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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior melalui kepuasan kerja dan komunikasi pada SLB se 

Kota Banjarbaru. Penelitian ini merupakan penelitian korelasional dengan metode 

deskriptif-kuantitatif. Populasi penelitian adalah semua guru SLB se Kota Banjarbaru 

sebanyak 138 orang dengan jumlah sampel sebanyak 103 orang responden yang diambil 

dengan teknik random sampling. Pengumpulan data menggunakan instrumen kuesioner 

dan analisis data menggunakan analisis deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi linear 

berganda dan analisis jalur (path analysis).Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya 

Organisasi memiliki pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,436 dan arah positif; Kepuasan Kerja memiliki 

pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan nilai koefisien 

korelasi sebesar 0,359 dan arah positif; Komunikasi memiliki pengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,246 

dan arah positif; Budaya Organisasi memiliki pengaruh terhadap Kepuasan Kerja dengan 

nilai koefisien korelasi sebesar 0,656 dan arah positif; Budaya Organisasi memiliki 

pengaruh terhadap Komunikasi dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,757 dan arah 

positif; Budaya Organisasi memiliki pengaruh melalui Kepuasan Kerja terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan hasil nilai ZSobel 5,86936 > ZScore 

1,96; Budaya Organisasi memiliki pengaruh melalui Komunikasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan hasil nilai ZSobel 5,92750 > ZScore 

1,96. Simpulan,  ada pengaruh budaya organisasi terhadap organizational citizenship 

behavior melalui kepuasan kerja dan komunikasi pada SLB se Kota Banjarbaru 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Komunikasi, Organizational 

Citizenship Behavior 

 

ABSTRACT 

The purpose of this study is to analyze the influence of organizational culture on 

organizational citizenship behavior through job satisfaction and communication in SLB 

in Banjarbaru City. This research is a correlational research with descriptive-

quantitative methods. The study population was all SLB teachers in Banjarbaru City as 

many as 138 people with a sample of 103 respondents taken by random sampling 

technique. Data collection using questionnaire instruments and data analysis using 

descriptive analysis, classical assumption test, multiple linear regression analysis and 

path analysis. The results showed that Organizational Culture has an influence on 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) with a correlation coefficient value of 0.436 

and a positive direction; Job Satisfaction has an influence on Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) with a correlation coefficient value of 0.359 and a positive direction; 
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Communication has an influence on Organizational Citizenship Behavior (OCB) with a 

correlation coefficient value of 0.246 and a positive direction; Organizational Culture 

has an influence on Job Satisfaction with a correlation coefficient value of 0.656 and a 

positive direction; Organizational Culture has an influence on Communication with a 

correlation coefficient value of 0.757 and a positive direction; Organizational Culture 

has an influence through Job Satisfaction on Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

with ZSobel values of 5.86936 > ZScore 1.96; Organizational Culture has an influence 

through Communication on Organizational Citizenship Behavior (OCB) with the results 

of ZSobel values of 5.92750 > ZScore 1.96. 

Keywords: Communication, Job Satisfaction, Organizational Culture, Organizational 

Citizenship Behavior 

 

PENDAHULUAN  

Kontribusi guru sejauh ini dalam mewujudkan tujuan sekolah tentu dipengaruhi 

banyak faktor, salah satunya adalah sejauhmana peran guru untuk menunjukkan perilaku 

ekstra, atau biasa disebut OCB. Perilaku ini menuntun guru untuk melakukan tindakan-
tindakan positif yang menguntungkan organisasi sekolah. OCB ini ditunjukkan dengan 

kesediaan guru untuk menjalankan tugas dan perannya di luar peran utama yang 

dimilikinya, kemauan untuk menjaga kepentingan organisasi, dan mengambil tanggung 

jawab yang sangat besar untuk memajukan sebuah organisasi. Perilaku-perilaku guru 

tersebut jelas sangat diperlukan untuk dapat mewujudkan tujuan organisasi sekolah.  

