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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Organization Citizenship Behavior (OCB), mengetahui Pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB), untuk mengetahui pengaruh
kepuasan kerja terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB), serta untuk
mengetahui pengaruh Komitmen Organisasi, Budaya Orgaisasi, dan Kepuasan Kerja
terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB). Sampel penelitian terdiri dari 35
orang responden. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner,
setelah itu dilakukan uji validitas dan reabilitas menggunakan Software SPSS. Teknik
analis data dilakukan dengan analisis regresi linier berganda, hasil penelitian
menunjukan bahwa Komitmen Organsasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organization Citizenship Behavior (OCB), Budaya Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB), Kepuasan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB),
Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi, dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB).
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ABSTRACT

Keywords:

Organizational commitment;
organizational culture; job
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citizenship behavior (OCB).

Organizational Culture on Organizational Citizenship Behavior; 3) determine the effect of job
satisfaction on Organization Citizenship Behavior and; 4) determine the effect of Organizational
Commitment, Organizational Culture, and Job Satisfaction with the Organization Citizenship
Behavior. The research sample consisted of 35 respondents. Data collection was performed using a
questionnaire, after which a validity and reliability test was performed using SPSS Software. The
data analysis technique is done by multiple linear regression analysis, the results of the study
show: 1) organizational commitment has a positive and significant effect on Organization
Citizenship Behavior; 2) organizational Culture has a positive and significant effect on
Organization Citizenship Behavior, 3) job satisfaction has a positive and significant effect on
Organization Citizenship Behavior and,; 4)organizational commitment, organizational culture,
and job satisfaction have a positive and significant impact on Organization Citizenship Behavior.
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PENDAHULUAN

Satu hal yang mungkin sama antara pegawai tetap dan pegawai kontrak adalah komitmen mereka
terhadap organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang berlaku dalam setiap perusahaan
tersebut kemungkinan tidak akan banyak membantu, OCB hanya membantu pada saat baru saja masuk
dalam organisasi yang bersangkutan, dimana tercipta kondisi tutorial untuk memudahkan karyawan
baru memahami ritme pekerjaan mereka. Hanya beberapa hal saja yang menjadi persamaan antara
pegawai dengan status tetap dan kontrak.

Faktor-faktor yang sama-sama dimiliki oleh mereka yang berstatus kontrak ataupun tetap tersebut
adalah loyalitas mereka pada perusahaan (baik itu karena keterpaksaan atau sukarela), kepatuhan serta
partisipasi yang memang dituntut oleh setiap organisasi pada setiap karyawannya. Aspek-aspek tesebut
merupakan pendukung OCB. Paling tidak faktor-faktor di atas tersebut cukup untuk menjajadi
pemersatu dan semoga cukup pula sebagai faktor pencegah timbulnya konflik antar status.

Perilaku Extar role merupakan perilaku yang sangat dihargai ketika dilakukan oleh pegawai meski
tidak terdeskripsi secara formal karena dapat meningkatkan efektifitas dan kelangsungan hidup
organisasi. Perilaku Extra role di dalam organisasi juga dikenal dengan istilah Organization Citizenship
Behavior (OCB), pegawai yang baik (Good Citizens) cenderung menampilkan Organization Citizenship
Behavior (OCB) ini. Organisasi tidak akan berhasil dengan baik atau dapat bertahan tanpa ada anggota-
anggotanya yang bertindak sebagai “Good Citizens” (Markozy & Xin, 2002:1).

