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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Komitmen organisasi (X1) dan 

Kepuasan kerja (X2) terhadap OCB (Y). Penelitian ini dilakukan mengadopsi metode 

kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Data yang dikumpulkan melalui teknik 

penyebaran kusioner. Teknik analisa data mengedepankan analisis angka yang dimulai 

dari penyusunan data, tabulasi data hingga tahap pengujian hipotesis. Melalui tekhnik 

analisis regresi linear maka diperoleh hasil bahwa apabila Komitmen organisasi (X1) 

dan Kepuasan kerja (X2) meningkat maka OCB (Y) juga meningkat, hasil pengujian 

koefisien determinasi (R2) juga menunjukan  OCB (Y) dipengaruhi oleh Komitmen 

organisasi (X1) dan Kepuasan kerja (X2) sebesar 95% sedangkan sisanya sebesar 5% 

dipengaruhi variabel lain dluar penelitian ini, sementara uji korelasi membuktikan ada 

pengaruh yang sangat kuat antara Komitmen organisasi (X1) dan Kepuasan kerja (X2) 

bagi OCB (Y). Pembuktian ini juga senada dengan hasil uji-t dimana pengaruh  secara 

parsial Komitmen Organisasi (X1) dan Kepuasan kerja (X2) terhadap OCB  (Y). 

Kemudian uji-f dimana pengaruh  secara simultan Komitmen Organisasi (X1) dan 

Kepuasan kerja (X2) terhadap OCB  (Y). Simpulan, ada pengaruh komitmen organisasi 

dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada unit kerja 

pengadaan barang dan jasa (UKPBJ) sekretariat daerah kabupaten lanny jaya 

Kata Kunci: Kepuasan kerja, Komitmen organisasi, OCB 

 

ABSTRACT 

This research aims to determine the effect of organizational commitment (X1) and job 

satisfaction (X2) on OCB (Y). This research adopted quantitative methods with a 

descriptive approach—data collected through questionnaire distribution techniques. 

Data analysis techniques prioritize numerical analysis, from data preparation and 

tabulation to the hypothesis testing stage. Through linear regression analysis 

techniques, the results obtained show that if organizational commitment (X1) and job 

satisfaction (X2) increase, OCB (Y) also increases. The results of testing the coefficient 

of determination (R2) also show that OCB (Y) is influenced by organizational 

commitment (X1). And Job satisfaction (X2) is 95%. In comparison, the remaining 5% 

is influenced by other variables outside this research. At the same time, the correlation 

test proves that there is a powerful influence between organizational commitment (X1) 

and job satisfaction (X2) for OCB (Y). This evidence is also in line with the results of 

the t-test, where there is a partial influence of Organizational Commitment (X1) and 

Job Satisfaction (X2) on OCB (Y). Then, the f-test shows the simultaneous influence of 

Organizational Commitment (X1) and Job Satisfaction (X2) on OCB (Y). In conclusion, 

there is an influence of organizational commitment and job satisfaction on 
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organizational citizenship behavior (OCB) in the goods and services procurement work 

unit (UKPBJ) of the regional secretariat of the Lanny Jaya district 

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, OCB 

 

PENDAHULUAN 

Pelayanan publik menjadi issue yang tidak berujung bagi Unit Kerja 

Pengadaan Barang Dan Jasa Sekretriat Daerah Kabupaten Lanny Jaya (selanjutnya di 

singkat UKPBJ Sekda Lani Jaya) karena sampai saat ini belum mencapai target kinerja 

kualitas pelayanan publik yang diharapkan, ini artinya kualitas pelayanan publik masih 

rendah.  Sudrajat, (2023) bahwa penyelenggaraan pelayanan kepada masyarakat 

merupakan isu yang strategis, karena seringkali tidak ada perkembangan besar, namun 

dampaknya sangat luas, karena mencakup seluruh aspek kehidupan seperti ekonomi, 

sosial, politik, dan budaya. Winarno & Retnowati, (2019) Dalam proses pelayanan 

publik, banyak sekali permasalahan  termasuk rendahnya pelayanan publik. Salam, 

(2023) bahwa hal ini disebabkan karena pegawai yang berkinerja buruk sehingga 

menghambat terwujudnya kinerja pemerintahan searah dengan good governance.  

Haitami & Rengganis, (2021) bahwa penerapan good governance di Indonesia 

dipengaruhi salah satunya oleh faktor internal dalam organisasi seperti kinerja 

pegawai.Widanti, (2022) bahwa “Good Governance” salah satu paradigmuntuk kualitas 

pelayanan publik yang membela kepentingan rakyat. Harsoyo & Suparno, (2021). 

dimana ini tercermin dari Indeks Kualitas Pelayanan Publik (Selanjutnya disingkat 

IKPP) yang diperoleh suatu instansi miliki pemerintah.  