Sebuah organisasi yang sukses terutama lembaga pendidikan berupa sebuah 

sekolah dasar tentu saja membutuhkan seorang guru yang akan melakukan lebih dari 

tugas pekerjaan normal mereka melebihi harapan organisasi. Dalam dunia kerja yang 

dinamis saat ini, dimana tugas-tugas makin banyak dilakukan dalam tim dan fleksibilitas 

menjadi sangat kritis, lembaga sekolah dasar membutuhkan seorang guru yang akan 

mampu melakukan OCB. Diputra (2015), menjelaskan bahwa guru memegang tugas 

ganda dalam proses pendidikan di sekolah yaitu sebagai pengajar dan guru. Pendidikan 

merupakan sesuatu yang harus diperhatikan kualitasnya, seperti yang kita ketahui untuk 

mendapatkan pendidikan yang berkualitas tentunya dibutuhkan tenaga pengajar yang 

memiliki peran Organizational Citizenship Behavior.  

Hal tersebut memungkinkan guru melaksanakan tugasnya dengan penuh 

tanggung jawab untuk membimbing, membimbing dan memotivasi siswa agar menjadi 

siswa yang cerdas dan beretika. Seorang guru harus memiliki martabat seorang guru. 

Sehubungan dengan OCB, seorang guru yang menunjukkan perilaku OCB berarti guru 

tersebut  memberikan contoh  yang baik. Guru dengan OCB tinggi dalam prestasi kerja 

bersedia untuk melampaui tugas dan tanggung jawab mereka. Perilaku OCB pada guru 

adalah perilaku guru yang suka membantu teman dan sekolahnya, memiliki rasa tanggung 

jawab yang tinggi terhadap sekolah, dan melakukan pekerjaan di atas rata-rata. Perilaku 

OCB yang tinggi ini penting bagi semua guru di sekolah agar sekolah tetap maju. 

Menurut Robbins (2015), Organizatinal Citizenship Behavior adalah perilaku 

individu atau perseorangan yang sukarela dan bukan bagian dari syarat formal pekerjaan, 

tetapi dapat meningkatkan fungsi efektif organisasi. OCB sebagai sebuah tipe spesial dari 

kebiasaan kerja yang mendefinisikan sebagai perilaku individu yang sangat 

menguntungkan untuk organisasi dan merupakan kebebasan memilih, secara tidak 

langsung atau secara eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal. OCB merupakan 

perilaku yang membangun, tetapi tidak termasuk dalam job description formal karyawan. 
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Pada penelitian ini, penulis menggunakan dimensi Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) yang dikemukakan oleh Organ, Podsakoff & MacKenzie (Budihardjo, 

2014), sebagai bentuk OCB untuk mengukur Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Bentuk OCB ini memiliki Indikator yang terdiri dari 7 item yaitu: perilaku 

menolong (helping behavior/ altruism/ courtesy), sikap sportif (sportmanship), 

kepatuhan umum/ organisasi (organizational compliance/ genaral compliance/ 

organizational obedience), loyalitas organisasi (organizational loyality/ spreading 

goodwill), partisipasi organisasi (civic virtue/ organizational participation), inisiatif 

individu (individual initiative/ conscientiousness) dan pengembangan diri (self 

development). 

Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat meningkatkan OCB. Budaya yang 

mempromosikan nilai-nilai seperti kerjasama, kepercayaan, dan dukungan terhadap 

anggota organisasi dapat mendorong karyawan untuk lebih terlibat dalam perilaku 

sukarela yang mendukung organisasi. Menurut Denison (2013), budaya organisasi adalah 

nilai-nilai, keyakinan, dan prinsip-prinsip dasar yang merupakan landasan bagi sistem-

sistem dan paktek manajemen serta perilaku yang meningkatkan dan menguatkan prinsip-

prinsip tersebut. Kajian budaya organisasi Denison (2013), mengemukakan 4 indikator 

budaya organisasi yaitu: (involvement); konsistensi (concistency); adaptabilitas 

(adaptibility); dan misi (mission).  