Organization Citizenship Behavior (OCB) berkaitan dengan manifestasi seorang (pegawai) sebagai
makluk sosial. Serta sikap berempati pegawai bisa memahami orang lain dan lingkungannya serta bisa
menyesuaikan nilai-nilai individual yang dianutnya dengan nilai-nilai yang dianut lingkungannya,
sehingga muncul perilaku extra role. Secara jelas Organization Citizenship Behavior (OCB) dapat
digambarkan sebagai sesuatu yang bermanfaat untuk pegawai dalam kehidupan berorganisasi,
sedangkan kepatuhan dan partisipasi mereka pada pada organisasi, Komitmen organisasi juga
merupakan suatu kemauan individu untuk bersama organisasi yang memiliki tiga karakteristik utama
yaitu: Affective commitment, Continuace Commitment, dan Normative Comitment (Meyer &Allen, 2000).
Komitmen Organisasi merupakan keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi, kepercayaan, dan
penerimaan akan nilai dan tujuan organisasi, serta kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi
kepentingan organisasi (Mowday, 2002).

Menurut Iverson (2006) Komitmen organisasi adalah prediktor terbaik dalam perubahan
dibandingkan dengan kepuasan kerja, pegawai yang memiliki komitmen organisasi akan mengerahkan
usaha lebih dalam proyek perubahan guna membangun sikap positif terhadap perubahan (Julita & Wan
Rafaei, 2010). Ostroff (2002) 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 kinerjanya akan
mendukung efektifitas organisasi dibandingkan dengan pekerja yang tidak puas, Ketika pegawai merasa
puas terhadap pekerjaan yang dilakukannya, maka pegawai tersebut akan bekerja secara maksimal
dalam menyelesaikan pekerjaanya, bahkan orang tersebut akan melakukan beberapa hal diluar tugasnya.
Disamping Komitmen Organisasi dan kepuasan kerja, Budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap
Organization Citizenship Behavior (OCB). Menurut Davis (2001) bahwa budaya organisasi dapat
mempengaruhi kepuasan kerja dan merupakan konsep penting bagi pemimpin, agar mampu mengelola
motivasi atau kebutuhan berprestasi pegawai-pegawainya. Budaya merupakan alat perekat sosial dan
menghasilkan kedekatan, sehingga dapat memperkecil diferensiasi dalam sebuah organisasi.

Budaya organisasi juga memberikan makna bersama sebagai dasar dalam berkomunikasi dan
memberikan rasa saling pengertian. Jika fungsi budaya ini tidak dilakukan dengan baik, maka budaya
secara signifikan dapat mengurangi efisiensi organisasi. Hal tesebut juga didukung oleh Amstrong (2004)
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yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai.
Sedangkan menurut Zainuddin (2001) mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai. Budaya organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior adalah
sangat berakaitan kuat, Organizational Citizenship Behavior (OCB) lebih berkaitan dengan manifestasi
seseorang pegawai sebagai makhluk sosial. Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan bentuk
kegiatan sukarela dari anggota organisasi yang mendukung fungsi organisasi sehingga perilaku ini lebih
bersifat Altruistik (menolong) yang diekspresikan dalam bentuk tindakan-tindakan yang menunjukan
sikap tidak mementingkan diri sendiri dan perhatian pada kesejahteraan orang lain (Elfina P, 2003).

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada aktivitas di Pengadilan Agama Padang Panjang
masih terlihat Organization Citizenship Behavior (OCB) masih rendah hal ini diungkapkan oleh kepala
bagian Kepegawaian Pengadilan Agama Padang Panjang.

Tabel 1. Indikator kurangnya OCB Pegawai di Pengadilan Agama Padang Panjang
No Aspek Uraian
1. Indispliner Sering mencuri waktu untuk istirahat pada jam kerja. Terlambat kerja setelah waktu

istirahat. Mengulur waktu dalam penyeleseian pekerjaan.

2. Sosial Kurangnya partisipasi karyawan dalam kegiatan pegawai diluar jam kerja. Kurang
dapat bekerja sama dengan pegawai lainnya Individualialis dalam penyelesaian
pekerjaan Kurangnya komunikasi dengan rekan kerjanya Kurangnya pelayanan
terhadap konsumen.

