu ingin mempertahankan keseimbangan 

emosional. Dalam teori proses bertentangan mengasumsikan bahwa kondisi 

emosional yang ekstrim tidak memberikan kemaslahatan. 
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Teori tetang kepuasan kerja juga dikemukakan oleh Wexley dan Yukl 

yang dikutip oleh As’ad (2003: 105) menyatakan bahwa ada tiga macam teori 

kepuasan kerja, yaitu : 

4. Discrepancy Theory 

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter (1961: 117). Ia mengukur 

kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya 

dengan kenyataan yang dirasakan. Kemudian Locke (1969: 211) menerangkan 

bahwa kepuasan kerja seseorang tergantung pada discrepancy antara should be 

(expectation needs or value) dengan apa yang menurut perasaannya atau 

persepsinya telah diperolah melalui pekerjaan.  

5. Equity Theory 

Equity theory dikembangkan oleh Adams (1963), pendahulu dari teori ini 

adalah Zalzenik tahun 1958 yang dikutip dari Locke (1969: 218). Prinsip teori ini 

adalah bahwa orang akan merasa puas dan tidak puas, tergantung apakah ia 

merasakan adanya keadilan. Perasaan equity dan inequity atas situasi, diperoleh 

orang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, 

sekantor dan pemerintah dipengaruhi oleh motivasi. 

6. Two Factor Theory 

Prinsip teori ini bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan 

dua hal yang berbeda, artinya kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan 

tidak merupakan variabel yang kontinyu. Teori ini pertama kali ditemukan oleh 

Herzberg (1959: 177). Beliau membagi situasi yang mempengaruhi sikap 

seseorang terhadap pekerjaan menjadi dua kelompok, yakni: 

a. Satisfier atau motivasi adalah situasi yang membuktikannya sebagai 

sumber kepuasan kerja, yang terdiri dari achievement, recognition, work 

itself, rsponsibility and advencement. 

b. Dissatisfier’s adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber 

ketidakpuasan yang terdiri dari company policy and administration, 
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supervision, technical, salary, interpersonal, relation, working condition, 

job security and status. 

Menurut teori ini perbaikan gaji dan kondisi kerja tidak akan mengurangi 

ketidakpuasan kerja. Selanjutnya Herzberg mengemukakan bahwa yang dapat 

memacu orang bekerja dengan baik dan bergairah hanyalah satisfiers. 

2.1.13 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Problematika dalam dunia kerja sangat kompleks dimana hal itu dirasakan 

oleh para karyawan yang bekerja di dalamnya. Hal itu tentu akan berdampak pada 

situasi lingkungan  kerja dimana mereka melakukan aktivitas pekerjaanya sehari-

hari. Salah satunya adalah tentang kepuasan kerja yang dapat dirasakan oleh 

setiap karyawan yang mampu meningkatkan kinerja mereka. Menanggapi hal ini 

tentunya perlu dilakukan berbagai cara untuk meningkatkan kepuasan kerja dari 

karyawan.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yakni: 

1. Menurut Burt dalam Martoyo (2007: 141), tentang faktor-faktor yang 

menimbulkan kepuasan kerja, yaitu :  

a. Faktor hubungan antar karyawan 

1) Hubungan antara manajer dengan karyawan 

2) Faktor fisik dan kondisi kerja 

3) Hubungan sosial di antara karyawan 

4) Sugesti dari teman kerja 

b. Faktor individual, hubungan dengan : 

1) Sikap orang terhadap pekerjaan 

2) Usia orang dengan pekerjaan 

3) Jenis kelamin 

c. Faktor keadaan keluarga karyawan 

d. Rekreasi, meliputi pendidikan 

2. Menurut Ghiselli dan Brown dalam As’ad (2003: 114), tentang faktor-faktor 

yang menimbulkan kepuasan kerja, yakni : 
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a. Kedudukan 

Orang beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada pekerjaan yang 

lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada yang berkedudukan lebih 

rendah. 

b. Pangkat  

Pada pekerjaan yang mendasar pada perbedaan tingkat golongan, 

sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang 

yang melakukannya. Jika ada kenaikan upah, maka ada yang 

beranggapan sebagai kenaikan pangkat. 

c. Umur  

Dinyatakan adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan umur 

karyawan. Umur 25 tahun sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45 

tahun adalah umur yang biasa menimbulkan perasaan kurang puas 

terhadap pekerjaannya. 

d. Mutu pengawasan 

Kepuasan karyawan dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan 

yang baik dari pimpinan dan hubungan yang lebih baik dari pimpinan 

dan bawahan sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan 

bagian yang terpenting dari organisasi kerja tersebut. 

Beberapa faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja secara khusus 

(Wijono, 2012: 128) meliputi : 

1. Frustasi dan pengasingan; 

2. Ciri-ciri teknologi; 

3. Kebermaknaan kerja; 

4. Sifat-sifat supervisi; 

5. Pekerjaan dan kesejahteraan psikologis; 

6. Ketidaksesuaian peran dan konflik peran. 
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2.1.14 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Hasibuan (2001: 199), tolak ukur tingkat kepuasan yang mutlak 

tidak ada karena setiap individu karyawan berbeda kepuasanya. Sedangkan 

menurut Saydam (2003: 377) indikator kepuasan kerja karyawan terdiri dari : 

1. Pekerjaan Itu sendiri 

Jenis pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan berpengaruh terhadap tingkat 

kepuasan kerja. Penilaian berat ringannya suatu pekerjaan oleh karyawan 

akan berpengaruh pada perilaku mereka, jika suatu pekerjaan dinilai berat dan 

sulit untuk dikerjakan tentu akan mengurangi tingkat kepuasan sehingga 

perusahaan harus mampu memberikan pekerjaan yang tepat bagi 

karyawannya. 

Selain itu, pekerjaan yang monoton akan menimbulkan kebosanan, bila ini 

terjadi maka suasana kerja yang sudah tercipta dalam perusahaan akan 

terganggu. Hal tersebut akan berpengaruh terhadap kepuasaan kerja 

karyawan. 

2. Prestasi Yang Dihasilkan Karyawan 

Prestasi dianggap berbanding lurus dengan kepuasan kerja karyawan. 

Semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi pula prestasi yang akan 

dicapainya dan semakin rendah kepuasan kerja maka semakin rendah pula 

prestasi yang dihasilkan karyawan. 

3. Tingkat Perputaran Karyawan 

Kepuasan kerja dapat mempengarihi tingkat perputaran karyawan dan 

absensi. Jika kepuasan kerja meningkat maka perputaran tenaga kerja dan 

absensi menurun atau sebaliknya. Hal ini disebabkan karena apabila para 

karyawan kurang mendapat kepuasan kerja, mereka akan cenderung lebih 

sering absen dan dapat mengakibatkan keluar masukknya tenaga kerja, 

sehingga dapat mempengaruhi dan menghambat proses produksi karyawan. 

4. Tingkat Kemangkiran Karyawan 

Kondisi kerja yang buruk menyebabkan karyawan malas dan tidak bergairah, 

sehingga menimbulkan alasan karyawan untuk tidak masuk kerja seperti 

sering terlambat dan masuk tidak tepat waktu. Oleh karena itu, cara yang 
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palng tepat untuk memperkecil tingkat kemangkiran ini adalah menciptakan 

kepuasan kerja karyawan di lingkungan kerja. 

Robbins (2008: 119), mengatakan bahwa faktor yang menentukan 

kepuasan pegawai adalah: 

1. Kerja yang Secara Mental Menantang. Pegawai cenderung lebih menyukai 

pekerjaan-pekerjaan yang memberi kesempatan untuk mengunakan 

keterampilan dan kemampuan yang masih dimiliki, menawarkan beragam 

tugas, kebebasan dan umpan balik untuk betapa baik pegawai tersebut 

bekerja. Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang. Pekerjaan 

yang kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi yang terlalu banyak 

menantang menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi yang 

sedang, kebanyakan pegawai mengalami kesenangan dan kepuasan. 

2. Imbalan yang Pantas. Para pegawai menginginkan sistem upah dan kebijakan 

promosi yang pegawai persepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan segaris 

dengan pengharapan para pegawai. Bila upah dilihat sebagai adil yang 

didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan 

standar pengupahan komunitas kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. 

3. Kondisi Kerja yang Mendukung. Pegawai peduli akan lingkungan kerja baik 

untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan pegawai dalam 

mengerjakan tugas dengan baik.  

4. Rekan Kerja yang Mendukung. Bagi kebanyakan pegawai, kerja juga mengisi 

kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidak mengejutkan bila 

mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung menghantar ke 

kepuasan kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga merupakan determinan 

utama dari kepuasan. Secara umum, kepuasan kerja pegawai meningkat jika 

penyelia langsung berikap ramah dan dapat memahami, memberikan pujian 

untuk kinerja yang baik, mendengarkan pendapat pegawai dan menunjukkan 

suatu minat pribadi pada para pegawai.  

5. Kesesuaian Pribadi dengan Pekerjaan. Pada hakekatnya adalah orang-orang 

yang tipe kepribadiannya kongkruen (sama dan sebangun) dengan pekerjaan 

yang para pegawai pilih sebisanya akan menunjukkan bahwa pegawai 
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tersebut memiliki bakat dan kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan 

dari pekerjaan pegawai tersebut.  

Nelson and Quick (2006: 120) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja 

dipengaruhi 5 dimensi spesifik dari pekerjaan yaitu gaji, pekerjaan itu sendiri, 

kesempatan promosi, supervisi dan rekan kerja. 

1. Gaji, sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa diangap 

sebagai hal yang pantas dibandingkan dengen orang lain di dalam organisasi. 

Karyawan memandang gaji sebagai refleksi dari bagaimana manajemen 

memandang kontribusi mereka terhadap perusahaan.   

2. Pekerjaan Itu sendiri, setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan 

tertentu sesuai dengan bidang nya masing-masing. Sukar tidaknya suatu 

pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam 

melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan 

kerja. 

3. Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada atau tidaknya 

kesempatan memperoleh peningkatan karier selama bekerja. Kesempatan 

inilah yang memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja.  

4. Supervise merupakan kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis 

dan dukungan prilaku kepada bawahan yang mengalami permasalahan dalam 

pekerjaan. 

5. Rekan Kerja merupakan tungakat dimana rekan kerja yang pandai dan 

mendukung secara social merupakan factor yang berhubungan dengan 

hubungan antara pegawai dan atsannya dan dengan pegawai lainnya baik yang 

sama maupun yang berbeda jenis pekerjaan.   

 

2.1.15 Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

Terdapat beberapa pengertian tetang Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) atau perilaku kewargaorganisasian yang dikemukakan oleh beberapa ahli, 

salah satunya adalah oleh Robbins dan Judge (2010: 40) yang mendefinisikan 

Organizational Citizenship Behavior sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi 
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bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung 

berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Pendapat lain dikemukakan oleh 

Dessler (2010: 101) menjelaskan bahwa Organizational Citizenship Behavior 

merupakan perilaku sukarela dari seorang pekerja untuk mau melakukan tugas 

atau pekerjaan di luar tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau 

keuntungan organisasinya. Selanjutnya menurut Podsakoff et al (2000) 

mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior sebagai perilaku sukarela, 

perilaku melebihi tuntutan tugas yang berkontribusi terhadap kesuksesan 

organisasi. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan bagian dari ilmu 

perilaku organisasi, OCB merupakan bentuk perilaku kerja yang biasanya tidak 

terlihat atau diperhitungkan. Terdapat dua pendekatan terhadap konsep OCB yaitu 

OCB merupakan kinerja extra role yang terpisah dari kinerja in-role atau kinerja 

yang sesuai deskripsi kerja. Pendekatan kedua adalah memandang OCB dari 

prinsip atau filosofi politik. Pendekatan ini mengidentifikasi perilaku anggota 

organisasi dengan perilaku kewarganegaraan. Keberadaan OCB merupakan 

dampak dari keyakinan dan persepsi individu dalam organisasi terhadap 

pemenuhan hubungan perjanjian dan kontrak psikologis. Perilaku ini muncul 

karena perasaan individu sebagai anggota organisasi yang memiliki rasa puas 

apabila dapat melakukan sesuatu yang lebih dari organisasi (Wulani, 2005). 