Menurut Davis (2014), kepuasan kerja merupakan kepuasan karyawan terhadap 

pekerjaannya antara apa yang diharapkan karyawan dari pekerjaan/kantornya. Strauss dan 

Sayles Handoko, (2011) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah penting untuk 

aktualisasi diri. Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah 

mencapai kematangan psikologis, dan selanjutnya akan berakibat frustasi, semangat kerja 

rendah, cepat lelah dan bosan, emosi tidak stabil, melakukan kesibukan yang tidak ada 

hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilakukan dan sebagainya. Sedangkan 

karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja berkinerja lebih baik dari karyawan yang 

tidak memperoleh kepuasan kerja. Luthans, (2016),  menyatakan bahwa terdapat lima 

dimensi pekerjaan yang dapat mempengaruhi dan dapat dijadikan sebagai indikator untuk 

mengukur kepuasan kerja yaitu: pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan kerja, promosi, dan 

supervisi. 

Organ, (2008), mengemukakan bahwa komunikasi yang efektif dalam organisasi 

dapat meningkatkan kemungkinan karyawan untuk terlibat dalam OCB, terutama dalam 

hal memberikan dukungan kepada rekan kerja dan berpartisipasi dalam kegiatan 

organisasi yang tidak termasuk dalam deskripsi pekerjaan mereka. Komunikasi yang 

efektif menurut Effendy (2011) , adalah komunikasi yang berhasil menyampaikan pikiran 

dengan menggunakan perasaan yang disadari. Effendy (2011), juga menjelaskan 

komunikasi yang efektif adalah komunikasi yang berusaha memilih cara yang tepat agar 

gambaran dalam benak dan isi kesadaran dari komunikator dapat dimengerti, diterima 

bahkan dilakukan oleh komunikan. Sehingga efektivitas komunikasi merupakan suatu 

proses kegiatan penyampaian pesan yang mampu menghasilkan kesamaan persepsi dan 

pengertian antara komunikator dan komunikan. Komunikasi yang efektif menurut 

Effendy, (2011), adalah komunikasi yang berhasil menyampaikan pikiran dengan 

menggunakan perasaan yang disadari. Indikator komunikasi terdiri dari: komunikasi ke 

bawah, komunikasi ke atas, komunikasi horizontal, komunikasi lintas saluran, dan 

komunikasi pribadi atau selentingan 
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METODE PENELITIAN  

Jenis penelitian yang digunakan yaitu penelitian kuantitatif deskriptif yang 

merupakan salah satu metode penelitian dengan teknik korelasional atau teknik penelitian 

yang menggambarkan suatu hubungan dua variabel atau lebih. penelitian ini mempunyai 

rancangan penelitian yang digunakan untuk mengetahui hubungan budaya organisasi (X) 

sebagai variabel bebas (independen veriable) dengan variabel Organizational Citizenship 

Behavior (Y) sebagai variabel terikat (dependen veriable), serta variabel kepuasan kerja 

(Z1) dan variabel komunikasi (Z2) merupakan variabel mediasi (intervening). Populasi 

penelitian adalah semua guru SLB se Kota Banjarbaru sebanyak 138 orang dengan jumlah 

sampel sebanyak 103 orang responden yang diambil dengan teknik random sampling. 

Pengumpulan data menggunakan instrumen kuesioner dan analisis data menggunakan 

analisis deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda dan analisis jalur 

(path analysis). 

 

HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan analisis jalur (path analysis) dapat 

diketahui korelasi yang dijelaskan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Analisis Jalur Model X1,Z1, Z2 dan Y 

Tabel 1. 

 Hasil Uji Hipotesis dari H1, H2, H3, H4, H5 

Hipotesis p Keputusan 

H1 Ada pengaruh positif signifikan budaya organisasi 

dengan OCB 

0,000 Diterima 

H2 Ada pengaruh positif signifikan kepuasan kerja 

dengan OCB  

0,000 Diterima 

H3 Ada pengaruh positif signifikan komunikasi dengan 

OCB  

0,000 Diterima 

Budaya 

Organisasi 

(X) 

Kepuasan 

Kerja (Z1) 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(Y) 

Komunikasi 

(Z2) 

ZSobel 5,86936 > Zscore 1,96 

ZSobel 5,9275 > Zscore 1,96 

0,357; se.0,058 

0,430; se.0,053 

0,266; se.0,051 

0,651; se.0,076 

0,691; se.0,079 
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H4 Ada pengaruh positif signifikan budaya organisasi 

dengan kepuasan kerja 

0,000 Diterima 

H5 Ada pengaruh positif signfikan budaya organisasi 

dengan komunikasi   

0,000 Diterima   

 