IKPP selama tahun 2018 sampai tahun 2022 pada UKPBJ Sekda Lani Jaya pada 

dasarnya terus mengalami pertumbuhan selama lima tahun yakni tahun 2018 sampai 

dengan tahun 2022, namun sayang IKPP tersebut belum mampu mencapai sasaran kinerja 

dari UKBJ Papua, menurut Wenda, (2023) bahwa IKPP UKPBJ Sekda Lani Jaya terus 

mengalami pertumbuhan antara lain tahun 2018 sebesar 30,10%, kemudian meningkat 

menjadi sebesar 40% pada tahun 2019, kemudian peningkatan ini menjadi sebesar  

65,50% pada tahun 2020, selanjutnya pada tahun 2021 menjadi sebesar  68%, terakhir 

pada tahun 2022 meningkat menjadi sebesar 70%, pada saat yang sama tuntutan untuk 

mencapai target IKPP sebesar 75% terus menekan IKPP UKBJ Sekda Lani Jaya agar 

terus melakukan berbagai upaya dan perbaikan agar target kinerja dapat tercapai. 

Sipayung, (2024) selaku perwakilan Kemenpan RB mengemukakan bahwa Sekda 

kabupaten dan kota Papua, diminta untuk lebih peduli terhadap upaya reformasi birokrasi 

yang sementara ini terus didorong pemerintah pusat karena hal tersebut sebagai salah satu 

upaya pemerintah untuk mewujudkan good governance. Sebelumnya, Natalisa, (2023) 

membeberkan bahwa langkah reformasi birokrasi yang telah dilakukan selama ini antara 

lain pelaksanaan Pendampingan Penyusunan Standar Pelayanan, Pelaksanaan Forum 

Konsultasi Publik dan Survei Kepuasan Masyarakat di semua wilayah adat dan 

pemerintah kabupaten kota yang ada, baik di Provinsi Papua dan Papua Barat. 

Selanjutnya, juga telah dilakukan Pemantauan Evaluasi Kinerja Pelayanan Publik 

(PEKPP), namun IKPP belum menunjukan mencapai kinerja yang diharapkan. Sementara 

itu Wenda, (2023) menerangkan bahwa IKPP di UKPBJ Sekda Lani Jaya belum 

mencapai target kinerja karena penerapan manajemen kinerja belum berjalan dengan baik 

seperti kurangnya inisiatif dalam memecahkan masalah yang ditemui ditempat kerja, 

dibutuhkan perilaku kerja berorientasi pada hasil yang hendak dicapai oleh PNS UKBJ 

Sekda Lani Jaya.  
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Perilaku kerja yang berorientasi pada hasil dalam ilmu Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM) salah satunya dikenal dengan Organizational Citizen Behavior 

(selanjutnya disingkat OCB). Kaitannya dengan MSDM terletak pada kemampuan 

pengelolaan sumber daya internal dalam organisasi. Fathiyah & Pasla, (2021) bahwa 

instansi  pemerintah  sebagai  organisasi  yang bekerja  untuk  kepentingan  masyarakat,  

banyak melakukan pekerjaan yang bersentuhan langsung dengan pelayanan publik, oleh 

karena itu pemerintah harus dapat mengelolaSDM  para  pegawai  agar  menghasilkan  

kinerja yang sesuai. Budiyantoa et al., (2023) mencapai konsep “good governance“ 

dengan upaya meningkatkan sumber daya manusia yang lebih profesional dan 

berperilaku baik dalam melayani masyarakat dengan mengembangkan perilaku PNS 

yang memiliki OCB. Menurut  Widarko & Brotosuharto, (2022)  bahwa dalam 

penyelenggaraan pemerintahan memerlukan PNS yang memiliki integritas tinggi 

sebagaimana yang tercermin dalam konsep OCB. Senen et al., (2020) terutama di era 

reformasi birokrasi saat ini yang sedang diusung di berbagai instansi pemerintah, peran 

OCB dianggap penting dan sangat menentukan bagi sektor pemerintahan agar reformasi 

birokrasi berjalan lancar hingga mencapai kinerja pelayanan publik yang diharapkan.  

Fan et al.,(2023) banyak peneliti yang telah membuktikan OCB mengarah pada 

peningkatan kinerja, perilaku ini dimiliki PNS yang mencintai organisasi dengan 

sungguh-sungguh.  