OCB merupakan kontribusi individu yang dilakukan melebihi tuntutan 

peran di tempat kerja dan di-reward oleh perolehan kinerja tugas. OCB ini 

melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi 

sukarelawan untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-

prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah 

pegawai” dan merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku 

sosial yang positif, konstruktif dan bermakna membantu (George, 1991). 

Podsakoff et al., (2000), mendefenisikan OCB sebagai perilaku individual 

yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit 

mendapat pengharapa dari sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan 

mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, 
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karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi 

jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi 

melainkan sebagai pilihan personal. 

Smith et al. (1983) juga menyebutkan OCB adalah kontribusi pekerja “di 

atas dan lebih dari” deskripsi kerja formal. OCB melibatkan beberapa perilaku, 

meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas 

ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja.  

Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah karyawan” dan merupakan 

salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif 

dan bermakna membantu. Organ (1988) mendefinisikan OCB sebagai perilaku 

yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan sistem 

reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas 

organisasi.  Hal ini berarti perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam persyaratan 

kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika tidak ditampilkan pun tidak 

diberikan hukuman. 

 Dari berbagai pendapat para ahli mengenai Organizational Citizenship 

Behavior atau disebut juga perilaku kewargaorganisasian, maka dapat 

disimpulkan bahwa Organizational Citizenship Behavior atau perilaku 

kewargaorganisasian adalah perilaku yang secara sadar dan sukarela dilakukan 

diluar job discription secara formal dan apabila itu tidak dilakukanpun tidak akan 

mendapatkan sanksi. 

2.1.16 Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau dimensi 

perilaku kewargaorganisasian yang terdiri dari Organ (1988): 

1. Altruism  

Perilaku membantu rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjannya, 

misalnya bersedia secara sukarela membantu rekan kerja yang kurng paham dan 

rekan kerja baru, membantu rekan kerja yang mendapat pekerjaan overload, 

mengerjakan pekerjaan rekan kerja yang tidak masuk. 

2. Courtesy 
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Perilaku untuk mencegah terjadinya masalah yang berkaitan dengan 

hubungan pekerjaan, misalnya mendorong rekan kerja yang bekerja bermalas-

malasan untuk bekerja lebih baik 

3. Sportmanship 

Perilaku menerima kondisi atau keadaan yang tidak menyenangkan dan 

kurang ideal, misalnya tidak suka mengeluh secara picik, tidak suka melalikan 

realitas. 

4. Civic virtue 

Perilaku tanggungjawab untuk berpartisipasi dalam aktivitas kehidupan 

perusahaan, misalnya menghadiri pertemuan yang tidak diperlukan bagi dirinya 

tetapi bermanfaat bagi perusahaan, bersedia mengikuti atau mentaati perubahan-

perubahan yang terjadi dalam perusahaan, memiliki inisiatif untuk meningkatkan 

produktivitas dalam perusahaan. 

5. Conscientiousness  

Dedikasi untuk bekerja dan mencapai hasil di atas standar yang ditetapkan, 

misalnya bekerja sepanjang hari, tidak membuang-buang waktu, mentaati semua 

peraturan perusahaan secara sukarela, bersedia melakukan tanggungjawab yang 

bukan menjadi tanggungjawabnya. 

Podsakoff et al. (2000) membagi OCB menjadi tujuh dimensi: 

6. Perilaku membantu  

Yaitu perilaku membantu teman kerja secara sukarela dan mencegah 

terjadinya masalah yang berhubungan dengan pekerjaan. Dimensi ini 

merupakan komponen utama dari OCB. Organ (1988) menggambarkan 

dimensi ini sebagai perilaku altruism, pembuat/penjaga ketenangan dan 

menyemangati teman kerja.  Dimensi  ini  serupa  dengan  konsep  fasilitas 

interpersonal,  perilaku  membantu  interpersonal,  OCB  terhadap  individu 

(OCB-I) dan perilaku membantu orang lain. 

7.  Kepatuhan terhadap organisasi  

Yaitu perilaku yang melakukan prosedur dan kebijakan perusahaan melebihi 

harapan minimum perusahaan. Karyawan yang menginternalisasikan  

peraturan  perusahaan  secara  sadar  akan mengikutinya  meskipun  pada  
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saat  sedang  diawasi.  Dimensi ini serupa dengan konsep kepatuhan umum 

dan menaati peraturan perusahaan. 

8. Sportsmanship 

Yaitu tidak melakukan komplain mengenai ketidaknyamanan bekerja, 

mempertahankan sikap positif ketika tidak dapat memenuhi keinginanpribadi, 

mengizinkan seseorang untuk mengambil tindakan demi kebaikan kelompok 

(Organ, 1994). Dimensi ini serupa dengan konsep mengahargai perusahaan 

dan tidak mengeluh. 

9. Loyalitas terhadap organisasi  

Didefinisikan sebagai loyalitas terhadap organisasi, meletakkan perusahaan 

diatas diri sendiri, mencegah dan menjaga perusahaan dari ancaman eksternal, 

serta mempromosikan reputasi organisasi (Van Dyne, et al., 1994).  

10. Inisiatif individual 

Sama dengan apa yang disebut Organ (1988) sebagai kesadaran 

(conscientiousness), merupakan derajat antusiasme dan komitmen ekstra pada 

kinerja melebihi kinerja maksimal dan yang diharapkan. Dimensi ini serupa 

dengan konsep kerja pribadi dan sukarela mengerjakan tugas. 

11. Kualitas sosial  

Dijelaskan sebagai tindakan keterlibatan yang bertanggung jawab dan 

konstruktif dalam proses politik organisasi, bukan hanya mengekspresikan 

pendapat mengenai suatu pemberian, tetapi mengikuti rapat, dan tetap 

mengetahui isu yang melibatkan organisasi (Organ, 1988).  

12. Perkembangan diri 

Meliputi keterlibatan dalam aktivitas untuk meningkatkan kemampuan dan 

pengalaman seseorang sebagai keuntungan bagi organisasi. 

2.1.17 Bentuk Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

Menurut Graham (dalam Wulani, 2005) terdapat tiga bentuk OCB yaitu: 

1. Obedience; yang menggambarkan kemauan karyawan untuk menerima dan 

mematuhi peraturan dan prosedur organisasi. 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


36 
 

2. Loyalty; yang menggambarkan kemauan karyawan untuk menempatkan 

kepentingan pribadi mereka untuk keuntungan dan kelangsungan organisasi.  

3. Participation; yang menggambarkan kemauan karyawan untuk secara aktif 

mengembangkan seluruh aspek kehidupan organisasi. Partisipasi terdiri dari:  

a. Partisipasi sosial yang menggambarkan keterlibatan karyawan dalam 

urusan-urusan organisasi dan dalam aktivitas sosial organisasi. Misalnya: 

selalu menaruh perhatian pada isu-isu aktual organisasi atau menghadiri 

pertemuan-pertemuan tidak resmi. 

b. Partisipasi advokasi, yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 

mengembangkan organisasi dengan memberikan dukungan dan pemikiran 

inovatif. Misalnya: memberi masukan pada organisasi dan member 

dorongan pada karyawan lain untuk turut memberikan sumbangan 

pemikiran bagi pengembangan organisasi. 

c. Partisipasi fungsional, yang menggambarkan kontribusi karyawan yang 

melebihi standar kerja yang diwajibkan. Misalnya: kesukarelaan untuk 

melaksanakan tugas ekstra, bekerja lembur untuk menyelesaikan proyek 

penting, atau mengikuti pelatihan tambahan yang berguna bagi 

pengembangan organisasi. 

Williems dan Anderson (2008) membagi Organizational Citizenship 

Behavior dalam dua kategori yaitu Organizational Citizenship Behavior - O dan 

Organizational Citizenship Behavior - I. Organizational Citizenship Behavior - O 

adalah perilaku-perilaku yang memberikan manfaat bagi organisasi pada 

umumnya, misalnya kehadiran ditempat kerja melebihi norma yang berlaku dan 

mentaati aturan-aturan informal untuk menjaga ketertiban. Sedangkan 

Organizational Citizenship Behavior - I adalah perilaku-perilaku yang secara 

langsung memberikan manfaat bagi individu lain dan secara tidak langsung 

memberikan kontribusi bagi organisasi, misalnya membantu rekannya yang tidak 

masuk kerja dan mempunyai perhatian personal terhadap karyawan lain. Kedua 

bentuk perilaku tersebut akan meningkatkan fungsi keorganisasian dan berjalan 

melebihi deskripsi kerjanya yang resmi. 
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2.1.18 Faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior 

 Prabowo dan Djastuti (2014) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior cukup kompleks dan saling 

terkait satu sama lainnya. Faktor-faktor tersebut yaitu: 

1. Budaya dan iklim organisasi 

Karyawan cenderung melakukan tindakan melampaui tanggungjawab mereka 

apabila: 

a. Merasa puas dengan pekerjaannya 

b. Menerima perlakuan yang sportif dan penuh perhatian dari pengawas 

c. Percaya bahwa mereka diperlakukan adil oleh organisasi. 

2. Kepribadian dan suasana hati 

Kepribadian suasana hati mempunyai pengaruh terhadap timbulnya perilaku 

kewargaorganisasian secara individual maupun kelompok.kepribadian 

merupakan suatu karakteristik yang dapat berubah-ubah. Suasana hati yang 

positif akan meningkatkan pelaung seseorang untuk membantu membantu 

orang lain. 

3. Persepsi terhadap dukungan organisasi. 

Pekerja yang merasa bahwa mereka didukung oleh organisasi akan 

memberikan timbal baliknya dan menurunkan ketidakseimbangan dalam 

hubungan tersebut dengan terlibat pada perilaku citizenship. 

4. Persepsi terhadap kualitas hubungan atasan dan bawahan 

Apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi, maka seorang atasan 

akan berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga bawahan akan 

merasa bahwa atasannya memberikan dukungan dan motivasi. Hal ini 

meningkatkan rasa percaya dan hormat bawahan kepada atasannya sehingga 

mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari yang diharapkan atasan 

mereka. 
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5. Masa Kerja 

Karyawan yang telah lama bekerja di suatu organisasi akan memiliki 

kedekatan dan keikatan yang kuat dengan organisasi tersebut. Masa kerja 

yang lama juga akan meningkatkan rasa percaya diri dan kompetensi 

karyawan dalam melakukan pekerjaannya serta menimbulkan perasaan dan 

perilaku positif terhadap organisasi yang mempekerjakannya. 

6. Jenis Kelamin 

Terdapat perbedaan yang cukup signifikan antara pria dan wanita dalam 

tingkat perilaku kewargaorganisasian mereka, dimana wanita lebih banyak 

menolong dibandingkan pria. 

Podsakoff et. al. (2000) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior adalah: 

1. Karakteristik Individu 

Kepuasan karyawan, komitmen organisasi, motivasi kerja dan persepsi 

keadilan adalah dipandang sebagai faktor umum yang muncul sebagai 

penentu utama dalam Organizational Citizenship Behavior. Persepsi peran 

juga ditemukan memiliki hubungan yang signifikan terhadap perilaku 

Organizational Citizenship Behavior. Kerancuan peran dan konflik peran 

diketahui berhubungan dengan kepuasan karyawan dan kepuasan 

berhubungan dengan perilaku Organizational Citizenship Behavior. 

2. Karakteristik Tugas 

Pada dasarnya uman balik tugas dan tugas yang memuaskan secara positif 

terkait, dan tugas rutin secara negatif dihubungan dengan Organizational 

Citizenship Behavior atau perilaku kewargaorganisasian. 

3. Karakteristik Organisasi 

Kohesivitas kelompok dan dukungan organisasi ditemukan secara signifikan 

berpengaruh terhadap perilaku kewargaorganisasian. 
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4. Karakteristik kepemimpinan 

Kepemimpinan memiliki peran kunci sebagai sebuah awal Organizational 

Citizenship Behavior. Dukungan dan perilaku kepemimpinan transforma-

sional, teori pertukuran pemimpin-anggota secara signifikan dan konsisten 

memiliki hubungan positif dengan Organizatioan Citizenship Behavior. 