 

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis dari H6, H7 

Hipotesis 
  

Keputusan 
Zsobel Zscore 

H6 Ada pengaruh positif tidak langsung 

budaya organisasi dengan OCB melalui 

kepuasan kerja 

5,86936 1,96 Diterima 

H7 Ada pengaruh positif tak langsung 

budaya organisasi dengan OCB 

melalui komunikasi 

5,9275 1,96 Diterima 

Tabel 1 merupakan ringkasan keputusan H1, H2, H3, H4, dan H5 dengan kriteria 

nilai signifikanasi kurang dari 0.05, maka hipotesis diterima. Tabel 2 merupakan 

ringkasan keputusan pengujian hipotesis H6 dan H7 dengan ketentuan apabila Zscore lebih 

kecil dari pada Zsobel, maka hipotesis diterima. Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 1, 

dan 2 di atas, dalam penelitian ini berhasil ditemukan hubungan antar variabel yang dapat 

dijelaskan sebagai berikut. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh langsung Budaya Organisasi (X) terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) (Y) di SLB se Kota Banjarbaru. 

Berdasarkan interpretasi uji analisis regresi dan hasil uji jalur analisis, terlihat 

adanya hubungan yang signifikan antara variabel Budaya Organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) diperoleh nilai koefisien variabel bebas 

Budaya Organisasi (X) bernilai positif sebesar 0,436 dengan hasil uji t parsial sebesar 

7,567 berada signifikan karena nilai sig. 0,000 berada lebih kecil dibawah taraf nyata 

0,05. Hasil perhitungan ini menunjukkan kesimpulan bahwa hipotesis awal (H0) terkait 

hubungan parsial Budaya Organisasi (X) dengan Organizational Citizenship Behaviors 

(OCB) (Y) (hipotesis pertama) ditolak, sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat 

hubungan yang nyata, langsung, serta positif antara variabel bebas Budaya Organisasi (X) 

dengan variabel terikat Organizational Citizenship Behaviors (OCB) (Y). Hal ini 

menunjukkan hasil bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan secara langsung dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) guru SLB 

se Kota Banjarbaru. Artinya apabila Budaya Organisasi semakin baik, maka semakin baik 

pula Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan sebaliknya semakin buruk Budaya 

Organisasi, maka semakin buruk pula Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Keeratan pengaruh budaya organisasi (X) terhadap OCB (Y) guru di SLB se Kota 

Banjarbaru dilihat dari sumbangan efektifnya nampak bahwa variabel bebas X 

menunjukkan pengaruh yang paling signifikan dengan nilai Sumbangan Efektif (SE) 

sebesar 36,421% dan Sumbangan Relatif (SR) sebesar 42,397%. Ini berarti bahwa sekitar 

36,421% dari variabilitas dalam Y dapat dijelaskan oleh variabel bebas X, dan variabel 

ini memiliki kontribusi paling signifikan dalam model regresi. 

Sejalan dengan penelitian Kusmayadi dan Yusuf (2022), menemukan bahwa 

koefisien menunjukan tingkat keeratan hubungan antara budaya organisasi dan 

Kemampuan Kerja terhadap Organization Citizenship Behavior yaitu dalam hubungan 



2024. ALIGNMENT: Journal of Administration and Educational Management 7(1): 435 - 448 

 

440 
 

yang kuat. Hal ini dibuktikan dengan tabel pedoman interval koefisien korelasi, koefisien 

determinasi menunjukan bahwa Organization Citizenship Behavior (Y) dipengaruhi oleh 

budaya organisasi (X1) dan Kemampuan kerja (X2) yaitu sebesar 49,1%, sedangkan 

sisanya sebesar 50,9% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian 

ini.  

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Secara parsial Budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior. Secara parsial 

Kemampuan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Organization Citizenship 

Behavior. Secara simultan Budaya organisasi dan Kemampuan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior pegawai pada Dinas Tenaga Kerja 

dan Transmigrasi Kabupaten Bima. Budaya organisasi adalah nilai-nilai, keyakinan, dan 

prinsip-prinsip dasar yang merupakan landasan bagi sistem-sistem dan paktek 

manajemen serta perilaku yang meningkatkan dan menguatkan prinsip-prinsip tersebut. 

Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat meningkatkan OCB. Budaya yang 

mempromosikan nilai-nilai seperti kerjasama, kepercayaan, dan dukungan terhadap 

anggota organisasi dapat mendorong karyawan untuk lebih terlibat dalam perilaku 

sukarela yang mendukung organisasi. 

 

Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja (Z1) terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) (Y) di SLB se Kota Banjarbaru. 

Berdasarkan hasil analisis jalur antara Kepuasan Kerja terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) diperoleh nilai koefisien variabel bebas Kepuasan Kerja (Z1) 

bernilai positif sebesar 0,359 dengan hasil uji t parsial sebesar 6,832 berada signifikan 

karena nilai sig. 0,000 berada lebih kecil dibawah taraf nyata 0,05. Hasil perhitungan ini 

menunjukkan kesimpulan bahwa hipotesis awal (H0) terkait hubungan parsial Kepuasan 

Kerja (Z1) dengan Organizational Citizenship Behaviors (OCB) (Y) (hipotesis kedua) 

ditolak, sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan yang nyata, langsung, serta 

positif antara variabel bebas Kepuasan Kerja (Z1) dengan Organizational Citizenship 

Behaviors (OCB) (Y). Hal ini menunjukkan hasil bahwa Kepuasan Kerja memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan secara langsung dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) guru SLB se Kota Banjarbaru. Artinya apabila Kepuasan Kerja semakin 

baik, maka semakin baik pula Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan 

sebaliknya semakin buruk Kepuasan Kerja, maka semakin buruk pula Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Keeratan pengaruh kepuasan kerja (Z1) terhadap OCB (Y) 

guru di SLB se Kota Banjarbaru dilihat dari sumbangan efektifnya nampak bahwa 

variabel Z1 menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai Sumbangan Efektif (SE) 

sebesar 28,631% dan Sumbangan Relatif (SR) sebesar 33,328%.. Ini berarti bahwa sekitar 

28,631% dari variabilitas dalam Y dapat dijelaskan oleh variabel Z, dan variabel ini 

memiliki kontribusi signifikan dalam model regresi. 

Utami, Kirana & Subiyanto (2022), menemukan bahwa berdasarkan uji t, hasil 

yang didapatkan yaitu kepuasan kerja tingkat sig. 0,000 < 0,05 serta nilai 3,786 > 1,99125 

(t hitung > t tabel). Sehingga diartikan, kepuasan kerja mempunyai dampak atau pengaruh 

positif serta signifikan terhadap variabel OCB. Sebagaimana sejalan dengan penelitian 

Foote & Li-Ping (2008), menunjukkan jika kepuasan kerja berhubungan secara signifikan 

dengan OCB. Robbins dan Judge (2014), menyatakan bahwa kepuasan kerja berkorelasi 

moderat dengan OCB, sebab orang-orang yang lebih puas dengan pekerjaannya lebih 

mungkin terlibat dalam OCB. Selanjutnya Robbins dan Judge (2014), juga mengatakan 

bahwa: logis untuk menganggap bahwa kepuasan kerja seharusnya menjadi faktor 
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penentu utama dari perilaku kewargaan organisasional (OCB) seorang karyawan. 

Karyawan yang puas tampaknya cenderung berbicara secara positif tentang organisasi, 

membantu individu lain, dan melewati harapan normal dalam pekerjaan mereka. Selain 

itu, karyawan yang puas mungkin lebih mudah berbuat lebih dalam pekerjaan karena 

mereka ingin merespon pengalaman positif mereka. Diskusi-diskusi awal mengenai OCB 

beranggapan bahwa hal ini sangat berhubungan dengan kepuasan. 

 

Pengaruh Langsung Komunikasi (Z2) terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) (Y) di SLB se Kota Banjarbaru. 