Penelitian variabel OCB sebagai alternatif demi tercapainya kinerja yang 

diharapkan pernah dikemukakan Fathiyah & Pasla, (2021) bahwa OCB telah menjadi 

hal yang penting dan berkembangnya bidang penelitian di kalangan para sarjana di masa 

lalu dua dekade. Banyak penelitian telah membuktikan bahwa OCB menjadi penting 

karena memfasilitasi pencapaian tujuan organisasi dengan meningkatkan kinerja 

pegawai serta organisasinya. Selanjutnya Heriyadi et al., (2020) juga mengungkapkan 

penelitian OCB telah dilakukan secara ekstensif dan telah mengalami perkembangan 

yang menarik. Casu et al., (2021) bahwa dalam beberapa dekade terakhir, OCB telah 

menjadi konstruk pegawai. Arda et al., (2017) Namun, batasan mengenai perilaku 

seperti apa yang tetap berada dalam OCB harus dibuat jelas bagi organisasi yang 

biasanya menentukan beban tugas formal bagi pegawai dan juga bagi pegawai yang 

mengetahui tugas formalnya. Oleh karena itu, tidak hanya penting untuk 

mengidentifikasi OCB, namun juga penting untuk memahami berbagai jenis OCB yang 

mungkin relevan untuk unit kerja tertentu. Hal ini memberikan pencerahan bagi untuk 

mendapatkan pemahaman lebih dalam tentang perilaku peran ekstra dalam teori OCB. 

Menurut P. Henrietta & Sabati, (2022) bahwa hal ini mendorong penelitian OCB perlu 

dilakukan. 

Pekerjaan sesuai tugas dan fungsi pokoknya melainkan juga berkerja di luar 

tugas pokoknya seperti turut membantu rekan kerja saat mengalami hambatan dalam 

melakukan tugas agar sasaran kinerja cepat tercapai. Perilaku ini juga ditandai dengan 

adanya secara sukarela mengembangkan inisiatif dan ide dari pengalaman selama 

berkerja untuk meningkatkan kinerjanya. Menurut Bur & Bakar, (2023) bahwa perilaku 

ini termasuk dalam perilaku kerja positif seperti melakukan pekerjaan diluar deskripsi 

tugas atau pekerjaan yang telah ditentukan yang didasari oleh kesediaan individu semata 

tanpa adanya paksaan . Lebih lanjut lagi Triani et al., (2020) mengemukakan bahwa 

perilaku ini juga disebutkan antara lain membantu rekan kerja, menaati aturan dan 

prosedur di tempat kerja dan menjadi sukarelawa tugas tambahan yang memicu 

tercapainya kinerja organisasi. Yusnita et al., (2021) bahkan saling membantu dalam 

bekerja bersama-sama, untuk bekerja lebih dari sekedar uraian tugas, dan berbagi 
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tanggung jawab. Putra, (2019) Oleh karena itu, perlu diketahui faktor apa saja yang 

paling mempengaruhinya OCB untuk menciptakan organisasi maju dan berkembang. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi OCB  dapat diteliti dengan mengacu pada 

teori Herzberg, dimana dalam teori tersebut menyebutkan seseorang individu akan 

berupaya memiliki perilaku lebih keras dalam berkerja agar kinerja mengalami 

peningkatan apabila dipengaruhi dua faktor yang disebutkan dengan jelas dalam kajian 

Butukbese et al., (2023) bahwa menurut berbagai penelitian, teori Herzberg 

mengungkapkan dua faktor yang berdampak pada berubahnya perilaku pegawai agar 

berkerja dengan maksimal. Pertama faktor pegawai merasakan senang sehingga bekerja 

lebih keras. Kedua, dinamika ekstrinsik dimana seorang pegawai menjadi optimis 

sehingga tidak meninggalkan pekerjaannya. Nagpaul et al., (2022) bahwa teori 

Herzberg sebagai kerangka untuk memahami kepuasan kerja dan niat untuk 

berkomitmen sebagai alasan seseorang merubah perilakunya untuk meningkatkan 

kinerja. Futum Hubaib et al., (2023) bahwa pelayanan publik seharusnya membantu 

masyarakat dengan cara tertentu yang memerlukan kepekaan dan hubungan 

interpersonal.  Alrawahi et al., (2020) Mengingat pelayanan publik harus menjamin 

kepuasan publik, sangatlah penting bahwa mereka memiliki staf yang mampu 

berkomitmen pada organisasi mereka, ternasuk juga individu-individu ini harus merasa 

puas dengan pekerjaan mereka. Siti Nurjanah & Handaru, (2020) mengemukakan 

bahwa faktor yang mempengaruhi OCB yang terdiri dari kemampuan sikap kerja seperti 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja.  