2.2 Tinjauan Penelitian Terdahulu 

Waspodo dan Minadaniati (2012) melakukan penelitian dengan tujuan 

menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior, 

menguji pengaruh iklim organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior, 

dan menguji pengaruh kepuasan kerja dan iklim organisasi  terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Pengujian hipotesis dilakukan dengan 

analisis regresi linier berganda. Hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa 

kepuasan kerja dan iklim organisasi mempengaruhi OCB.  

Oemar (2013) dalam penelitiannya yang bertujuan untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh dari budaya organisasi, kemampuan kerja dan komitmen 

organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pengujian 

hipotesis menggunakan tes statistikal yaitu analisis regresi berganda. Hasil 

pengujian menyatakan bahwa variabel budaya organisasi, kemampuan bekerja dan 

komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan pada OCB. 

Rini et al (2014) melakukan penelitian yang bertujuan untuk menganalisis 

mengenai pengaruh komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 

linear berganda dengan bantuan program SPSS 15.0. Hasil analisis menunjukkan 

bahwa variabel komitmen organisasional berpengaruh positf terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Variabel komitmen organisasional memiliki 

pengaruh yang kuat dalam mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior. 

Kurniawan (2015) melakukan penelitian dengan tujuan untuk mengetahui 

pengaruh komitmen organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Sampel penelitian pegawai di PT X Bandung yaitu sebanyak 54 pegawai. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner. Analisis data 
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dilakukan dengan analisis regresi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: secara 

bersamaan, komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

OCB. Namun, sebagian dimensi komitmen organisasi tidak signifikan kecuali 

komitmen normatif yang memiliki pengaruh yang signifikan pada OCB. 

Hamza (2015) dalam penelitian yang bertujuan untuk menguji serta 

menganalisis pengaruh komitmen organisasi, kepuasan kerja dan budaya 

organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada PT. Sinar 

Pupita Abadi Factory Banyuputih. Subyek dalam penelitian ini adalah 98 

karyawan dengan menggunakan tehnik pengambilan sampling yaitu Purposive 

Sampling. Alat  analisis menggunakan regresi linier berganda.Hasil penelitian ini  

menunjukkan  bahwa  antara  komitmen  organisasi,  kepuasan  kerja  dan  budaya  

organisasi ketiganya berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, artinya 

semakin tinggi komitmen organisasi,  kepuasan  kerja  dan  budaya  organisasi  

yang  dirasakan  oleh  karyawan,  maka kecenderungan karyawan berperilaku 

OCB semakin tinggi.   

Dewanggana et al (2016) melakukan penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh komitmen organisasi, kepuasan kerja, budaya organisasi 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dan pengaruh komitmen 

organisasi, kepuasan kerja, budaya organisasi dan organizational citizenship 

behavior (OCB) terhadap prestasi kerja karyawan. Sampel penelitian berjumlah 

89 orang karyawan Perusahaan Listrik Negara Kantor APP Semarang dengan 

metode pengambilan sampel jenuh/sensus. Analisa data menggunakan Regresi 

Linier Berganda. Hasil penelitian menunjukkan komitmen organisasi, kepuasan 

kerja, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. Organizational citizenship behavior, 

komitmen organisasi dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja, namun kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap prestasi 

kerja. 
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Tabel 2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu 

N

o 

Nama 

Peneliti 

(Tahun) 

Variabel Penelitian 
Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

1 Waspodo 

dan 

Minadaniati 

(2012) 

X1= Kepuasan Kerja 

X2= Iklim Organisasi 

Y= Organizational 

Citizenship Behavior 

Regresi Linier 

Berganda 

Kepuasan kerja dan iklim organisasi 

mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

2 Oemar 

(2013) 

X1= Budaya Organisasi 

X2= Kemampuan Kerja 

X3= Komitmen Organisasi 

Y= Organizational 

Citizenhsip Behavior 

Regresi Linier 

Berganda 

Budaya organisasi, kemampuan bekerja 

dan komitmen organisasi memiliki 

pengaruh signifikan pada Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

3 Rini et al 

(2014) 

X=Komitmen 

Organisasional 

Y= Organizational 

Citizenhsip Behavior 

Regresi Linier 

Berganda 

Komitmen organisasional berpengaruh 

positf terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. Variabel komitmen 

organisasional memiliki pengaruh yang 

kuat dalam mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behavior. 

4 Kurniawan 

(2015) 

X=Komitmen 

Organisasional 

Y= Organizational 

Citizenhsip Behavior 

Regresi Linier 

Berganda 

Secara bersamaan, komitmen organisasi 

memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap OCB. Namun, sebagian dimensi 

komitmen organisasi tidak signifikan 

kecuali komitmen normative yang 

memiliki pengaruh yang signifikan pada 

OCB. 

5 Hamza 

(2015) 

X1= Komitmen Organisasi 

X2= Kepuasan Kerja 

X3= Budaya Organisasi 

Y= Organizational 

Citizenhsip Behavior 

 

Regresi Linier 

Berganda 

Komitmen  organisasi,  kepuasan  kerja  

dan  budaya  organisasi ketiganya 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB, artinya semakin tinggi 

komitmen organisasi,  kepuasan  kerja  

dan  budaya  organisasi  yang  dirasakan  

oleh  karyawan,  maka kecenderungan 

karyawan berperilaku OCB semakin 

tinggi. 

6 Dewanggan

a, et al 

(2016) 

X1= Komitmen 

Organisasi 

X2= Kepuasan kerja 

X3= Budaya Organisasi 

Y1= Organizational 

Citizenhsip Behavior 

Y2= Prestasi Kerja 

 

Regresi Linier 

Berganda 

Komitmen organisasi, kepuasan kerja, 

budaya organisasi berpengaruh terhadap 

OCB. OCB komitmen organisasi dan 

budaya organisasi berpengaruh terhadap 

prestasi kerja. 

Sumber: Penelitian Terdahulu 
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2.3 Kerangka Konseptual Penelitian 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan salah satu aspek 

sumber daya manusia atau karyawan yang penting dalam mendukung 

terlaksananya tujuan organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

sangat penting artinya untuk menunjang keefektifan fungsi-fungsi organisasi, 

terutama dalam jangka panjang. Organizational Citizenship Behavior (OCB) ini 

dapat terjadi apabila setiap pegawai memiliki kepuasan dalam bekerja. Kepuasan 

kerja adalah merupakan penilaian dari pekerja yaitu seberapa jauh pekerjaannya 

atau keseluruhan memuaskan kebutuhannya dan secara umum dapat diberi 

batasan sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (As’ad, 2003). 

Organizational Citizen Behavior (OCB) didorong atas rasa kepuasan yang 

dirasakan oleh pegawai tersebut. 

Berikut ini adalah kerangka konseptual penelitian ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

 

2.4 Hipotesis 

Berdasarkan landasan teori dan empiris, maka dapat disusun hipotesis 

penelitian sebagai berikut. 
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1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

Budaya organisasi dapat menyebabkan kepuasan individual yang 

dimanifestasikan dalam bentuk pertemuan dan komunikasi antar pribadi yang 

efektif, keberhasilan sosialisasi individu, dan peningkatan produktivitas kerja. 

Maksud dari pernyataan tersebut adalah budaya organisasi dirancang oleh 

perusahaan untuk memacu kinerja karyawan sehingga nantinya perusahaan akan 

memberikan penghargaan dan tujuannya adalah agar karyawan merasa puas akan 

pekerjaannya dan perusahaan tempat mereka bekerja. Budaya organisasi 

merupakan suatu sistem makna bersama yang disepakati dan dijalankan oleh 

anggota organisasi. Budaya organisasi baik yang positif atau negatif lambat laun 

akan mempengaruhi perilaku yang pada akhirnya berpengaruh pada produktivitas 

dan pencapaian tujuan organisasi. Kesesuaian antara individu dengan budaya 

organisasi dimana seseorang tersebut bekerja, akan menimbulkan kepuasan kerja. 

Peran budaya dalam mempengaruhi perilaku karyawan tampaknya makin penting 

di tempat kerja saat ini, makna bersama yang diberikan oleh budaya yang kuat 

memastikan bahwa semua karyawan diarahkan ke arah yang sama, budaya dinilai 

mampu meningkatkan kepuasan karyawan.  

Hasil penelitian Herawan, dkk. (2015) dan Tumbelaka, dkk. (2016) yang 

menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin kuat budaya organisasi 

yang diterapkan oleh perusahaan, maka kepuasan kerja karyawan juga akan 

meningkat. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka digunakan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H1:  Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Pegawai 

PDAM Kabupaten Bondowoso. 

2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

  Karyawan yang memiliki komitmen kuat terhadap organisasinya 

merupakan suatu modal dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga memberikan 

manfaat maksimal bagi organisasi. Komitmen kayawan yang diberikan kepada 
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organisasi juga diperlukan untuk menyelesaikan masalah-masalah internal 

organisasi seperti berkurangnya biaya kegiatan operasional dan konflik dalam 

organisasi.  Komitmen yang kuat memungkinkan setiap karyawan untuk berusaha 

menghadapi tantangan dan tekanan yang ada. Keberhasilan dalam menghadapi 

tantangan tersebut akan menumbuhkan rasa kebanggaan tersendiri terhadap 

organisasinya (Toegijono, 2007). 

  Hartono dan Setiawan (2013) dalam penelitiannya memperoleh bukti 

bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan 

karyawan. Karyawan dengan komitmen organisasional yang tinggi dapat 

menyebabkan kepuasan kerja mereka lebih meningkat, kepuasan kerja akan lebih 

baik ketika di dalam suatu organisasi para pekerjanya memiliki komitmen 

organisasional yang tinggi dalam organisasi, sehingga mereka dapat bekerjasama 

dengan baik dan nyaman, dan akhirnya menciptakan kepuasan kerja. Komitmen 

organisasi karyawan adalah bentuk keterikatan psikologis terhadap organisasi. 

Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang baik akan bernilai bagi 

organisasi, dimana pada gilirannya organisasi memberikan hasil yang diinginkan 

dan diharapkan oleh karyawan untuk mencapai kepuasan kerja. Hasil penelitian 

yang sama juga diperoleh Badjuri dan Jaeni (2013) yang menyatakan bahwa 

komitmen mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka digunakan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H2:  Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Pegawai 

PDAM Kabupaten Bondowoso. 

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 

OCB lebih mengarah dan dapat disimpulkan sebagai manifestasi seseorang 

(karyawan) sebagai mahluk sosial (Rini, 2014). OCB merupakan bentuk perilaku  

sukarela dari anggota karyawan yang mendukung fungsi organisasi sehingga  

perilaku ini lebih bersifat menolong yang diekspresikan dalam bentuk tindakan-
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tindakan yang menunjukkan sikap tidak mementingkan diri sendiri dan perhatian 

pada kesejahteraan orang lain (Elfina P, 2003; dalam Rini, 2014). 

Rini (2014) dalam penelitiannya, menyatakan bahwa OCB adalah perilaku 

karyawan  berupa kerelaan mengerjakan  tugas-tugas melebihi tugas pokoknya. 

Karyawan  memiliki kebebasan untuk bertindak meskipun tidak memperoleh 

reward, dalam  konteks struktur reward formal dari organisasi, atas perilakunya 

tersebut. Budaya organisasional merupakan suatu sistem dari kepercayaan-

kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang dalam organisasi dan mengarahkan 

perilaku  anggotanya (Rini, 2014). Dalam bisnis, sistem-sistem ini sering 

dianggap sebagai  corporate  culture. Dalam berbudaya tidak ada dua pribadi  

yang  sama, tidak  ada budaya organisasi yang identik. Para ahli dan konsultan 

mempercayai bahwa perbedaan budaya memiliki pengaruh  yang besar pada 

kinerja perusahaan dan kualitas kehidupan kerja yang dialami oleh karyawannya 

(Schemerhorn, et. al, 2004). 

Berdasarkan uraian tersebut, maka digunakan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H3: Budaya organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso. 

4. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Organizational Citizenship Behavior dapat timbul dari berbagai faktor 

dalam organisasi, di antaranya karena adanya komitmen organisasi dari karyawan 

yang tinggi (Rini, 2014).  Ketika  karyawan  memiliki  kepuasan  terhadap  

pekerjaannya,  maka karyawan  tersebut  akan  bekerja  secara  maksimal  dalam  

menyelesaikan  pekerjaannya, bahkan melakukan  beberapa  hal  yang mungkin 

diluar tugasnya (Rini, 2014). Begitu juga ketika karyawan mempunyai komitmen 

yang tinggi terhadap organisasinya, maka orang tersebut akan melakukan apapun 

untuk kesuksesan perusahaannya karena karyawan tersebut memiliki keyakinan 

terhadap organisasinya.  
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Komitmen organisasi merupakan persepsi tentang kebijakan, praktik-

praktik dan prosedur-prosedur organisasional yang dirasakan dan diterima oleh 

individu-individu dalam organisasi (Rini, 2014). Ketika penilaian tentang konsep 

komitmen ini dirasakan dan diterima oleh sebagian besar orang dalam tempat 

kerja, hal ini disebut sebagai komitmen organisasional (organizational 

comitment). Karyawan yang memiliki komitmen terhadap perusahaan, maka 

karyawan tersebut akan merasa memiliki kepuasan dalam bekerja dan rela berbuat 

apa saja untuk kemajuan perusahaannya tersebut (Chockalingan et. al., 2008; 

dalam Rini, 2014). 

Berdasarkan uraian tersebut, maka digunakan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H4: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso. 

 

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 

OCB atau Organizational Citizenship Behavior atau peraturan extra-roll 

yang  tidak dapat dijelaskan secara formal, tetapi ada dan tumbuh dalam suatu 

perusahaan. Rini (2014) dalam penelitiannya menyatakan bahwa OCB sebagai  

kecenderungan kepada  fungsional,  peraturan ekstra, kehidupan pro-sosial, dan  

diarahkan untuk dilakukan oleh  setiap  individu,  maupun  kelompok yang berada 

di dalam organisasi tersebut. Rini (2014) menjelaskan  bahwa karyawan yang 

merasa puas, berkomitmen dan dapat menyesuaikan diri dengan baik untuk lebih 

bersedia bekerja guna memenuhi tujuan organisasi dan memberikan pelayanan 

sepenuh hati pada organisasi dengan meningkatkan  kinerja dan karenanya akan 

mendukung efektivitas organisasi dibandingkan dengan pekerja yang merasa tidak 

puas. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka digunakan hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H5:  Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior 

pada Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso. 
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BAB 3. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Rancangan Penelitian 

 Jenis penelitian dibuat untuk mengetahui latar belakang permasalahan yang 

sedang dihadapi, konsep dasar pemikiran yang dijadikan acuan, pendekatan-

pendekatan yang digunakan, hipotesis atau dugaan sementara yang diajukan untuk 

menjawab permasalahan, teknik pengambilan atau pengumpulan data yang dipakai, 

dan analisis data statistik yang digunakan (Arikunto, 2006: 12). 

Penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian konfirmatori (confirmatory 

researt) sekaligus (explanatory research), karena penelitian ini bermaksud untuk 

menguji hubungan antar variabel dan menjelaskan hubungan kausal (sebab– akibat) 

antar variabel melalui pengujian hipotesis yang telah dirumuskan(Arikunto, 2006: 

14). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang dilakukan dengan cara 

mengukur indikator-indikator variabel penelitian sehingga diperoleh gambaran 

variabel tersebut. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi adalah keseluruhan obyek penelitian yang hendak diteliti. Populasi 

menurut Kuncoro (2003: 103) adalah sekelompok elemen yang lengkap, yang 

biasanya berupa orang, obyek, transaksi, atau kejadian di mana kita tertarik untuk 

mempelajarinya atau menjadi obyek penelitian. Populasi penelitian ini adalah seluruh 

pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Bondowoso yaitu 

sebanyak 114 orang.  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik non 

probability sampling. Teknik sampling ini adalah teknik pengambilan sampel yang 

tidak memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota 

populasi untuk dipilih menjadi sampel (Indriantoro dan Supomo, 2009). Diantara 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


48 
 

jenis non probability sampling, maka dipilih teknik purposive sampling, yaitu 

pemilihan sampel dengan kriteria tertentu. Kriteria sampel dalam penelitian ini 

meliputi: 

1. Merupakan pegawai bagian instalasi dan distribusi serta hubungan pelanggan, 

dengan alasan merupakan ujung tombak pelayanan pada PDAM Kabupaten 

Bondowoso. 

2. Memiliki masa kerja lebih dari lima tahun dengan alasan telah memahami budaya 

organisasi, komitmen organisasi, dan Organizational Citizenship Behaviour 

(OCB). 

3. Merupakan pegawai dengan status pegawai tetap PDAM Kabupaten Bondowoso. 

Berdasarakan data dari Bagian Umum dan Administrasi PDAM Kabupaten 

Bondowoso, jumlah pegawai bagian instalasi dan distribusi serta hubungan pelanggan 

dengan masa kerja lebih dari lima tahun dan status pegawai tetap adalah sebanyak 

102 orang. 

3.3 Jenis dan Sumber Data 

1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh dari obyek penelitian yaitu tentang 

persepsi karyawan terhadap budaya organisasi, komitmen organisasi, kepuasan kerja, 

dan Organizational Citizenship Behaviour (OCB). Pengumpulan data primer dalam 

penelitian ini diperoleh dengan metode kuesioner yaitu berdasarkan jawaban dari para 

responden atas daftar pertanyaan yang disebarkan. Dan kuesioner ini disebarkan 

kepada pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso. 

2. Data sekunder 

Data sekunder yaitu data yang didapat secara tidak langsung dari sumber 

informasi yang bukan diusahakan sendiri oleh peneliti, misalnya laporan-laporan, 

dokumen-dokumen, literatur dan bacaan lain yang berhubungan dengan penelitian ini, 

berupa data pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso dan profil PDAM Kabupaten 

Bondowoso. 
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3.4 Metode Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan 

metode berikut: 

1. Kuisioner 

Metode ini dengan memberikan pengisian daftar pertanyaan yang merupakan 

bentuk wawancara tidak langsung. Kepada responden diberikan suatu daftar 

pertanyaan dan responden tersebut dipersilahkan untuk menjawab sendiri. Pemberian 

dan pengisian daftar pertanyaan dapat dilakukan langsung atau dengan menggunakan 

tenaga pembantu pengumpul data. 

2. Dokumentasi  

Dokumentasi merupakan catatan tertulis tentang berbagai kegiatan atau peristiwa 

masa lalu. Semua dokumen yang berhubungan dengan penelitian yang bersangkutan 

perlu dicatat sebagai sumber informasi dan merupakan acuan bagi peneliti dalam 

memahami objek penelitian. 

 

3.5 Identifikasi dan Definisi Operasional Variabel  

3.5.1 Identifikasi Variabel  

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat dari orang, obyek atau 

kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2008: 59). Terdapat tiga variabel penelitian, 

yaitu variable independen, variabel dependen, dan variabel intervening/perantara. 

Variabel dependen adalah variabel yang tergantung pada variabel lainnya, variabel 

intervening adalah variabel yang menghubungkan variabel independen dengan 

variabel dependen, sedangkan variabel independen adalah variabel yang tidak 

tergantung pada variabel lainnya.  
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Berkaitan dengan penelitian ini, variabel yang dianalisis adalah sebagai 

berikut: 

1. Variabel Independen 

Variabel bebas yang sering dilambangkan dengan (X) adalah variabel yang 

mempengaruhi variabel dependen baik secara positif maupun negatif. Variabel 

exogen yang digunakan dalam penelitian ini adalah budaya organisasi (X1) dan 

komitmen organisasi (X2).  

2. Variabel Intervening 

Variabel intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (Z). 

3. Variabel Dependen 

Variabel ini akan menjadi perhatian utama peneliti. Variabel dependen yang 

digunakan dalam model penelitian akan membantu untuk mengenali hakekat 

masalah yang akan diteliti. Variabel terikat yang akan digunakan dalam penelitian 

ini adalah Organizational Citizenship Behavior/OCB (Y). 

3.5.2 Definisi Operasional Variabel 

Agar dapat memberikan kejelasan dan batasan terhadap konsep dalam 

mempersiapkan dan menyusun penelitian, perlu dikemukakan definisi operasional 

terhadap konsep-konsep yang terkait. Berdasarkan identifikasi variabel di atas, maka 

berikut ini akan dijelaskan definisi operasional masing-masing variabel yang diteliti, 

yaitu : 

1. Budaya Organisasi (X1) 

Budaya organisasi merupakan sistem nilai yang dianut pegawai PDAM 

Kabupaten Bondowoso yang harus diaktualisasikan ke dalam proses pelayanan 

kepada pelanggan. 

Adapun indikator dari budaya organisasi menurut Robbins (2008:721) adalah: 
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a. Inovasi dan pengambilan risiko, sejauh mana para pegawai didorong agar 

inovatif dan mengambil risiko; 

b. Perhatian terhadap detail, sejauh mana para pegawai diharapkan 

memperlihatkan presisi (kecermatan), analisis, dan perhatian terhadap detail; 

c. Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memuaskan perhatian pada hasil 

bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu; 

d. Orientasi orang, sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan 

dampak hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu; 

e. Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan berdasarkan tim, 

bukannya berdasarkan individu; 

f. Keagresifan, sejauh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif dan 

bukannya santai-santai; 

g. Kemantapan, sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya 

status quo bukannya pertumbuhan. 

2. Komitmen Organisasi (X2) 

Komitmen organisasi merupakan kemauan serta sikap pegawai PDAM Kabupaten 

Bondowoso untuk selalu menjalankan tugas dan pekerjaan. Indikatornya meliputi 

Meyer et. al., (1993) dalam Sopiah (2008:165): 

a. masalah perusahaan juga merupakan masalah saya 

b. merasa menjadi bagian dari perusahaan tempatnya bekerja 

c. merasa takut keluar dari perusahaan 

d. langka sekali pekerjaan yang tersedia jika keluar dari perusahaan 

e. kesetiaan 

f. tidak akan meninggalkan perusahaan meskipun mendapat tawaran pekerjaan 

yang lebih baik 

3. Kepuasan kerja (Z) 

Kepuasan kerja merupakan derajat penilaian atau perasaan pegawai PDAM 

Kabupaten Bondowoso terhadap kondisi kerja yang ada di lingkungan PDAM 
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Kabupaten Bondowoso. Indikator kepuasan kerja karyawan adalah sebagai 

berikut Nasution (2003: 93) dan Saydam (2003: 377): 

a. Pekerjaan itu sendiri, penilaian berat ringannya suatu pekerjaan oleh 

karyawan akan berpengaruh pada perilaku pegawai. 

b. Prestasi yang dihasikan karyawan, prestasi dianggap berbanding lurus dengan 

kepuasan kerja karyawan. 

c. Tingkat perputaran karyawan, kepuasan kerja dapat mempengarihi tingkat 

perputaran karyawan dan absensi. 

d. Tingkat kemangkiran karyawan, kondisi kerja yang buruk menyebabkan 

karyawan malas dan tidak bergairah, sehingga menimbulkan alasan karyawan 

untuk tidak masuk kerja seperti sering terlambat dan masuk tidak tepat waktu. 