Berdasarkan hasil analisis jalur antara Komunikasi terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) diperoleh nilai koefisien variabel Komunikasi (Z2) bernilai 

positif sebesar 0,246 dengan hasil uji t parsial sebesar 4,855 berada signifikan karena nilai 

sig. 0,000 berada lebih kecil dibawah taraf nyata 0,05. Hasil perhitungan ini menunjukkan 

kesimpulan bahwa hipotesis awal (H0) terkait hubungan parsial Komunikasi (Z2) dengan 

Organizational Citizenship Behaviors (OCB) (Y) (hipotesis ketiga) ditolak, sehingga 

dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan yang nyata, langsung, serta positif antara 

variabel bebas Komunikasi (Z2) dengan Organizational Citizenship Behaviors (OCB) 

(Y). Hal ini menunjukkan hasil bahwa Komunikasi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan secara langsung dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) guru SLB 

se Kota Banjarbaru. Artinya apabila Komunikasi semakin baik, maka semakin baik pula 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan sebaliknya semakin buruk Komunikasi, 

maka semakin buruk pula Organizational Citizenship Behavior (OCB). Keeratan 

pengaruh komunikasi (Z2) terhadap OCB (Y) guru di SLB se Kota Banjarbaru turut 

memiliki korelasi Pearson yang kuat dengan variabel Y dilihat dari sumbangan efektifnya 

(SE) memberikan kontribusi sebesar 20,854% dan sumbangan relatif (SR) sebesar 

24,275%. SE dan SR pada variabel ini merupakan yang terkecil dibandingkan dengan 

variabel lainnya. 

Abadi (2021), menemukan bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap 

OCB. Besar kecilnya pengaruh komunikasi pada OCB sebesar 0,266 atau dibulatkan 

menjadi 27%. Artinya tinggi OCB adalah dipengaruhi oleh komunikasi sebesar 27% 

sedangkan sisanya sebesar 73% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Komunikasi 

yang baik antar karyawan juga akan mempengaruhi perilaku positif pegawai sebagai 

cerminan Organizational Citizenship Behavior (OCB), agar pegawai mampu 

memperoleh, mengembangkan, dan menyelesaikan tugasnya. Sebaliknya jika 

komunikasi yang buruk terjadi karena tidak adanya hubungan baik, maka sifat otoriter, 

sikap ketidaktahuan, perbedaan pendapat atau konflik yang berkepanjangan, dan 

sebagainya, dapat menyebabkan tidak tercapainya kinerja maksimal. Komunikasi yang 

bersifat sukarela (discretionary) dapat memengaruhi OCB, seperti berbagi informasi yang 

tidak diharuskan tetapi bermanfaat bagi organisasi. Komunikasi dalam bentuk dukungan 

sosial dan bantuan informasi memiliki pengaruh positif terhadap OCB. Komunikasi yang 

efektif dalam organisasi dapat meningkatkan hubungan interpersonal dan motivasi untuk 

berperilaku secara sukarela. 

 

Pengaruh langsung Budaya Organisasi (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z1) di SLB 

se Kota Banjarbaru. 

Berdasarkan hasil analisis jalur, koefisien variabel bebas Budaya Organisasi (X) 

pada model 2 hubungan parsial ini bernilai positif sebesar 0,656 dengan hasil uji t parsial 

sebesar 8,626 berada signifikan karena nilai sig. 0,000 berada lebih kecil dibawah taraf 
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nyata 0,05. Hasil perhitungan ini menunjukkan kesimpulan bahwa hipotesis awal (H0) 

terkait hubungan parsial Budaya Organisasi (X) dengan Kepuasan Kerja (Z1) (hipotesis 

Keempat) ditolak, sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan yang nyata, 

langsung, serta positif antara variabel bebas Budaya Organisasi (X) dengan variabel 

terikat Kepuasan Kerja (Z1). Hal ini menunjukkan hasil bahwa Budaya Organisasi 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan secara langsung dengan Kepuasan Kerja 

guru SLB se Kota Banjarbaru. Artinya apabila Budaya Organisasi semakin baik, maka 

semakin baik pula Kepuasan Kerja. Berdasarkan hasil data distribusi responden dalam 

diagram menunjukkan bahwa jawaban responden mengenai pernyataan-pernyataan 

kepuasan kerja berada pada posisi tinggi. 