Komitmen organisasi sebagai faktor yang meningkatkan OCB, dimana 

pegawai yang memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasinya akan berupaya 

mempertahankan posisinya di organisasi dengan berkerja lebih dari yang ditugaskan 

tanpa disadari perilaku inilah yang disebut perilaku OCB.  Menurut  Diva & Claudia, 

(2022) bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif 

OCB  karena jika seseorang memihak organisasi dan  tujuan organisasinya serta 

keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi, artinya ada 

keselarasan yang tinggi dengan organisasi Ridwan, (2020) ketika pegawai dan 

organisasi memiliki sinergi yang sama dalam orientasi pencapaian tujuan, upaya 

mencapai target yang telah ditentukan merupakan suatu keniscayaan saat seorang 

pegawai berpihak pada organisasi. Setyaasih, (2020) termasuk juga mendorong 

keterlibatan dalam kegiatan institusi sehingga OCB terbentuk. Pendapat berbeda terkait 

peran variabel komitmen orgnisasi terhadap OCB diemukakan peneliti Pramesty et al., 

(2020) dimana analisanya menunjukkan bahwa komitmen organisasi tinggi tidak 

menyebabkan seseorang menjalankan OCB. Hal ini dimungkinkan karena pegawai 

patuh pada apa yang telah ditentukan dalam penjabaran pekerjaan, sehingga tidak 

memiliki keinginan untuk berkerja lebih. Demikian halnya dengan hasil peneitian 

Obedgiu & Bagire, (2017) dan Syawal et al., (2023) bahwa komitmen organisasi tidak 

berpengaruh positif dn signifikan pada OCB. 

Kepuasan kerja sebagai variabel selanjutnya yang diprediksi dapat 

meningkatkan OCB. Beberapa peneliti telah berusaha menjelaskan pengaruh ini seperti 

peneliti Fitrio et al., (2019) yang mengemukakan bahwa organisasi yang berhasil 

mencapai tujuannya, salah satunya karena organisasi mampu memenuhi kepuasan kerja 

para karyawannya.Nurfitriyana & Muafi, (2023) sikap senang dalam berkerja karena 

kepuasan yang dirasakan akan memicu timbulnya perilaku untuk berkerja lebih dari 

tugas pokok yang dibebankan. Husin et al., (2024) bahwa hal ini menunjukan OCB 

mulai terbentuk. Setiono & Santoso, (2022) ini artinya kepuasan kerja berdampak 
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positif dan signifikan terhadap OCB. Namun Setiani et al., (2023),  dalam penelitiannya 

menunjukan bahwa kepuasan kerja berhubungan yang tidak positif dan signifikan pada 

OCB.  OCB adalah pekerjaan sukarela yang dilakukan karyawan dengan sungguh-

sungguh untuk membantu mereka rekan kerja setelah menyelesaikan tugas mereka 

sendiri. Ketika karyawan memiliki rasa yang kuat keanggotaan, mereka lebih cenderung 

menunjukkan perilaku positif, pertahankan disiplin, dan membantu orang lain. 

Penemuan ini mendukung hasil peneliti Sunaris et al., (2022) yang juga menemukan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak positif dan signifikan pada OCB. 

Berdasarkan pemaparan peneliti, maka dapat disampaikan bahwa saat ini 

penelitian terkait pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap OCB 

masih ditemukan perbedaan pendapat dan hasil penelitian dari peneliti sebelumnya, 

selain dari fenomena masalah kinerja PNS IKPP UKBJ Sekda Lani Jaya yang belum 

mencapai target kinerja yang diharapkan menjadikan penelitian OCB sangat penting 

dilakukan. Penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya karena pada penentuan 

faktor-faktor yang mempengaruhi OCB yakni komitmen organisasi dan kepuasan kerja 

mengacu pada teori Herzberg sementara penelitian terdahulu tidak mengacu pada teori-

teori tertentu yang menjadikan penelitian ini mampu menyempurnakan penelitian yang 

telah dilakukan peneliti sebelumnya dan untuk mengisi kekosongan serta menambah 

literature teori SDM., selain dari sebagai kontribusi berharga bagi PNS IKPP UKBJ 

Sekda Lani Jaya dalam upaya meningkatkan kinerja. Dengan demikian penelitian ini 

berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Unit Kerja Pengadaan Barang Dan 

Jasa (UKPBJ) Sekretarat Daerah Kabupaten Lanny Jaya” 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif karena peneliti ingin 

memperoleh dan memberikan informasi yang terukur dan objektif dan benar-benar real 

tanpa adanya kontaminasi dari pikiran peneliti sendiri maupun hanya beberapa 

narasumber yang belum tentu memiliki suatu pandangan yang mewakili pandangan 

orang banyak. Penelitian ini didesain dengan pendekatan deskriptif karena akan menguji 

pengaruh komitment organisasi dan kepuasan kerja terhadap OCB. Variabel dalam 

penelitian ini terdiri dari dua variabel antara lain variabel independen terdiri dari 

Komitmen. 