Sumber: Pengadilan Agama Padang Panjang (2017)

Berdasarkan Fenonena uraian di atas, terdapat faktor penting yang mempengaruhi OCB dalam
mencapai keunggulan penciptaan kondisi kerja yang optimal yaitu faktor komitmen. Dibandingkan
dengan faktor-faktor OCB lain, komitmen memegang peranan dan dampak yang sangat penting bagi
kelangsungan hubungan karyawan dengan organisasi.

Dari data yang diolah peneliti, ditemukan tindakan resign (mengundurkan diri) Pegawai kontrak
yang menginterpretasikan suatu bentuk ketidaktoleransian karyawan terhadap tempat kerja yang
mungkin ini dianggap kurang ideal, sehingga karyawan memutuskan untuk mengundurkan diri.
Sebagaimana hal ini berbanding terbalik dengan salah satu dimensi OCB, sportsmanship yang
menunjukkan suatu kerelaanatautoleransi untuk bertahan dalam suatu keadaan yang tidak
menyenangkan tanpa mengeluh. Dari pengamatan yang dilakukan peneliti, bisa jadi hal tersebut
merupakan gejala dari kurangnya perilaku kerja yang baik. Dapat dikatakan bahwa itu merupakan
permasalahan Organization Citizenship Behavior (OCB) yang muncul di kantor tersebut.

Berdasarkan wawancara peneliti dengan bagian kesekretariatan dan kepegawaian mengenai
komitmen yang dimiliki Pegawai, disampaikan bahwa komitmen sudah cukup baik hanya saja
tergantung pada kepribadian dan sifat dari masing-masing individu. Organization Citizenship Behavior
(OCB) yang muncul diantara pegawai dirasakan masih kurang, karena narasumber tidak memberikan
jawaban secara langsung dan jelas mengenai Organization Citizenship Behavior (OCB) pegawai di beberapa
bagian kantor pengadilan Agama Padang Panjang, kurangnya komitmen tersebut kemudian
mengakibatkan Organization Citizenship Behavior (OCB) kurang dapat dimunculkan dalam kegiatan
Organisasi. Untuk memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai permasalahan Organization
Citizenship Behavior (OCB), dari aspek-aspek Organization Citizenship Behavior (OCB) yang ada,
permasalahan yang muncul di Pengadilan Agama Padang Panjang ini dapat digolongkan sebagai
berikut. Untuk Aspek Altruism perilaku membantu antar pegawai masih kurang, belum semua pegawai
bersedia memberikan bantuan sukarela kepada rekan kerjanya, jika diminta pertolongan terkesan
bermalas-malas. Aspek courtesy terlihat cukup baik diantara pegawai, mereka sering berkumpul bersama
untuk membahas pekerjaan dan kesulitan- kesulitan yang ada, sekalipun hal tersebut sekaligus
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digunakan untuk membahas topik diluar pekerjaan.

Aspek Sportsmanship tidak semua pegawai dapat menghadapi situasi kerja yang kurang ideal tanpa
keluahan, terutama untuk pegawai wanita karena sering terlihat mengomel dan mengeluh untuk suatu
yang dirasa tidak sesuai, aspek civic vitue juga terlihat cukup baik, pegawai bersedia mengikuti rapat
atau kegiatan organisasi lainnya dan cukup aktif memberikan partisipasinya, namun masih ada beberapa
pegawai yang terlihat bermalas-malasan untuk menghadiri suatu kegiatan. Aspek Conscientiontiousness
masih kurang ditunjukan karena tidak semua pegawai mau berkorban lebih untuk pekerjaannya, untuk
jam lembur juga jarang dilakukan karena pada jam kerjasaja sudah banyak pegawai yang meninggalkan
kantor.

KAJIAN LITERATUR

Organization Citizenship Behavior (OCB)

Appelbaum et al. (2004) menyatakan bahwa OCB adalah kebebasan untuk berperilaku yang bukan
merupakan bagian dari persyaratan pekerjaan, tetapi hal ini dapat mendorong efektifitas fungsi
organisasi. Griffin & Moorhead (2006) mengatakan bahwa OCB mengacu kepada perilaku seorang
individu yang memberikan dampak positif kepada organisasinya. Robbins dan Judge (2008) yang
mendefinisikan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal
seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif.