Penelitian Wibawa dan Putra (2023), menunjukkan bahwa Budaya Organisasi 

berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Nilai tstatistic budaya organisasi pada 

kepuasan kerja sebesar 15,025 lebih besar dari pada t tabel 1,68. Hasil ini menjelaskan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja yang berarti 

semakin baik atau kuat budaya yang ada pada organisasi maka semakin puas karyawan 

dalam bekerja di perusahaan. Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang menyenangkan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Budaya organisasi dapat memengaruhi perilaku dan sikap 

karyawan. Jika budaya organisasi mendukung nilai-nilai dan norma-norma yang sejalan 

dengan nilai-nilai pribadi karyawan, maka hal ini dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

 

Pengaruh langsung Budaya Organisasi (X) terhadap Komunikasi (Z2) di SLB se 

Kota Banjarbaru. 

Berdasarkan hasil analisis, koefisien variabel bebas Budaya Organisasi (X) pada 

model 3 hubungan parsial ini bernilai positif sebesar 0,757 dengan hasil uji t parsial 

sebesar 9,616 berada signifikan karena nilai sig. 0,000 berada lebih kecil dibawah taraf 

nyata 0,05. Hasil perhitungan ini menunjukkan kesimpulan bahwa hipotesis awal (H0) 

terkait hubungan parsial Budaya Organisasi (X) dengan Komunikasi (Z2) (hipotesis 

Kelima) ditolak, sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan yang nyata, 

langsung, serta positif antara variabel bebas Budaya Organisasi (X) dengan variabel 

terikat Komunikasi (Z2). Hal ini menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan secara langsung dengan Komunikasi guru SLB se 

Kota Banjarbaru. Artinya apabila Budaya Organisasi semakin baik, maka semakin baik 

pula Komunikasi. Berdasarkan hasil data distribusi responden dalam diagram 

menunjukkan bahwa jawaban responden mengenai pernyataan-pernyataan komunikasi 

berada pada posisi tinggi. 

Penelitian Siregar (2023), menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

positif terhadap komunikasi. Besarnya pengaruh budaya terhadap komunikasi sebesar 

0,275 (27,5%) dengan signifikansi 3,692 > 1,96 atau p-value 0,000 < 0,05. Hasil analisis 

ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap komunikasi. Organisasi mencakup tiga lapisan, yaitu artefak (simbol, norma, 

dan nilai yang dapat diamati), nilai-nilai yang dibagikan (norma dan nilai yang dipegang 

bersama oleh anggota organisasi), dan asumsi dasar (prinsip-prinsip yang mendasari 

budaya organisasi). Budaya organisasi ini akan mempengaruhi cara komunikasi di dalam 

organisasi, karena norma dan nilai yang dipegang bersama akan memengaruhi cara orang 

berkomunikasi satu sama lain. Pendapat Luthans (2016), yaitu budaya organisasi 

merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. 

Setiap organisasi tentunya memiliki tujuan, guna mencapai tujuan tersebut perlu 
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dilakukan kegiatan-kegiatan pendukung salah satunya adalah komunikasi. Komunikasi 

mempunyai pengertian yang berbeda dari berbagai para ahli namun tetap memiliki makna 

yang sama. 

 

Pengaruh tidak langsung Budaya Organisasi (X) terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z1) di SLB se Kota 

Banjarbaru. 

Hasil nilai ZSobel 5,86936 > Zscore 1,96; maka Hipotesis awal (H0) terkait 

hubungan tidak langsung variabel Budaya Organisasi (X) terhadap Organizational 

Citizenship Behaviors (OCB) (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z1) (hipotesis ke enam) 

ditolak. Artinya terdapat hubungan tidak langsung antara variabel Budaya Organisasi (X) 

dengan Organizational Citizenship Behaviors (OCB) (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z1) 

di SLB se Kota Banjarbaru. 