Pada populasi sebanyak 46 responden yang keseluruhan responden berasal dari 

seluruh pegawai UKPBJ Sekda Lanny Jaya. Sementara itu metode pemilihan sampel 

yang diterapkan  metode sample jenuh sehingga seluruh populasi berjumlah 46 adalah 

termasuk sampel.  Sumber data dalam penelitian ini dari sumber primer yakni jawaban 

responden dari kuisioner sedangkan, sumber sekunder dari buku dan jurnal yang 

dipublikasikan.  Dalam pengumpulan data hanya menggunakan tekhnik penyebaran 

kuisioner yang berisi pernyataan sehubungan dengan variabel yang diteliti.Kuisioner 

juga termasuk instrument  dalam penelitian ini yang pengukurannya mengaopsi 

pengukuran menggunakan skala likert dari skala 1 sampai 5 memuat kriteria jawaban 

terendah sangat tidak setuju sampai kriteria sangat setuju yang memiliki bobot tertinggi.   

Analisis data dilakukan dengan alat bantu SPSS dengan metode kuantitatif 

menguji tingkat keandalan data melalui uji validitas dan reliabilitas, apabila dalam 

tekhnik Corrected Item-Total Correlation yang telah disyaratkan menunjukan data telah 

valid dan reliable maka dilanjutkan dengan pengujian tahap selanjutnya. Peneliti akan 

memenuhi syarat valid pada item pertanyaan atau penyataannya dengan metode 
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Corrected Item-Total Correlation apabila menunjukan nilai r-hitung > dari rtabel. 

Ketentuan bahwa uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung  

dengan r tabel untuk degree of freedom (df) = n-2. Menggunakan SPSS maka hasil 

reliabilitas dapat diketahui dengan melihat hasil dari nilai Cronbach Alpha. Data di 

katakan reliabel jika cronbach alpha > 0,60 dan sebaliknya.  Data yang telah valid 

kemudian diujikan dengan analisis linear, koefisien determinasi, koefisien korelasi 

berganda dan terakhir uji signifikan (Uji t) karena dalam penelitian ini akan mencari 

pengaruh antar dua valiabel sehingga menggunakan uji regresi berganda.  

 

HASIL PENELITIAN 

Hasil Uji Validitas 

Hasil uji validitas dilakukan dengan metode Corrected Item-Total Correlation. 

Syarat uji dalam penelitian ini yang mana jumlah sampel n (46), maka urutan  df dapat 

dihitung 46-2 = 44 dan alpha = 0,05 dengan uji dua arah menunjukan r-tabel sebesar 

0,291, jika r hitung > r tabel  dan bernilai positif. Adapun hasil uji dalam penelitian ini 

dengan bantuan SPSS disajikan pada tabel dibawah ini. 
 

Tabe1 l 

Hasil Uji Validitas 

 

Pernyataan r hitung Posisi r tabel Interprestasi 

Variabel OCB 

Y1 0,710 > 0,291 Valid 

Y2 0,322 > 0,291 Valid 

Y3 0,683 > 0,291 Valid 

Y4 0,588 > 0,291 Valid 

Y5 0,599 > 0,291 Valid 

Y6 0,781 > 0,291 Valid 

Y7 0,418 > 0,291 Valid 

Y8 0,556 > 0,291 Valid 

Y9 0,625 > 0,291 Valid 

Y10 0,695 > 0,291 Valid 

Komitmen Organisasi (X1) 

X1.1 0,261 > 0,291 Valid 

X1.2 0,533 > 0,291 Valid 

X1.3 0,722 > 0,291 Valid 

X1.4 0,154 > 0,291 Valid 

X1.5 0,702 > 0,291 Valid 

X1.6 0,377 > 0,291 Valid 

Kepuasan Kerja (X2) 

X2.1 0,710 > 0,291 Valid 

X2.2 0,322 > 0,291 Valid 

X2.3 0,683 > 0,291 Valid 

X2.4 0,588 > 0,291 Valid 

X2.5 0,599 > 0,291 Valid 

X2.6 0,781 > 0,291 Valid 

X2.7 0,418 > 0,291 Valid 

X2.8 0,556 > 0,291 Valid 

X2.9 0,625 > 0,291 Valid 

X2.10 0,695 > 0,291 Valid 

     Sumber : Output SPSSVersi 20, diolah peneliti 2024 

Data jawaban responden baik variabel OCB (Y), Komitmen Organisasi (X1) 

dan Kepuasan Kerja (X2) yang diuji dengan metode Corrected Item-Total Correlation 
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menunjukan telah memenuhi tingkat validitas karena menunjukan nilai r-hitung yang 

lebih besar dari r-tabel. Sehingga data dikatakan dapat dilakukan pengujian selanjutnya. 