4. Organizational Citizenship Behavior/OCB (Y) 

Organizational Citizenship Behavior didefinisikan sebagai suatu perilaku 

pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso yang melebihi apa yang distandarkan 

tanpa mengeluhkan bagaimana pun kondisi dan keadaan pekerjaan. Organ dalam 

Gunara mengemukakan bahwa dimensi-dimensi dari Organizational Citizenship 

Behavior adalah sebagai berikut Organ (2006): 

a. Altruism, yaitu perilaku karyawan untuk membantu rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjannya. 

b. Courtesy, yaitu membantu teman kerja mencegah timbulnya masalah 

sehubungan dengan pekerjannya dengan cara memberi konsultasi dan 

informasi.  

c. Sportmanship, yaitu perilaku menerima kondisi atau keadaan yang tidak 

menyenangkan. 

d. Civic virtue, yaitu perilaku bertanggungjawab. 

e. Conscientiousness, yaitu berdedikasi dalam bekerja. 
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3.6 Skala Pengukuran 

 Pada prinsipnya instrumen penelitian merupakan alat bantu dalam melakukan 

suatu penelitian sehingga data yang diperlukan dapat dikumpulkan dan dianalisis 

lebih lanjut sesuai dengan tujuan penelitian. Dalam penelitian ini instrumen yang 

digunakan adalah daftar pertanyaan (kuesioner) yang berisi sejumlah pernyataan 

tertutup tentang operasional variabel-variabel penelitian. Instrumen penelitian ini 

diperlukan dalam memperoleh data deskriptif yang akan digunakan untuk menguji 

hipotesis dengan model kajian skala indeks dengan 5 (lima) alternatif jawaban untuk 

masing-masing pertanyaan. Skala yang digunakan adalah Skala Likert dengan 

rentang skor: 

a. Jawaban  sangat setuju diberi skor 5; 

b. Jawaban setuju diberi skor 4; 

c. Jawaban cukup setuju diberi skor 3; 

d. Jawaban tidak setuju sering diberi skor 2; 

e. Jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1. 

 

3.7 Uji Instrumen Penelitian 

3.7.1 Uji Validitas  

Uji validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur tersebut 

mengukur apa yang ingin diukur. Uji validitas bertujuan untuk menguji apakah tiap 

butir pertanyaan benar-benar telah sahih. Suatu instrumen dikatakan sahih atau valid 

jika mempunyai validitas tinggi, analisis ini dilakukan dengan cara mengkorelasikan 

antara skor item dengan skor total item. Koefisien yang niali signifikansinya lebih 

kecil dari 5% (level of significant) menunjukkan bahwa item-item tersebut sudah 

sahih sebagai pembentuk indikator. 

Untuk menguji validitas instrumen digunakan korelasi Product Moment 

(Arikunto, 2006: 170). 
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dimana: 

r  = koefisien Product Moment 

n  = jumlah sampel 

ΣX  = jumlah skor item 

ΣY  = jumlah skor total 

Valid tidaknya suatu item instrumen diperoleh dari hasil antara item yang 

dikorelasikan dengan skor total kemudian dibandingkan dengan nilai kritis r yang 

tercantum pada bagian paling bawah critical value. Jika nilai korelasi setiap item 

pertanyaan lebih besar dari nilai kritis r maka item tersebut dikatakan valid. 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas atau kehandalan dilakukan untuk mengetahui sampai sejauh 

mana kuesioner yang diajukan dapat memberikan hasil yang tidak berbeda jika 

dilakukan pengukuran kembali terhadap subjek yang sama pada waktu yang 

berlainan. Setiap alat pengukur seharusnya memiliki kemampuan untuk memberikan 

hasil pengukuran yang konsisten. 

Pengujian reliabilitas dan konsistensi, dilakukan dengan menghitung 

cronbach alpha. Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila memiliki cronbach alpha 

lebih dari 0,5 (Ghozali, 2012: 47). 

 

3.8 Metode Analisis Data 

3.8.1 Analisis Deskriptif 

Tujuan penggunaannya adalah untuk mengetahui gambaran umum mengenai 

data penelitian dan hubungan yang ada antara variabel-variabel yang digunakan 

dalam penelitian. Menurut Indriantoro dan Supomo (2009: 170), statistik dalam 

penelitian pada dasarnya merupakan proses transformasi data penelitian dalam bentuk 

tabulasi sehingga mudah dipahami dan diintreprestasikan. 
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3.8.2 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis 

jalur (Path Analysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier 

berganda. Atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 

hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab akibat dan juga tidak 

dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan kausalitas 

antar variable. Hubungan kausalitas antar variabel telah dibentuk dengan model 

berdasarkan landasan teori. Analisis jalur hanya menentukan pola hubungan antara 

tiga atau lebih variabel.  

Menurut Kuncoro (2007: 94) hubungan antara variabel bebas dan variabel 

tidak bebas atau terikat bisa secara langsung (direct) maupun tidak langsung 

(indirect). Hubungan langsung terjadi jika satu variabel mempengaruhi variabel yang 

lainnya tanpa ada variabel ketiga yang memediasi (intervening) hubungan kedua 

variabel. Hubungan tidak langsung adalah jika ada variabel ketiga yang memeditasi 

hubungan kedua variabel. Tujuan analisis ini adalah untuk menghitung pengaruh 

langsung dan tidak langsung dan total pengaruhnya. 

1. Pengaruh langsung: Pola hubungan antar variabel yang menunjukkan hubungan 

langsung antara variabel bebas dan variabel terikat, dalam hal ini adalah adanya 

hubungan langsung antara budaya organisasi (X1) dan komitmen organisasi (X2) 

terhadap kepuasan kerja (Z) dan OCB (Y). 

2. Pengaruh tidak langsung: Pola hubungan antar variabel yang menunjukkan 

hubungan tidak langsung antara variabel, dalam hal ini adalah hubungan budaya 

organisasi (X1) dan komitmen organisasi (X2) terhadap OCB (Y) yang melalui 

kepuasan kerja (Z). 

3. Total pengaruh: Total yang dihasilkan dengan perhitungan antara budaya 

organisasi (X1) dan komitmen organisasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) dan 

OCB (Y) yang mempengaruhi hasil naik turunnya kepuasan kerja dan OCB. 
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Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur dengan 

menggunakan software SPSS. Berdasarkan atas model konseptual teoritik, yang 

selanjutnya diuji model tersebur secara empirik.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 Model Konseptual Analisis Jalur 

Persamaan struktural untuk model analisis jalur yang dipergunakan dalam 

penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut: 

Y1 = β1X1 + β2X2+ εi  .......................................................................  persamaan 1 

Y2 = β3X1 + β4X2 + β5Z + εi .............................................................  persamaan 2 

Dimana: 

β = Koefisien variabel bebas 

X1 = Budaya Organisasi 

X2 = Komitmen Organisasi 

Z = Kepuasan Kerja 

Y = OCB 

ε12 = Residual variabel/error term 

 

3.8.3 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk melihat apakah di dalam model regresi 

tersebut terdapat suatu penyimpangan, sehingga perlu diadakan pemeriksaan dengan 

menggunakan uji heteroskedastisitas dan multikolinieritas. 

Budaya 

Organisasi (X1) 

OCB (Y) Kepuasan 

Kerja (Z) 

Komitmen 

Organisasi (X2) 

β1 

β2 

β3 

β4 

β5 
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1. Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamataan ke pengamatan yang 

lain tetap, atau disebut homoskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 

homoskedastisitas, tidak heteroskedastisitas. 

Heteroskedastisitas ditandai dengan adanya pola tertentu pada grafik 

scatterplot. Jika titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur 

(bergelombang), maka terjadi heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, titik-

titik menyebar di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2012: 113). 

2. Multikolinieritas  

Uji ini dimaksudkan untuk mendeteksi gejala korelasi antara variabel 

independen yang satu dengan variabel independen yang lain. Pada model regresi yang 

baik seharusnya tidak terdapat korelasi di antara variabel independen. Uji 

Multikolinieritas dapat dilakukan dengan 2 cara yaitu dengan melihat VIF (Variance 

Inflation Factors) dan nilai tolerance. Jika VIF > 10 dan nilai tolerance < 0,10 maka 

terjadi gejala Multikolinieritas (Ghozali, 2012: 105). 

 

3.9 Uji Hipotesis (Uji t) 

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu 

variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen 

(Ghozali, 2012: 99).  

Adapun prosedur pengujiannya adalah setelah melakukan perhitungan 

terhadap t hitung, kemudian membandingkan nilai thitung dengan ttabel. Kriteria 

pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:  

1. Apabila thitung > ttabel dan tingkat signifikansi (α) < 0,05, maka Ho ditolak. Ini 

berarti secara parsial variabel independen berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. 
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2. Apabila thitung < ttabel dan tingkat signifikansi (α) > 0,05, maka Ho diterima, 

yang berarti secara parsial variabel independen tidak berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. 

Ho akan diterima (Hi ditolak) pada tingkat kepercayaan tertentu jika thitung 

lebih kecil dari ttabel. Dengan demikian variabel bebas ke-i yang diuji tidak 

mempengaruhi variabel tidak bebas. Dengan kata lain variabel bebas ke-i tidak 

signifikan secara statistik. Sebaliknya Ho akan ditolak (Hi diterima) pada tingkat 

kepercayaan tertentu jika thitung lebih besar dari ttabel sehingga variabel bebas ke-i yang 

diuji mempengaruhi variabel tidak bebas. 

 

3.10 Kerangka Pemecahan Masalah 

Berdasarkan uraian pada metode penelitian, maka dapat disusun kerangka 

pemecahan masalah yang digunakan dalam penelitian ini. 
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Gambar 3.2 Kerangka Pemecahan Masalah 
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Keterangan: 

a. Start merupakan tahap permulaan dan persiapan penelitian terhadap masalah yang 

diteliti. 

b. Melakukan pengumpulan data melalui wawancara dan penyebaran kuisioner. 

c. Melakukan uji validitas dan uji reliabilitas untuk mendapatkan data yang akurat 

dan mempunyai tingkat kepercayaan yang tinggi. Jika data uji tidak valid, maka 

kembali ke langkah sebelumnya yaitu tahap pengumpulan data. Jika data 

dinyatakan valid maka dilanjutkan ke langkah selanjutnya. 

d. Melakukan uji normalitas data 

e. Data dianalisis menggunakan analisis jalur (path analysis) untuk mengetahui 

besarnya pengaruh budaya organisasi (X1) dan komitmen organisasi (X2) terhadap 

kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Pegawai 

PDAM Kabupaten Bondowoso. 

f. Melakukan uji asumsi klasik pada model yang diperoleh, yang terdiri dari uji 

normalitas, uji heteroskedastisitas, dan uji multikolinieritas. 

g. Melakukan uji hipotesis (t) 

h. Pembahasan merupakan tahap dimana peneliti menjelaskan hasil dari  penelitian 

yang telah dilakukan 

i. Menarik kesimpulan dari hasil pembahasan berdasarkan analisis yang telah 

dilakukan dan memberikan saran sesuai dengan hasil penelitian. 

j. Stop menunjukkan berakhirnya kegiatan penelitian. 
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BAB 5. SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini, maka dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut ; 

1) Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 

PDAM Kabupaten Bondowoso  

2) Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso  

3) Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso  

4) Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso  

5) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso  

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, maka dapat disarankan ; 

1. PDAM Kabupaten Bondowoso dalam meningkatkan kegiatan operasional dan 

pengembangan usaha, hendaknya mempertahankan dan meningkatkan kepuasan 

kerja dan OCB pegawai dengan terus memperhatikan dan melakukan perbaikan 

terhadap budaya organisasi dan komitmen organisasi pada pegawainya. Hal ini 

perlu dilakukan secara kontinyu demi peningkatan produtivitas karyawan dan 

keberlangsungan bisnis perusahaan.  
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2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel yang terkait misalnya 

lama kerja, pendidikan, kepemimpinan, motivasi dan faktor-faktor lain yang 

diduga dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  

3. Peneliti selanjutnya disarankan untuk memberikan pendampingan secara langsung 

pada saat responden melakukan pengisian kuesioner, menunjukan keramahan agar 

responden memberikan tanggapan yang baik terhadap kuesioner yang diisi. 
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LAMPIRAN 1. KUESIONER PENELITIAN 

 

 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN KOMITMEN 

ORGANISASI TERHADAP KEPUASAN KERJA DAN 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) PADA 

PEGAWAI PDAM KABUPATEN BONDOWOSO 

 

 

Kepada :   

Yth Bapak/Ibu 

Pegawai PDAM Kabupaten Bondowoso 

 

Dengan hormat, 

 Sebelumnya saya ingin menngucapkan teriama kasih atas kesediaan bapak/ibu 

untuk meluangkan waktu mengisi kuesioner penelitian ini. Data yang diberikan akan 

dipergunakan untuk bahan penelitian skripsi saya yang berjudul Pengaruh Budaya 

Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Pegawai PDAM Kabupaten 

Bondowoso 

 Adapun hal-hal yang perlu diperhatikan dalam mengisi kuesioner ini adalah : 

tidak ada jawaban benar atau salah, penilaian yang objektif sangat diharapkan, mohon 

untuk mengisi semua pertanyaan karena jawaban Bapak/Ibu sangat berguna bagi 

penelitian ini. Informasi dari jawaban Bapak/Ibu hanya diperlukan pada saat 

melakukan penelitian ini saja. Peneliti menjamin kerahasian identitas dan jawaban 

Bapak/Ibu dalam memberikan kebenaran data pada peneleitian. 