Penelitian Gustami (2019), menunjukkan bahwa ada pengaruh secara positif dari 

persepsi dukungan organisasi, budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap OCB 

dalam diri guru di sekolah dasar di Kabupaten Sleman baik secara partial maupun secara 

simultan. Ada pengaruh kepuasan kerja dalam memoderasi hubungan budaya organisasi 

terhadap OCB yaitu meningkatkan nilai OCB. Penelitian ini diharapkan mampu untuk 

memperluas wawasan dan pemahaman bagaimana meningkatkan OCB dalam diri guru 

agar dapat meningkatkan kualitas kinerjanya. Budaya organisasi yang mendukung 

partisipasi karyawan dan memberikan kebebasan dalam pekerjaan dapat meningkatkan 

Kepuasan Kerja. Penelitian oleh Organ, Podsakoff, dan MacKenzie (2006) juga 

mengaitkan Kepuasan Kerja dengan OCB. Mereka menemukan bahwa Kepuasan Kerja 

memediasi hubungan antara variabel budaya dan variabel OCB. Menurut Naway, (2018),  

dalam dinamika kehidupan organisasi, khususnya organisasi nonprofit seperti organisasi 

kependidikan, diperlukan perilaku ekstra peran yang lazim disebut organizational 

citizenship behavior (OCB). Istilah lain OCB adalah extra-role behaviour. Menurut Davis 

(2014), kepuasan kerja merupakan kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya antara apa 

yang diharapkan karyawan dari pekerjaan/kantornya. 

 

Pengaruh tidak langsung Budaya Organisasi (X) terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) (Y) melalui Komunikasi (Z2) di SLB se Kota 

Banjarbaru. 

Hasil nilai ZSobel 5,9275 > Zscore 1,96; maka Hipotesis awal (H0) terkait 

hubungan tidak langsung variabel Budaya Organisasi (X) terhadap Organizational 

Citizenship Behaviors (OCB) (Y) melalui Komunikasi (Z2) (hipotesis ke tujuh) ditolak. 

Artinya terdapat hubungan tidak langsung antara variabel Budaya Organisasi (X) dengan 

Organizational Citizenship Behaviors (OCB) (Y) melalui Komunikasi (Z2) di SLB se 

Kota Banjarbaru. 

Penelitian Thelen dan Formanchuk (2021), memperoleh hasil bahwa budaya 

organisasi etis memiliki pengaruh positif terhadap OCB melalui komunikasi transparan. 

Hasil penelitian ini berpendapat bahwa dengan adanya komunikasi yang transparan, 

budaya organisasi etis dapat mendorong perilaku OCB secara tidak langsung pada 

karyawan.  Budaya organisasi adalah nilai-nilai, keyakinan, dan prinsip-prinsip dasar 

yang merupakan landasan bagi sistem-sistem dan paktek manajemen serta perilaku yang 

meningkatkan dan menguatkan prinsip-prinsip tersebut. Budaya organisasi yang terbuka, 

responsif, dan bersifat kooperatif akan mendorong komunikasi yang lebih baik, yang pada 

gilirannya akan meningkatkan OCB. Karyawan yang merasa nyaman dalam 
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berkomunikasi dengan rekan-rekan mereka cenderung lebih cenderung untuk 

berpartisipasi dalam perilaku sukarela di tempat kerja. Podsakoff et al. (2000), 

menekankan pentingnya komunikasi sebagai alat untuk menyampaikan harapan dan 

norma organisasi. Ketika budaya organisasi secara efektif disampaikan melalui 

komunikasi, karyawan lebih cenderung untuk menginternalisasi nilai-nilai tersebut dan 

mengubahnya menjadi perilaku positif, termasuk OCB. 

 

SIMPULAN 

Budaya organisasi, Organizational Citizenship Behavior (OCB), kepuasan kerja 

dan komunikasi SLB se Kota Banjarbaru tinggi. Ada pengaruh langsung antara budaya 

organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) guru SLB se Kota 

Banjarbaru. Ada pengaruh langsung antara kepuasan kerja terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) guru SLB se Kota Banjarbaru. Ada pengaruh langsung 

antara komunikasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) guru SLB se 

Kota Banjarbaru. Ada pengaruh langsung antara budaya organisasi terhadap kepuasan 

kerja guru SLB se Kota Banjarbaru. Ada pengaruh langsung antara budaya organisasi 

terhadap komunikasi guru SLB se Kota Banjarbaru. Ada pengaruh tidak langsung antara 

budaya organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui 

kepuasan kerja guru SLB se Kota Banjarbaru. Ada pengaruh tidak langsung antara budaya 

organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui komunikasi 

guru SLB se Kota Banjarbaru.. 
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