Hasil Uji Reliabilitas 

Hsil uji keandalan data jawaban responden dilakukan dengan metode 

Cronbach Alpha menunjukan Cronbach Alpha memiliki nilai yang lebih besar dari r-

alpha, yang disajikan sebagai berikut. 
Tabe1 2 

Hasil Uji Reliablitas 

No Variabel Cronbach Alpha Posisi ralpha Interprestasi 

1 OCB (Y) 0,744 > 0,60 Reliable 

2 Komitmen 

Organisasi 

(X1) 

0,792 > 0,60 Reliable 

3 Kepuasan 

Kerja (X2) 

0,701 > 0,60 Reliable 

Sumber : Output SPSSVersi 20, diolah peneliti 2024 

Data jawaban responden baik variabel ariabel OCB (Y), Komitmen Organisasi 

(X1) dan Kepuasan Kerja (X2) yang diuji dengan metode Cronbach Alpha menunjukan 

telah memenuhi syarat tingkat keandalan data. 

 

Hasil Uji Regresi Linear 

Perubahan varibel kinerja (Y) setelah adanya varibel Pengawasan ditunjukan pada 

tabel dibawah ini. 
Tabe1 3 

Hasil Uji Regresi Linear 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 25.633 19.962  1.284 .006 

Komitmen 

Organisasi 

(X1) 

.581 .342 .006 2.940 .000 

Kepuasan 

Kerja (X2) 
.569 .368 .153 1.801 .000 

  Sumber : Output SPSSVersi 20, diolah peneliti 2024 
Pengujian tersebut menghasilkan persamaan Y = 25,633 + 0,14X1 + 0,369X2 

+ ε, interprestasinya bahwa Konstanta (nilai mutlak Y) apabila Variabel Komitmen 

Organisasi (X.1) dan Kepuasan Kerja (X2) dengan nol maka OCB (Y) sebesar 25,633. 

Koefisien regresi Variabel Komitmen Organisasi (X.1) sebesar 0,581, artinya apabila 

Komitmen Organisasi (X.1) meningkat sebesar satu satuan kali akan menyebabkan 

peningkatan OCB (Y)  sebesar 0,581 bila variabel lain konstan. Koefisien regresi 

Variabel Kepuasan Kerja  (X2) sebesar 0,569, artinya apabila Kepuasan Kerja  (X2) 

meningkat sebesar satu satuan kali akan menyebabkan peningkatan OCB (Y) sebesar 

0,569 bila variabel lain konstan. 

 

Hasil Uji Koofisien Determinasi 

Besaran pengaruh variabel Komitmen Organisasi (X.1) dan Kepuasan Kerja  (X2) 

terhadap OCB (Y) dalam penelitian ini ditunjukan pada tabel berikut ini. 
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Tabe1 4 

Hasil Uji Koofisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .952a .723 .322 5.19362 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2), Komitmen Organisasi (X1) 

b. Dependent Variable: OCB (Y) 

   Sumber : Output SPSSVersi 20, diolah peneliti 2024 

Besaran pengaruh variabel Komitmen Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja 

(X2) sebesar 0,952 atau 95% (0,952 x 100%) dan sisanya sebesar 5% (100%-95%)  

dipengaruhi varibel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

Hasil Uji Koofisien Korelasi 

Keadaan hubungan antara variabel variabel Komitmen Organisasi (X1) dan 

Kepuasan Kerja (X2) terhadap OCB (Y) dalam penelitian ini ditunjukan pada tabel 

berikut ini. 
Tabe1 5 

Hasil Uji Koofisien Korelasi 

Correlations 

 

Komitmen 

Organisasi 

(X1) 

Kepuasan 

Kerja (X2) 

OCB (Y) 

 

Komitmen 

Organisasi 

(X1) 

Pearson Correlation 1 .749 .817 

Sig. (2-tailed)  .324 .913 

N 46 46 46 

Kepuasan 

Kerja (X2) 

Pearson Correlation .749 1 .852 

Sig. (2-tailed) .324  .314 

N 46 46 46 

OCB (Y) Pearson Correlation .817 .852 1 

Sig. (2-tailed) .913 .314  

N 46 46 46 

a.Dependent Variable: OCB (Y) 

Hasil output SPSS versi 20, Tahun 2023 

Pada tabel diatas menunjukan hubungan antara variabel Komitmen Organisasi 

(X1) terhadap OCB (Y) sebesar 0,817 atau dalam tingkat hubungan yang sangat kuat 

dan hubungan antara variabel Kepuasan Kerja (X2) terhadap OCB (Y) sebesar 0,852 

atau dalam tingkat hubungan yang sangat kuat. 