 Saya mengucapkan terima kasih atas bantuan dan kerjasama dari bapak/ibu 

sekalian. 

 

 Hormat saya, 

Michael Beta Manuruk 
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IDENTITAS PENELITI 

Nama   : Michael Beta Manuruk 

NIM  : 140810201270 

Status  : Mahasiswa Fakultas Ekonomi, Jurusan Manajemen, Universitas  

  Jember 

 

IDENTITAS RESPONDEN 

 Mohon diisi dan berilah tanda (  ) checklist pada jawaban yang sesuai 

a. No Responden : ................................... (diisi oleh peneliti) 

b. Usia  :  

c. Jenis Kelamin :       Laki-laki  Perempuan 

d. Pendidikan terakhir :       SMA  D3  S1   

  

e. Lama Kerja  :       5-10 tahun 11 - 15 thn       > 15 tahun 

f. Jabatan  :        Kabag               Kasubag           Staff 
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KUESIONER 

 

Untuk pertanyaan berikut ini pilihlah jawaban yang sesuai dengan memberi tanda 

silang (x) pada kotak yang telah disediakan. 

STS = sangat tidak setuju;  

TS = tidak setuju;  

CS = cukup setuju;  

S = setuju; dan  

SS = sangat setuju. 

 

I. Kuesioner Budaya Organisasi (X1) 

No PERNYATAAN 
Skala Penilaian 

SS S CS TS STS 

1. 

 

Saya selalu berinovasi dan berani mengambil 

risiko dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

2. Saya selalu cermat dan perhatian terhadap 

detail dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

3. Saya merasa manajemen memusatkan 

perhatian pada hasil pekerjaan dibandingkan 

teknik dan proses yang digunakan untuk 

mencapai  hasil  

     

4. Saya merasa manajemen memperhitungkan 

hasil kinerja dari setiap pegawai  

     

5. Saya bekerja secara tim, sehingga tercipta 

kerjasama dengan orang lain dan tercapainya 

tujuan bersama dengan baik 

     

6. Saya dituntut untuk selalu agresif dan 

kompetitif dalam bekerja 

     

7. Saya selalau bertanggungjawab terhadap 

pekerjaan  
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II. Kuesioner Komitmen Organisasi (X2) 

No PERNYATAAN 
Skala Penilaian 

SS S CS TS STS 

1. Saya merasa masalah yang dihadapi 

perusahaan juga merupakan masalah saya 

 

 

    

2. 

 

Saya merasa menjadi bagian dari perusahaan 

tempat saya bekerja 

     

3. Saya merasa takut apa yang akan terjadi jika 

saya keluar dari perusahaan ini 

     

4. Saya merasa sulit mendapatkan pekerjaan 

jika saya keluar dari perusahaan ini 

     

5. Saya percaya bahwa kesetiaan sangat penting 

dan merupakan suatu kewajiban untuk tetap 

bekerja di perusahaan ini 

     

6. Jika saya mendapat tawaran pekerjaan yang 

lebih baik, saya tidak akan meninggalkan 

perusahaan ini 

     

 

III. Kuesioner Kepuasan Kerja (Y1) 

No PERNYATAAN 
Skala Penilaian 

SS S CS TS STS 

1. Tugas yang diberikan sesuai dengan 

kemampuan saya 

     

2. Prestasi yang sudah saya capai sesuai 

dengan keinginan saya 

     

3. Saya tidak pernah berpikir untuk 

meninggalkan pekerjaan ini 

     

4. Saya selalu masuk kerja tepat waktu       

 

IV. Kuesioner Organizational Citizenship Behavior (Y2) 

No PERNYATAAN 
Skala Penilaian 

SS S CS TS STS 

1. Saya mau meluangkan waktu untuk 

membantu orang lain untuk kebaikan 

organisasi 

     

2. Saya merasa berkewajiban untuk 

mengingatkan rekan kerja saya apabila 

mereka melakukan kesalahan 

     

3. Saya tidak suka memfokuskan pada apa 

yang salah dalam pekerjaan tetapi lebih pada 

sisi positifnya 
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4. Saya akan membantu mencari ide-ide baru 

untuk meningkatkan produktivitas dalam 

perusahaan 

     

5. Saya dengan sungguh-sungguh mengikuti 

peraturan-peraturan dan prosedur 
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LAMPIRAN 2. REKAPITULASI HASIL KUESIONER PENELITIAN 

 

1. Frekuensi Identitas Responden 

JenisKelamin 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 61 59.8 59.8 59.8 

Perempuan 41 40.2 40.2 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

Usia 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <30 19 18.6 18.6 18.6 

>50 14 13.7 13.7 32.4 

30-50 69 67.6 67.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

PendidikanTerakhir 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Diploma 11 10.8 10.8 10.8 

Sarjana 42 41.2 41.2 52.0 

SMA 49 48.0 48.0 100.0 

Total 102 100.0 100.0  
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LamaKerja 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid > 15 tahun 28 27.5 27.5 27.5 

>15 tahun 2 2.0 2.0 29.4 

11-15 tahun 37 36.3 36.3 65.7 

5-10 tahun 35 34.3 34.3 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

Jabatan 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kabag 5 4.9 4.9 4.9 

Kasubag 12 11.8 11.8 16.7 

Staff 85 83.3 83.3 100.0 

Total 102 100.0 100.0  
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DISTRIBUSI FREKUENSI HASIL KUESIONER 

 

X1.1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 18 17.6 17.6 18.6 

3 18 17.6 17.6 36.3 

4 54 52.9 52.9 89.2 

5 11 10.8 10.8 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

X1.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 3.9 3.9 3.9 

2 13 12.7 12.7 16.7 

3 14 13.7 13.7 30.4 

4 52 51.0 51.0 81.4 

5 19 18.6 18.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

X1.3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 13 12.7 12.7 12.7 

3 12 11.8 11.8 24.5 

4 57 55.9 55.9 80.4 

5 20 19.6 19.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  
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X1.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 27 26.5 26.5 27.5 

3 27 26.5 26.5 53.9 

4 36 35.3 35.3 89.2 

5 11 10.8 10.8 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

X1.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 15 14.7 14.7 14.7 

3 6 5.9 5.9 20.6 

4 60 58.8 58.8 79.4 

5 21 20.6 20.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

X1.6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 3.9 3.9 3.9 

2 10 9.8 9.8 13.7 

3 12 11.8 11.8 25.5 

4 61 59.8 59.8 85.3 

5 15 14.7 14.7 100.0 

Total 102 100.0 100.0  
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X1.7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 2.9 2.9 2.9 

2 6 5.9 5.9 8.8 

3 11 10.8 10.8 19.6 

4 60 58.8 58.8 78.4 

5 22 21.6 21.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

X2.1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 2.0 2.0 2.0 

2 18 17.6 17.6 19.6 

3 7 6.9 6.9 26.5 

4 55 53.9 53.9 80.4 

5 20 19.6 19.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

X2.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 2.0 2.0 2.0 

2 24 23.5 23.5 25.5 

3 9 8.8 8.8 34.3 

4 55 53.9 53.9 88.2 

5 12 11.8 11.8 100.0 

Total 102 100.0 100.0  
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X2.3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 6.9 6.9 6.9 

2 21 20.6 20.6 27.5 

3 17 16.7 16.7 44.1 

4 45 44.1 44.1 88.2 

5 12 11.8 11.8 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

X2.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 15 14.7 14.7 15.7 

3 10 9.8 9.8 25.5 

4 56 54.9 54.9 80.4 

5 20 19.6 19.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

X2.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 10 9.8 9.8 9.8 

2 10 9.8 9.8 19.6 

3 10 9.8 9.8 29.4 

4 60 58.8 58.8 88.2 

5 12 11.8 11.8 100.0 

Total 102 100.0 100.0  
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X2.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 10 9.8 9.8 9.8 

2 10 9.8 9.8 19.6 

3 10 9.8 9.8 29.4 

4 60 58.8 58.8 88.2 

5 12 11.8 11.8 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

Y1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 2.0 2.0 2.0 

2 14 13.7 13.7 15.7 

3 10 9.8 9.8 25.5 

4 62 60.8 60.8 86.3 

5 14 13.7 13.7 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

Y2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 2.0 2.0 2.0 

2 8 7.8 7.8 9.8 

3 15 14.7 14.7 24.5 

4 56 54.9 54.9 79.4 

5 21 20.6 20.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  
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Y3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 25 24.5 24.5 24.5 

2 12 11.8 11.8 36.3 

3 50 49.0 49.0 85.3 

4 15 14.7 14.7 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

Y4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 12 11.8 11.8 11.8 

3 3 2.9 2.9 14.7 

4 44 43.1 43.1 57.8 

5 43 42.2 42.2 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

Z1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 8 7.8 7.8 7.8 

2 13 12.7 12.7 20.6 

3 11 10.8 10.8 31.4 

4 55 53.9 53.9 85.3 

5 15 14.7 14.7 100.0 

Total 102 100.0 100.0  
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Z2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 2.0 2.0 2.0 

2 13 12.7 12.7 14.7 

3 13 12.7 12.7 27.5 

4 54 52.9 52.9 80.4 

5 20 19.6 19.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

Z3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 16 15.7 15.7 15.7 

3 4 3.9 3.9 19.6 

4 60 58.8 58.8 78.4 

5 22 21.6 21.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

Z4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 31 30.4 30.4 31.4 

3 22 21.6 21.6 52.9 

4 39 38.2 38.2 91.2 

5 9 8.8 8.8 100.0 

Total 102 100.0 100.0  
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TABEL REKAPITULASI HASIL KUESIONER 

Budaya Organisasi (X1) 

No. X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 total 

1 4 5 4 4 4 5 4 30 

2 4 4 4 3 3 4 4 26 

3 4 5 4 4 4 4 4 29 

4 4 4 4 4 4 4 4 28 

5 4 5 5 5 4 5 5 33 

6 4 3 3 2 2 4 3 21 

7 4 5 5 5 5 4 5 33 

8 3 4 3 3 4 4 2 23 

9 4 2 2 2 2 4 4 20 

10 2 3 3 3 2 3 3 19 

11 4 5 5 4 4 5 4 31 

12 5 5 5 4 5 5 5 34 

13 3 4 4 4 4 4 4 27 

14 3 3 4 4 4 3 4 25 

15 4 4 4 4 4 4 4 28 

16 3 4 4 4 4 4 4 27 

17 4 4 4 4 4 4 4 28 

18 4 4 4 4 4 4 4 28 

19 4 4 4 2 4 4 5 27 

20 4 5 5 2 4 2 4 26 

21 4 4 5 3 4 5 5 30 

22 4 4 4 3 4 4 4 27 

23 2 1 2 3 2 1 1 12 

24 4 4 5 2 5 4 4 28 

25 3 4 5 2 5 4 4 27 

26 4 2 4 2 3 2 4 21 

27 3 3 3 4 4 4 4 25 

28 4 4 4 4 4 4 4 28 

29 4 4 4 4 4 4 4 28 

30 5 4 4 4 4 4 4 29 

31 5 4 5 3 5 3 3 28 

32 2 2 3 3 3 2 3 18 
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33 4 4 4 3 4 4 4 27 