Menurut Organ et al, (2006), OCB terdiri dari lima dimensi, yaitu sebagai berikut: 1) Altruism,
kesediaan untuk menolong rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaannya dalam situasi yang tidak
biasa, 2) Civic virtue, menyangkut dukungan pekerja atas fungsi-fungsi administra tif dalam organisasi, 3)
Conscientiousness, menggambarkan pekerja yang melaksanakan tugas dan tanggung jawab lebih dari apa
yang diharapkan, 4) Courtesy, perilaku meringankan problem-problem yang berkaitan dengan pekerjaan
yang dihadapi orang lain, dan 5) Sportsmanship, menggambarkan pekerja yang lebih menekankan untuk
memandang aspek-aspek positif dibanding aspek-aspek negatif dari organisasi, sportsmanship
menggambarkan sportivitas seorang pekerja terhadap organisasi.

Komitmen Organisasi

Robbins dan Judge (2008), mengemukakan definisi komitmen organisasi sebagai berikut: tingkat sampai
mana seorang Pegawai memihak sebuah organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen menyebabkan kebertahanan
seseorang di dalam organisasi dan berimplikasi terhadap adanya usaha-usaha yang dilakukan seorang
karyawan untuk bersaing mempertahankan keanggotaannya bahkan demi memperoleh jabatan yang
lebih baik dalam struktur keanggotaan organisasi. Rasa keterikatan ini tidak hanya ditunjukkan melalui
sikap maupun sikap keseharian karyawan, namun juga dari sisi psikologis ataupun cara berpikir
karyawan. Indikasi bahwa seseorang memiliki komitmen organisasi adalah adanya rasa afeksi emosional
seorang karyawan kepada organisasi yang telah mempekerjakannya (Karim dan Rehman, 2012). Mathis
dan Jackson (2006) 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.

Budaya Organsisasi

Menurut Robbins (2006), budaya organisasi “A system of sharedmeaning held by members thatdistinguishes the
organization from other organization”. Budaya organisasi merupakan suatu sistem dari makna atau arti
bersama yang dianut para anggotanya yang membedakan organisasi dari organisasi lainnya. O'Donnell
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(2006) budaya organisasi dapat memfasilitasi munculnya inisiatif yang inovatif dalam sektor publik dan
menyediakan lingkungan kerja yang dapat mendukung untuk mengembangkan "‘pemimpin giat'. Dalam
organisasi, budaya organisasi memiliki berbagai fungsi. Sulvian (2000) menyatakan bahwa fungsi dari
budaya organisasi antara lain: 1) menyampaikan rasa identitas untuk anggota-anggota organisasi, 2)
memudahkan komitmen untuk sesuatu yang lebih besar daripada diri sendiri, 3) meningkatkan stabilitas
sosial, 4) menyediakan premises (pokok pendapat) yang diterima dan diakui untuk pengambilan
keputusan.

Kepuasan Kerja

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu akan memiliki
tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Biasanya
orang akan merasa puas atas kerja yang telah atau sedang dijalankan, apabila apa yang dikerjakan
dianggap telah memenuhi harapan, sesuai dengan tujuannya bekerja.

Husain (2008), menyatakan bahwa Kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seorang atas
pekerjaannya, khususnya menegenai kondisi kerjanya, dalam hubungannya dengan apakah
pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginannya. Kepuasan kerja oleh
Koesmono (2005), didefinisikan sebagai perasaan dan reaksi individu terhadap lingkungan
pekerjaannya. Kepuasan kerja itu dianggap sebagai hasil dari pengalaman karyawan dalam
hubungannya dengan nilai sendiri seperti apa yang dikehendaki dan diharapkan dari pekerjaannya.
Pandangan tersebut dapat disederhanakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap dari individu
dan merupakan umpan balik terhadap pekerjaannya.