 

Hasil Uji Hipotesis (uji-t) 

Pengujian hipotesis pengaruh secara parsial menunjukan bahwa Komitmen 

Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan dalam 

meningkatkan OCB (Y) atau H1dan H2 diterima. Pengujiann ini mengacu pada nilai t-

tabel pada signifiansi 0,05 sebesar  1,681 (n-k= 46-4=43), yang disajikan peneliti pada 

tabel dibawahi ini. 
Tabe1 6 

Hasil Uji Hipotesis (uji-t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.723E-16 19.962  .000 1.000 
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Komitmen 

Organisasi (X1) 
.000 .342 .000 .000 1.000 

Kepuasan Kerja (X2) .000 .368 .000 .000 1.000 

a. Dependent Variable: Unstandardized Residual 

Hasil output SPSS versi 20, Tahun 2023 

 

Berdasarkan hasil analisis data yang menunjukan bahwa variabel Komitmen 

Organisasi (X1) memilik t-hitung sebesar 2,940 lebih besar dari t-tabel (2,940 > 1,681) 

dengan nilai sig 0,000 < 0,05, membuktikan secara parsial Komitmen Organisasi (X1) 

berpengaruh positif dan ini signifikan terhadap OCB  (Y), dengan ini hipotesis 1 dalam 

penelitian ini diterima. Terakhir, variabel Kepuasan Kerja (X2) memilik t-hitung 

sebesar 1,801  lebih besar  dari t-tabel (1,801 > 1,681) dengan nilai sig 0,000 < 0,05, 

membuktikan secara parsial Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB (Y), dengan ini hipotesis 2 dalam penelitian ini diterima. 

 

Hasil Uji Hipotesis (uji-f) 

Hasil pengujian hipotesis menunjukan secara simultan variabel Komitmen 

Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB (Y) atau hipotesis 3 diterima. Hasil keputusan ini mengacu pada jumlah variabel 

independen ada 2 dan jumlah sampel ada 46, maka DF1 adalah 2 dan DF 2 adalah 46 

(46-3-1), sehingga f-tabel yang diperoleh sebesar 3,21. Pembuktian ini disajikan pada 

tabel berikut. 
Tabe1 7 

Hasil Uji Hipotesis (uji-f) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 27.348 2 13.674 3.507 .006b 

Residual 1159.870 43 26.974   

Total 1187.217 45    

a. Dependent Variable: OCB (Y) 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2), Komitmen Organisasi (X1) 

Hasil output SPSS versi 20, Tahun 202 

Berdasarkan hasil analisa data menunjukan nilai F-hitung sebesar 3,507 ≥ 3,21 

dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, membuktikan secara simultan Komitmen 

Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB (Y). 
 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Komitmen Organisasi (X1) Terhadap OCB (Y) 

Hasil penelitian yang dilakukan menunjukan bahwa antara komitmen 

organisasi dengan OCB memiliki hubungan yang searah, hal ini dibuktikan dari hasil 

regresi yang menampilkan jika komitmen organisasi meningkat sebesar satu satuan kali 

akan menyebabkan peningkatan OCB sebesar 0,581 bila variabel lain konstan. 

Sedangkan kategori hubungan dalam situsi yang sangat kuat yang dibuktikan dalam 

pengujian korelasi, dimana hubungan tersebut berada pada skala 0,80-1,000 atau 

bernilai positif 0,817. Hasil tersebut juga mendukung komitmen organisasi 

mempengaruhi OCB secara parsial dengan positif dan signifikan melalui perolehan nilai 

t-tabel (2,940 > 1,681) pada sig 0,000 < 0,05, atau hipotesis 1 dalam penelitian ini 

diterima melalui uji hipotesis yang telah dilakukan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

hasil penyebaran kuisioner pada variabel komitmen organisasi menunjukan bahwa 

indikator “Continuance Commitment” lebih mempengaruhi variabel OCB karena 
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menghasilkan jawaban dengan skor tertinggi sebesar 4,65 atau mayoritas menjawab 

sangat setuju pada indikator tersebut. 

Hasil penelitian ini sejalan yang yang dikemukakan Yusuf & Syarif, (2017) 

dalam bukunya bahwa  pegawai yang merasa kebutuhan ekonomi dalam jangka 

panjangnya harus terpenuhi maka komitmennya pada pekerjaan dapat tercipta. Sikap ini 

kemudian akan ditunjukan dengan mengeluarkan kemampuan ekstra atau perilasku 

OCB. Norawati & Fahraini, (2020). Ketika komitmen telah timbul, maka pegawai akan 

berkorban demi tercapainya sasaran organisasi. Idrus, (2022). seperti korbankan 

segenap waktunya hanya memikirkan tercapainya sasaran organisasi seperti mencari  

ide. T. Agustina et al., (2020).  Komiment salah satu cara dalam meningkatkan OCB. 