34 4 4 4 3 5 4 4 28 

35 4 4 4 4 4 4 4 28 

36 2 1 2 2 2 1 1 11 

37 4 4 4 2 2 4 5 25 

38 4 2 3 3 4 5 5 26 

39 4 5 5 5 4 5 5 33 

40 4 4 4 4 4 4 4 28 

41 4 5 4 5 4 4 5 31 

42 3 3 3 3 4 4 4 24 

43 4 4 5 4 4 4 4 29 

44 4 4 4 3 4 4 4 27 

45 5 5 4 4 5 4 4 31 

46 5 5 5 4 5 3 4 31 

47 4 4 4 3 5 4 5 29 

48 4 4 5 3 5 4 4 29 

49 4 4 4 3 5 4 4 28 

50 4 5 4 5 5 4 5 32 

51 3 4 4 2 4 2 2 21 

52 4 5 3 4 5 4 5 30 

53 4 4 5 3 4 4 4 28 

54 4 2 4 2 4 2 4 22 

55 4 5 4 2 5 4 5 29 

56 4 5 5 5 4 5 5 33 

57 3 4 4 4 4 4 4 27 

58 4 4 5 4 4 4 4 29 

59 5 4 5 2 4 4 3 27 

60 4 2 4 2 4 2 4 22 

61 4 3 4 3 4 2 4 24 

62 2 4 2 2 2 5 5 22 

63 2 4 4 4 3 4 4 25 

64 3 2 2 2 2 2 2 15 

65 4 4 4 2 4 4 4 26 

66 2 2 2 5 4 2 3 20 

67 4 4 4 4 4 4 4 28 

68 3 3 3 4 5 4 4 26 

69 4 2 4 4 4 4 4 26 

70 4 2 4 2 4 4 4 24 
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71 2 1 2 2 2 5 5 19 

72 2 4 2 5 5 4 4 26 

73 5 5 4 4 5 4 5 32 

74 2 2 2 2 4 3 2 17 

75 4 4 4 4 3 4 3 26 

76 3 4 4 3 4 4 4 26 

77 2 3 2 2 2 3 3 17 

78 3 4 4 3 4 4 4 26 

79 5 5 5 5 5 4 5 34 

80 3 3 3 5 3 3 3 23 

81 4 2 4 4 5 2 4 25 

82 2 4 4 4 4 4 4 26 

83 2 1 2 2 2 1 1 11 

84 4 4 4 3 4 4 5 28 

85 2 2 5 3 5 5 5 27 

86 5 5 4 2 4 4 4 28 

87 4 4 4 4 4 5 4 29 

88 2 3 2 2 2 3 3 17 

89 5 4 4 3 4 5 4 29 

90 4 4 4 2 4 5 4 27 

91 2 3 2 2 2 3 3 17 

92 4 4 4 2 4 4 4 26 

93 3 4 4 4 4 1 4 24 

94 4 4 4 3 4 4 4 27 

95 3 4 4 4 4 4 4 27 

96 5 5 5 3 4 3 5 30 

97 2 3 4 5 5 5 5 29 

98 3 4 4 4 4 4 4 27 

99 1 3 3 3 2 3 2 17 

100 2 3 3 1 2 3 2 16 

101 4 4 4 3 4 4 4 27 

102 3 4 4 4 4 4 4 27 
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Komitmen Organisasi (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 Total 

4 5 4 4 5 4 26 

4 4 5 4 4 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

5 5 5 5 4 5 29 

5 4 4 5 4 2 24 

4 2 4 5 2 4 21 

4 2 2 2 4 2 16 

4 4 3 2 4 2 19 

2 2 3 2 1 2 12 

5 5 5 5 4 5 29 

4 4 5 5 4 4 26 

4 4 3 4 4 4 23 

4 4 3 4 4 4 23 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 2 4 2 2 18 

4 2 4 4 4 4 22 

2 2 4 5 5 2 20 

4 2 4 5 2 4 21 

4 4 4 4 5 4 25 

2 2 1 2 1 2 10 

4 4 2 5 3 3 21 

5 5 2 5 3 3 23 

2 2 4 4 4 4 20 

4 3 3 3 3 3 19 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 4 4 4 4 25 

4 5 5 5 4 4 27 

3 3 3 3 3 2 17 

4 2 2 4 4 2 18 

4 4 4 4 4 5 25 

4 4 4 4 4 3 23 
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2 2 1 2 1 2 10 

4 4 4 4 4 2 22 

5 5 2 3 5 4 24 

5 5 5 5 4 5 29 

4 4 3 4 4 4 23 

5 4 2 4 5 4 24 

4 3 3 3 4 3 20 

5 4 2 5 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 5 4 4 4 25 

5 5 3 5 5 4 27 

5 4 4 4 4 4 25 

5 4 4 5 4 4 26 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 3 2 4 2 2 17 

3 3 4 3 4 3 20 

2 4 4 5 4 4 23 

4 4 2 4 2 2 18 

5 4 5 4 5 4 27 

5 5 5 5 4 5 29 

4 4 3 4 4 3 22 

4 4 4 5 4 4 25 

5 4 5 5 5 4 28 

5 2 2 4 4 2 19 

4 4 2 4 4 2 20 

2 2 1 2 1 2 10 

3 2 2 4 2 2 15 

2 2 3 2 2 2 13 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 3 2 3 3 19 

4 4 4 4 4 4 24 

4 5 3 3 3 3 21 

4 4 2 4 4 4 22 

2 4 5 4 4 2 21 

2 2 1 2 1 2 10 

2 2 2 2 3 2 13 

5 5 4 4 5 5 28 
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3 2 2 2 2 2 13 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 3 23 

1 1 3 2 1 2 10 

4 4 4 4 4 3 23 

4 4 4 4 5 5 26 

2 3 3 3 3 3 17 

2 2 2 4 4 2 16 

4 4 4 4 4 4 24 

2 2 1 2 1 2 10 

4 3 4 4 3 3 21 

5 4 2 5 5 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

2 2 1 2 1 2 10 

4 4 4 4 5 4 25 

1 4 4 4 4 1 18 

2 2 1 2 1 2 10 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

3 3 3 3 4 5 21 

4 4 4 4 4 4 24 

3 1 4 1 1 1 11 

5 5 5 5 4 5 29 

3 3 3 4 3 3 19 

2 2 2 3 2 1 12 

5 2 2 3 2 1 15 

2 2 2 4 4 2 16 

4 4 4 4 4 4 24 
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Organizational Citizenship Behavior/OCB ( Y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Total 

4 5 4 4 4 21 

4 4 4 5 4 21 

4 4 3 4 5 20 

4 4 3 4 4 19 

5 5 3 5 5 23 

4 5 4 4 4 21 

4 5 4 4 5 22 

4 2 1 2 4 13 

4 2 1 4 2 13 

2 3 1 2 2 10 

5 5 3 5 5 23 

5 5 4 5 5 24 

3 4 3 5 4 19 

3 4 2 5 4 18 

4 4 3 5 4 20 

4 4 3 5 4 20 

4 4 3 4 4 19 

4 4 3 4 4 19 

4 4 4 4 4 20 

4 5 3 2 4 18 

4 5 4 4 4 21 

4 4 4 4 4 20 

2 3 1 2 2 10 

4 5 3 4 5 21 

4 5 3 4 5 21 

1 1 1 4 2 9 

3 3 2 4 4 16 

4 4 3 4 4 19 

4 4 3 4 4 19 

4 4 3 4 4 19 

4 5 4 4 5 22 

3 4 2 3 2 14 

4 4 1 5 4 18 

4 4 3 5 5 21 

4 4 3 5 4 20 
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2 3 1 2 2 10 

4 4 3 5 2 18 

5 4 2 5 4 20 

5 5 3 5 5 23 

4 4 3 4 4 19 

4 4 4 4 5 21 

4 3 2 4 4 17 

4 5 3 5 4 21 

5 4 3 5 4 21 

4 4 4 5 5 22 

5 4 4 5 5 23 

5 4 4 4 5 22 

4 5 3 4 5 21 

4 4 3 4 5 20 

4 4 4 4 5 21 

2 4 1 2 2 11 

4 3 2 4 5 18 

5 5 3 4 4 21 

4 4 1 4 4 17 

5 4 3 5 5 22 

5 5 3 5 5 23 

4 4 3 5 4 20 

5 5 3 4 4 21 

4 5 3 5 4 21 

4 4 1 4 4 17 

4 4 3 2 2 15 

2 3 1 5 5 16 

4 4 3 5 3 19 

2 2 1 2 2 9 

2 4 3 4 4 17 

2 2 1 4 2 11 

4 4 3 5 4 20 

4 3 2 5 5 19 

4 4 1 4 4 17 

5 4 3 5 4 21 

2 3 1 5 5 16 

4 2 3 5 5 19 

4 4 2 5 5 20 
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3 3 1 4 4 15 

3 4 3 4 3 17 

4 4 2 4 4 18 

2 3 1 2 2 10 

4 4 3 5 4 20 

5 4 4 5 5 23 

3 3 2 5 3 16 

4 4 1 5 5 19 

4 4 3 5 4 20 

2 3 1 2 2 10 

4 4 3 5 4 20 

4 5 1 4 5 19 

4 4 3 4 4 19 

4 4 3 5 4 20 

2 3 1 2 2 10 

4 4 3 4 4 19 

4 4 1 4 4 17 

1 1 1 2 2 7 

4 4 3 5 4 20 

3 4 3 5 4 19 

4 4 3 4 4 19 

4 4 3 5 4 20 

4 5 3 4 4 20 

2 5 1 5 5 18 

4 4 3 5 4 20 

3 2 2 3 3 13 

3 2 2 3 3 13 

2 3 1 5 4 15 

4 2 3 4 4 17 
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Kepuasan Kerja (Z) 

Z1 Z2 Z3 Z4 Total 

5 5 5 4 19 

5 4 4 4 17 

4 5 4 4 17 

4 4 4 4 16 

4 5 5 5 19 

5 4 3 2 14 

5 5 5 5 20 

2 4 4 2 12 

2 2 2 2 8 

1 3 2 2 8 

4 5 5 4 18 

5 5 4 4 18 

4 4 4 4 16 

3 3 3 3 12 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

5 4 5 2 16 

4 5 5 2 16 

5 4 5 2 16 

5 4 2 2 13 

1 1 2 2 6 

4 4 4 2 14 

4 4 4 2 14 

2 2 2 2 8 

3 3 4 4 14 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

5 4 4 3 16 

3 2 2 3 10 

2 4 4 3 13 

4 4 5 3 16 

4 4 4 4 16 
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1 1 2 2 6 

4 4 4 2 14 

3 2 4 3 12 

4 5 5 5 19 

4 4 4 4 16 

5 5 5 5 20 

3 3 4 3 13 

4 4 5 4 17 

4 4 3 3 14 

5 5 5 4 19 

5 5 5 4 19 

5 4 4 3 16 

4 4 4 3 15 

4 4 4 3 15 

5 5 5 5 20 

2 4 2 2 10 

3 5 4 4 16 

4 4 4 3 15 

2 2 4 2 10 

4 5 5 2 16 

4 5 5 5 19 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 5 2 15 

2 2 4 2 10 

4 3 2 3 12 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

2 2 2 2 8 

4 4 2 2 12 

2 2 2 5 11 

4 4 5 4 17 

3 3 4 4 14 

2 2 4 4 12 

4 2 5 2 13 

4 4 4 4 16 

4 4 4 5 17 

4 5 5 4 18 
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2 2 3 2 9 

4 4 4 4 16 

3 4 4 3 14 

1 3 2 2 8 

4 4 4 3 15 

5 5 5 2 17 

3 3 4 5 15 

2 2 4 4 12 

4 4 4 4 16 

1 3 2 2 8 

4 4 4 3 15 

2 2 4 3 11 

4 5 4 2 15 

4 4 4 4 16 

1 3 2 2 8 

4 4 4 3 15 

1 4 5 2 12 

1 3 2 2 8 

4 4 4 2 14 

4 4 4 4 16 

4 4 4 3 15 

4 4 4 4 16 

4 5 4 3 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

3 3 4 3 13 

3 3 4 1 11 

4 4 4 4 16 

4 5 4 3 16 
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LAMPIRAN 3. TABEL KARAKTERISTIK RESPONDEN 

 

No. 