Kerangka Konseptual

Untuk memudahkan dalam menjawab tujuan penelitian, maka berdasarkan permasalahan dan landasan
teori diatas, maka kerangka konseptual penelitian ini adalah:

Komitmen Organisasi \

Budaya Organisasi Organizational Citizenship

Behavior

Kepuasan Kerja

Gambar 1. Model Penelitian

Hipotesis
Berdasarkan pada landasan teori dan kerangka pemikiran diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
H1: Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap Organization Citizenship Behavior
H2: Diduga budaya organisasi berpengaruh positif terhadap Organization Citizenship Behavior.
H3: Diduga kepuasan kerja berpengaruh positif tethadap Organization Citizenship Behavior
H4: Diduga komitmen organisasi, budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap Organization
Citizenship Behavior

METODE

Jenis penelitian ini adalah explanatory research (penelitian penjelasan). Menurut Singarimbun (1998),
penelitian penjelasan merupakan penelitian yang menyoroti hubungan variable-variabel penelitian dan
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menguji hipotesa yang telah dirumuskan sebelumnya. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh
Pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang, Kota Padang panjang, Sumatera Barat. Dengan metode
sampel Jenuh, hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang, atau
penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain sampel
jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Sampel dalam penelitian ini
meliputi karyawan pria maupun wanita, masa kerja minimal satu tahun. Data penelitian dikumpulkan
dengan menggunakan kuesioner. Data yang terkumpul kemudian dianalisis dengan menggunakan analisis
regresi linear berganda dengan menggunakan aplikasi software SPSS versi 16.

HASIL PENELITIAN

Data penelitian yang terkumpul melalui kuesioner terlebih dahulu diuji kelayakan instrument melalui uji
validitas dan reliabilitas. Setelah dipastikan seluruh instrument pertanyaan memenubhi uji validitas dan
reliabilitas, kemudian dilanjutkan dengan menguji normalitas data. Setelah data memenuhi persyaratan
untuk analisis regresi, selanjutnya data dianalisis dengan menggunakan analisis regresi linear berganda.

Tabel 2. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Variabel Koefesien Regresi Koefesien Beta Sig
Konstanta -3,591 0,006
Komitmen Organisasi 0,042 0,121 0,026
Budaya Organisasi 0,376 0,640 0,000
Kepuasan Kerja 0,104 0,266 0,001

Sumber: Hasil Olah data SPSS, 2018

Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa variabel Komitmen Organisasi (X1), variabel Budaya
Organisasi (X2) dan Kepuasan kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization
Citizenship Behavior (OCB) (Y) masing-masing memiliki nilai sig. (0,026 < 0,05), (0,001< 0,05) dan
variabel yang berpengaruh dominan terhadap OCB adalah budaya organisai karena memiliki nilai
koefesien regresi tertinggi yaitu 0,376. Berdasarkan tabel tersebut juga dapat disusun persamaan regresi
linier berganda sebagai berikut:

Y=-3,591 + 0,042 X1 + 0,376 X2+ 0,104 X3

Menurut model persamaan regresi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa OCB pegawai akan
semakin besar atau kecil sesuai dengan besar kecilnya perubahan pada setiap komitmen organisasi,
budaya organisasi dan kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai. Konstanta bertanda negative
sebesar -3,591 yang berarti bahwa OCB pegawai tidak akan ada dalam bekerja apabila komitmen
organisasi, budaya organisasi dan kepuasan kerja tidak ada dalam perusahaan. Menurut Sukestiyarno
(2014), tanda negative pada konstanta bukanlah merupakan persoalan, karena nilai tersebut hanya
merupakan nilai ektrapolasi (penafsiran diluar jangkauan).