Penelitian Diva & Claudia, (2022) dan Ridwan, (2020) menemukan bahwa komitmen 

organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap OCB. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap OCB (Y) 

Hasil penelitian yang dilakukan menunjukan bahwa antara kepuasan kerja 

dengan OCB memiliki hubungan yang searah, hal ini dibuktikan dari hasil regresi yang 

menampilkan jika terdapat kenaikan pada komitmen organisasi meningkat sebesar satu 

satuan kali akan menyebabkan peningkatan OCB sebesar 0,569 bila variabel lain 

konstan. Sedangkan kategori hubungan dalam situsi yang sangat kuat yang dibuktikan 

dalam pengujian korelasi, dimana hubungan tersebut berada pada skala 0,80-1,000 atau 

bernilai positif 0,852. Hasil tersebut kemudian juga mendukung kepuasan kerja 

mempengaruhi OCB secara parsial dengan positif dan signifikan melalui perolehan nilai 

t-tabel (1,801 > 1,681) pada sig 0,000 < 0,05, atau hipotesis 2 dalam penelitian ini 

diterima melalui uji hipotesis yang telah dilakukan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

hasil penyebaran kuisioner pada variabel kepuasan kerja menunjukan bahwa indikator 

“Pekerjaan itu sendiri” lebih mempengaruhi variabel OCB karena menghasilkan 

jawaban dengan skor tertinggi sebesar 4,85 atau mayoritas menjawab sangat setuju pada 

indikator tersebut.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dikemukakan Amaliah, (2017) dalam 

bukunya bahwa pegawai akan berdayaguna tinggi dalam melaksanakan pekerjaan yang 

di bebankan, serta untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan sebagai dasar 

kelancaran tugas yang diberikan karena puas terhadap pekerjaan itu sendiri. Rusby, 

(2016) bahwa pegawai akan merasa puas apabila pekerjaan sesuai dengan keahliannya. 

Sabrina, (2021) bahwa penempatan pegawai sesuai dengan kemampuannya dapat 

mengatasi keengganan manajerial akibat ketidakpuasan karena menjalakan beban kerja 

diluar kemampuan. E. J. Setiono & Santoso, (2022) manajerial adalah kompetensi agar 

pekerjaan yang dihasilkan lebih bebobot. Indrasari, (2017). Adanya kepuasan kerja 

karena mengerjakan tugas sesuai kemampuan akan meningkatkan keinginan untuk terus 

mengembangkan aspek manajerial agar kinerja terlaksana. A. Setiono, (2020) mereka 

akan berperan untuk membantu rekan seprofesi dalam satu bagian yang menemui 

kendala. Penelitian (itrio et al., (2019), dan Nurfitriyana & Muafi, (2023) menemukan 

bahwa kepuasan kerja berdampak pada OCB. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap OCB 

Hasil penelitian yang dilakukan menunjukan bahwa antara komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja dengan OCB memiliki hubungan yang searah, hal ini 

dibuktikan dari hasil regresi yang menampilkan jika komitmen organisasi dan kepuasan 

kerja berada pada posisi konstan bernilai 0 maka OCB (Y) akan meningkat positif 
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sebesar 25,633. Sedangkan melalui uji determinasi, besaran pengaruh komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja pada OCB sebesar 95% dan sisanya sebesar 5% 

dipengaruhi varibel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini yang dibuktikan dengan 

uji koofisien determinasi. Hasil tersebut kemudian juga mendukung terbuktinya 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja secara simultan mempengaruhi OCB secara 

parsial dengan perolehan nilai f-tabel (3,507 ≥ 3,21) pada sig 0,000 < 0,05, atau 

hipotesis 3 dalam penelitian ini diterima melalui uji hipotesis yang telah dilakukan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penyebaran kuisioner pada variabel OCB 

menunjukan bahwa indikator “Altruism” lebih dominan pada variabel OCB karena 

menghasilkan jawaban dengan skor tertinggi sebesar 4,23 karena berada pada skala 

interval 4,21 - 5,00 atau mayoritas menjawab sangat setuju pada indikator tersebut.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Bur & 

Bakar, (2023) dalam penelitiannya menerangkan bahwa komitmen organisasi yang 

adanya kepuasan kerja akan meningkatkan dedikasi yang tinggi terhadap tugasnya, 

artinya rela berkerja extra. Fathiyah & Pasla, (2021) dan Putra, (2019) yang melakukan 

penelitian khusus terkait OCB tidak menampik bahwa komitmen oganisasi dan 

kepuasan kerja berdampak pada OCB. Triani et al., (2020) menjabarkan bahwa 

komitmen yang dimiliki pegawai akan mendorong mereka melakukan upaya keras agar 

hasil organisasi tercapai, hal ini juga didorong karena kebutuhan ekonomi yang 

kemudian akan juga beriringan dengan kepuasan kerja. Heriyadi et al., (2020) bahwa 

kepuasan kerja diyakini memicu meningkatnya perilaku ekstra kerja oleh pegawai. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan maka dapat disampaikan tiga point 

utama sebagai berikut komitmen organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB. Secara simultan komitmen organisasi dan kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 
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