Responden 

Jenis 

Kelamin Usia 

Pendidikan 

Terakhir Lama Kerja Jabatan 

1 Laki-Laki >50 Sarjana > 15 tahun Kabag 

2 Laki-Laki >50 Sarjana > 15 tahun Kabag 

3 Laki-Laki >50 Sarjana > 15 tahun Kabag 

4 Laki-Laki >50 Sarjana > 15 tahun Kabag 

5 Perempuan >50 Sarjana > 15 tahun Kabag 

6 Perempuan >50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

7 Laki-Laki 30-50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

8 Laki-Laki >50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

9 Laki-Laki 30-50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

10 Laki-Laki 30-50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

11 Perempuan 30-50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

12 Laki-Laki >50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

13 Perempuan >50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

14 Laki-Laki 30-50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

15 Laki-Laki 30-50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

16 Laki-Laki 30-50 Sarjana >15 tahun Kasubag 

17 Perempuan 30-50 Sarjana > 15 tahun Kasubag 

18 Perempuan 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

19 Perempuan >50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

20 Perempuan 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

21 Laki-Laki 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

22 Perempuan 30-50 Diploma > 15 tahun Staff 

23 Laki-Laki 30-50 SMA > 15 tahun Staff 

24 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

25 Perempuan 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

26 Laki-Laki 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

27 Laki-Laki <30 SMA 5-10 tahun Staff 

28 Laki-Laki >50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

29 Laki-Laki <30 Sarjana 5-10 tahun Staff 

30 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

31 Laki-Laki 30-50 Diploma 5-10 tahun Staff 
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32 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

33 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

34 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

35 Laki-Laki <30 SMA 5-10 tahun Staff 

36 Laki-Laki 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

37 Laki-Laki 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

38 Perempuan 30-50 SMA 5-10 tahun Staff 

39 Perempuan 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

40 Perempuan <30 Diploma 5-10 tahun Staff 

41 Perempuan 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

42 Perempuan 30-50 Diploma > 15 tahun Staff 

43 Laki-Laki 30-50 Diploma 5-10 tahun Staff 

44 Laki-Laki <30 SMA 5-10 tahun Staff 

45 Perempuan <30 SMA 5-10 tahun Staff 

46 Perempuan <30 SMA 5-10 tahun Staff 

47 Laki-Laki <30 Diploma 5-10 tahun Staff 

48 Laki-Laki 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

49 Laki-Laki 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

50 Perempuan 30-50 SMA > 15 tahun Staff 

51 Perempuan 30-50 Sarjana 5-10 tahun Staff 

52 Laki-Laki <30 SMA 5-10 tahun Staff 

53 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

54 Laki-Laki 30-50 Diploma 11-15 tahun Staff 

55 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

56 Laki-Laki 30-50 SMA > 15 tahun Staff 

57 Laki-Laki 30-50 SMA > 15 tahun Staff 

58 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

59 Perempuan 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

60 Laki-Laki >50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

61 Laki-Laki >50 Sarjana 5-10 tahun Staff 

62 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

63 Laki-Laki 30-50 SMA 5-10 tahun Staff 

64 Laki-Laki 30-50 SMA 5-10 tahun Staff 

65 Laki-Laki 30-50 Diploma 11-15 tahun Staff 

66 Laki-Laki <30 Diploma 5-10 tahun Staff 

67 Laki-Laki <30 SMA 5-10 tahun Staff 
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68 Perempuan 30-50 Sarjana 5-10 tahun Staff 

69 Laki-Laki 30-50 SMA > 15 tahun Staff 

70 Laki-Laki 30-50 Sarjana > 15 tahun Staff 

71 Laki-Laki 30-50 SMA 5-10 tahun Staff 

72 Laki-Laki <30 SMA 5-10 tahun Staff 

73 Perempuan 30-50 SMA 5-10 tahun Staff 

74 Perempuan 30-50 SMA 5-10 tahun Staff 

75 Perempuan 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

76 Laki-Laki 30-50 Diploma 11-15 tahun Staff 

77 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

78 Perempuan 30-50 SMA 5-10 tahun Staff 

79 Perempuan >50 Sarjana > 15 tahun Staff 

80 Perempuan 30-50 Sarjana > 15 tahun Staff 

81 Perempuan 30-50 SMA > 15 tahun Staff 

82 Perempuan 30-50 SMA > 15 tahun Staff 

83 Perempuan <30 SMA 5-10 tahun Staff 

84 Perempuan <30 Sarjana 5-10 tahun Staff 

85 Laki-Laki <30 SMA 5-10 tahun Staff 

86 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

87 Perempuan 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

88 Perempuan 30-50 SMA 5-10 tahun Staff 

89 Laki-Laki 30-50 SMA >15 tahun Staff 

90 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

91 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

92 Perempuan 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

93 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

94 Perempuan <30 Sarjana 5-10 tahun Staff 

95 Perempuan <30 Sarjana 5-10 tahun Staff 

96 Perempuan <30 Sarjana 5-10 tahun Staff 

97 Perempuan 30-50 Sarjana 5-10 tahun Staff 

98 Perempuan 30-50 Sarjana 11-15 tahun Staff 

99 Laki-Laki <30 SMA 5-10 tahun Staff 

100 Laki-Laki 30-50 SMA 11-15 tahun Staff 

101 Perempuan 30-50 SMA 5-10 tahun Staff 

102 Perempuan 30-50 Diploma 5-10 tahun Staff 
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LAMPIRAN 4. HASIL UJI VALIDITAS 

 

 

1. Variabel Budaya Organisasi (X1) 

Correlations 

  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 total 

X1.1 Pearson Correlation 1 .545
**
 .646

**
 .137 .508

**
 .304

**
 .470

**
 .701

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .171 .000 .002 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.2 Pearson Correlation .545
**
 1 .627

**
 .398

**
 .508

**
 .505

**
 .520

**
 .810

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.3 Pearson Correlation .646
**
 .627

**
 1 .287

**
 .632

**
 .364

**
 .528

**
 .792

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .003 .000 .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.4 Pearson Correlation .137 .398
**
 .287

**
 1 .442

**
 .286

**
 .356

**
 .578

**
 

Sig. (2-tailed) .171 .000 .003  .000 .004 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.5 Pearson Correlation .508
**
 .508

**
 .632

**
 .442

**
 1 .332

**
 .531

**
 .768

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .001 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 
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X1.6 Pearson Correlation .304
**
 .505

**
 .364

**
 .286

**
 .332

**
 1 .644

**
 .675

**
 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .004 .001  .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.7 Pearson Correlation .470
**
 .520

**
 .528

**
 .356

**
 .531

**
 .644

**
 1 .787

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

total Pearson Correlation .701
**
 .810

**
 .792

**
 .578

**
 .768

**
 .675

**
 .787

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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2. Variabel Komitmen Organisasi (X2) 

 

Correlations 

  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 Total 

X2.1 Pearson Correlation 1 .664
**
 .375

**
 .569

**
 .559

**
 .583

**
 .768

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 

X2.2 Pearson Correlation .664
**
 1 .527

**
 .607

**
 .664

**
 .662

**
 .848

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 

X2.3 Pearson Correlation .375
**
 .527

**
 1 .539

**
 .569

**
 .613

**
 .755

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 

X2.4 Pearson Correlation .569
**
 .607

**
 .539

**
 1 .628

**
 .583

**
 .801

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 

X2.5 Pearson Correlation .559
**
 .664

**
 .569

**
 .628

**
 1 .618

**
 .837

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 

X2.6 Pearson Correlation .583
**
 .662

**
 .613

**
 .583

**
 .618

**
 1 .839

**
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 102 102 102 102 102 102 102 

Total Pearson Correlation .768
**
 .848

**
 .755

**
 .801

**
 .837

**
 .839

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 102 102 102 102 102 102 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     
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3. Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y) 

 

 

Correlations 

  Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Total 

Y1 Pearson Correlation 1 .594
**
 .631

**
 .495

**
 .604

**
 .844

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 

Y2 Pearson Correlation .594
**
 1 .551

**
 .361

**
 .521

**
 .764

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 

Y3 Pearson Correlation .631
**
 .551

**
 1 .391

**
 .466

**
 .780

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 

Y4 Pearson Correlation .495
**
 .361

**
 .391

**
 1 .626

**
 .730

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 102 102 102 102 102 102 

Y5 Pearson Correlation .604
**
 .521

**
 .466

**
 .626

**
 1 .817

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 102 102 102 102 102 102 

Total Pearson Correlation .844
**
 .764

**
 .780

**
 .730

**
 .817

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 102 102 102 102 102 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
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4. Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

 

Correlations 

  Z1 Z2 Z3 Z4 Total 

Z1 Pearson Correlation 1 .712
**
 .597

**
 .395

**
 .861

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 

Z2 Pearson Correlation .712
**
 1 .602

**
 .367

**
 .840

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 102 102 102 102 102 

Z3 Pearson Correlation .597
**
 .602

**
 1 .399

**
 .804

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 102 102 102 102 102 

Z4 Pearson Correlation .395
**
 .367

**
 .399

**
 1 .678

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 102 102 102 102 102 

Total Pearson Correlation .861
**
 .840

**
 .804

**
 .678

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 102 102 102 102 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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LAMPIRAN 5. HASIL UJI RELIABILITAS 

 

 

1.Variabel Budaya Organisasi 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 102 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 102 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.852 7 

 

2. Variabel Komitmen Organisasi 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 102 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 102 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.893 6 
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3. Variabel OCB (Y) 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 102 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 102 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.846 5 

 

 

4. Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 102 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 102 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.806 4 
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LAMPIRAN 6. HASIL UJI NORMALITAS DATA 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  BudayaOrganisa

si 

KomitmenOrgani

sasi OCB KepuasanKerja 

N 102 102 102 102 

Normal Parameters
a
 Mean 25.80 21.14 18.19 14.40 

Std. Deviation 4.869 5.169 3.765 3.237 

Most Extreme Differences Absolute .202 .180 .213 .199 

Positive .099 .090 .110 .134 

Negative -.202 -.180 -.213 -.199 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.044 .817 1.151 1.010 

Asymp. Sig. (2-tailed) .070 .093 .051 .081 

a. Test distribution is Normal.     
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LAMPIRAN 7. HASIL ANALISIS JALUR : X  → Z 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .883
a
 .780 .775 1.785 

a. Predictors: (Constant), KomitmenOrganisasi, BudayaOrganisasi,  

 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1116.038 2 558.019 175.142 .000
a
 

Residual 315.423 99 3.186   

Total 1431.461 101    

a. Predictors: (Constant), KomitmenOrganisasi, BudayaOrganisasi  

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja     

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .897 .958  .936 .352 

Budaya Organisasi .527 .059 .682 8.882 .000 

KomitmenOrganisasi .174 .056 .239 3.119 .002 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja     
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LAMPIRAN 8. HASIL ANALISIS JALUR : X dan Z   →  Y 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .862
a
 .744 .739 1.655 

a. Predictors: (Constant), KomitmenOrganisasi, BudayaOrganisasi, 

Kepuasan Kerja 

 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 787.398 3 393.699 143.759 .000
a
 

Residual 271.121 99 2.739   

Total 1058.520 101    

a. Predictors: (Constant), KomitmenOrganisasi, BudayaOrganisasi, KepuasanKerja  

b. Dependent Variable: OCB    

 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

  t Sig. 

B   Std. Error Beta 
    

1 

 

(Constant) -.397   .888    -.447 .656 

BudayaOrganisasi .612   .055 .420   11.120 .000 
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KomitmenOrganisasi .047   .052 .275   9.903 .023 

 
KepuasanKerja .572   .064 .435   15.200 .000 

a. Dependent Variable: OCB     
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LAMPIRAN 9. HASIL UJI ASUMSI KLASIK 

 

1. Uji Normalitas Model 

 

X -> Z 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N 102 

Normal Parameters
a
 Mean .0000000 

Std. Deviation 1.63840472 

Most Extreme Differences Absolute .065 

Positive .065 

Negative -.045 

Kolmogorov-Smirnov Z .655 

Asymp. Sig. (2-tailed) .784 

a. Test distribution is Normal.  

   

X dan Z -> Y 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N 102 

Normal Parameters
a
 Mean .0000000 

Std. Deviation 1.76720154 

Most Extreme Differences Absolute .093 

Positive .072 

Negative -.093 

Kolmogorov-Smirnov Z .944 

Asymp. Sig. (2-tailed) .335 

a. Test distribution is Normal.  
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2. Hasil Uji Multikolinieritas 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .897 .958  .936 .352   

BudayaOrganisasi .527 .059 .682 8.882 .000 .378 2.647 

KomitmenOrganisasi .174 .056 .239 3.119 .002 .378 2.647 

a. Dependent Variable: OCB       
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3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
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