Tabel 3. Hasil Uji Koefesien Determinasi (R?
Nilai %
0,968 96,8
Sumber:hasil olah data SPSS 2018

Berdasarkan Tabel 3 dapat dilihat besarnya pengaruh kontribusi secara bersama-sama variabel
independen yang terdiri dari komitmen organisasi, budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap
variabel dependen yaitu organizational citizenship behavior bisa dilihat dari nilai R? yaitu sebesar 96,8%
sedangkan 3,2% dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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Pengujian Hipotesis
Hasil pengujian secara simultan (Uji-F) digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh antara variabel

bebas terhadap variabel terikat. Teknik pengujiannya dilakukan dengan cara membandingkan nilai Sig.
pada taraf signifikansi 0,05 taraf kepercayaan (level of confidence) sebesar 95%.

Tabel 4. Hasil Pengujian Signifikansi Simultan (Uji-F)

Nilai Sig. Keterangan
0,000 Signifikan

Sumber: hasil olah data SPSS, 2018

Berdasarkan hasil pengujian secara simultan (Uji-F) yang disajikan pada Tabel 4, dapat diketahui
bahwa secara bersama-sama komitmen organisasi, budaya organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap OCB dimana nilai sig. 0,000 lebih kecil dari 0,05.

Tabel 5. Hasil Uji-t Terhadap X1
Nilai Sig,. Keterangan
0,026 Signifikan
Sumber: hasil olah data SPSS, 2018

Dari Tabel 5 dapat dilihat signifikansi variabel komitmen organisasi 0,026 < 0,05 sehingga hipotesis
alternatif (Ha) diterima dan hipotesis (Ho) ditolak. Dengan demikian terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari komitmen Organisasi tehadap Organization Citizenship Behavior (OCB) jika faktor lain
konstan.

Tabel 6. Hasil Uji-t Terhadap X2

Nilai Sig Keterangan

0,000 Signifikan

Sumber: Hasil Olah data SPSS. 2018

Dari Tabel 6 dapat dilihat signifikansi variabel Budaya organisasi 0,000 < 0,05 sehingga hipotesis
alternatif (Ha) diterima dan hipotesis (Ho) ditolak. Dengan demikian terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan budaya organisasi tehadap Organization Citizenship Behavior (OCB).

Tabel 7. Hasil uji-t terhadap X3
Nilai Sig Keterangan
0,001 Signifikan
Sumber: hasil olah data SPSS, 2018

Dari Tabel 7 dapat dilihat signifikansi variabel Kepuasan kerja 0,001 < 0,05 sehingga hipotesis
alternatif (Ha) diterima dan hipotesis Ho) ditolak. Dengan demikian terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan Kepuasan kerja tehadap Organization Citizenship Behavior (OCB).

PEMBAHASAN

Hasil pengujian secara parsial atas pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organization Citizenship
Behavior (OCB) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Organization Citizenship behavior
(OCB) pada Pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang sebesar 0,026 < 0,05. Menurut teori komitmen
organisasi merupakan keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi, kepercayaan, dan penerimaan
akan nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan
organisasi (Mowday, 2002).

86



Suheri & Sutiyem / Jurnal Kajian Manajemen Bisnis 7 (2), 2018, 80-90

Hasil penelitian ini sesuai dengan temuan Rini, (2013) komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Organizationship Citizenship Behavior (OCB). Hal ini sesuai dengan penelitian ini.
Fungsi komitmen organisasi yang diselenggarakan di Pengadilan Agama Padang Panjang sudah
dijalankan dengan baik dan efektif. Hal ini dapat dilihat dari kriteria TCR nya yang masuk dalam
kategori cukup. Maka kondisi komitmen organisasi yang seperti ini telah membuat komitmen organisasi
di Pengadilan Agama Padang panjang menjadi belum begitu kondusif, yang mana dapat dilihat dari
kriteria TCRnya yang juga masuk ke dalam kategori cukup, sehingga perlu dilakukan upaya-upaya
perbaikan fungsi komitmen organisasi sekarang, agar tercipta Organizationship Citizenship Behavior (OCB)
yang kondusif dan menyenangkan di Pengadilan Agama Padang Panjang.

Pada hipotesis kedua menyatakan budaya organisasi berpengaruh terhadap Organization
Citizenship Behavior (OCB) pada Pengadilan Agama Padang Panjang, Mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang
sebesar(,000 < 0,05. Menurut Kotler (2005:77), budaya organisasi adalah pengalaman, cerita, keyakinan,
dan norma bersama yang menjadi ciri organisasi. Namun, bila memasuki perusahaan apa saja, hal
pertama yang anda hadapi adalah budaya cara mereka berpakaian, cara mereka berinteraksi satu sama
lain, dan juga cara mereka menyambut pelanggan. Dengan mendasarkan berbagai definisi diatas, dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan satu unsur terpenting dalam perusahaan yang
hakikatnya mengarah pada perilaku-perilaku yang dianggap tepat, mengikat dan memotivasi setiap
individu yang ada didalamnya dan Davis (2001) bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi
kepuasan kerja dan merupakan konsep penting bagi pemimpin, karena melalui budaya organisasi yang
kondusif dapat mendorong pemimpin agar mampu mengelola motivasi atau kebutuhan berprestasi
pegawai-pegawainya.

Menurut penelitian terdahulu (Rini, 2013) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, semakin baik budaya organisasi maka semakin tinggi kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini sesuai dengan penelitian (Rini, 2013), karena budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Perbaikan terhadap kepuasan kerja pegawai dapat dilakukan
dengan melakukan perubahan atau perbaikan pada fungsi budaya organisasi di Pengadilan Agama
Padang Panjang.

Hasil pengujian secara parsial atas pengaruh kepuasan kerja terhadap Organization Citizenship
Behavior (OCB) memperlihatkan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap Organization Citizenship behavior (OCB) pada pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang
sebesar 0,001 < 0,05. Menurut teori komitmen organisasi merupakan keinginan untuk tetap menjadi
anggota organisasi, kepercayaan, dan penerimaan akan nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta kesediaan
untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi (Mowday, 2002). Menurut Robbins (2008)
menyatakan kepuasan kerja mendorong munculnya Organization Citizenship Behavior (OCB) karena
pegawai yang puas memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk berbiara positif tentang
organisasimembantu individu lain dan melakukan kerja yang melebihi perkiraan normal. Dan hasil
temuan pada penelitian ini juga sesuai dengan temuan penelitian sebelumnya (Ratnaningsih,2013),
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) pegawai.

Hasil pengujian secara simultan antara komitmen organisasi, budaya organisasi dan kepuasan
kerja terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB), mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap Organization Citizenship behavior (OCB) pada pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang.
Sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Menurut teori, komitmen organisasi merupakan keinginan untuk tetap
menjadi anggota organisasi, kepercayaan, dan penerimaan akan nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta
kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi (Mowday, 2002), Hasil
penelitian ini sesuai dengan temuan Rini, (2013) komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizationship Citizenship Behavior (OCB). Perbaikan terhadap Organization Citizenship Behavior
(OCB) dengan melakukan perubahan atau perbaikan pada komitmen organisasi, budaya organisasi dan
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kepuasan kerja yang berlangsung pada Pengadilan Agama Padang Panjang.
KESIMPULAN

Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang dikemukakan pada bab sebelumnya, maka kesimpulan
yang dapat diperoleh dari penelitian adalah:

1. Hasil pengujian secara parsial atas pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organization
Citizenship Behavior (OCB) pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang memperlihatkan bahwa
Komitmen Organisasi Mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Organization
Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang.

2. Hasil pengujian secara parsial atas pengaruh Budaya Organisasi terhadap Organization Citizenship
Behavior (OCB) pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang memperlihatkan bahwa Budaya
Organisasi Mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Organization Citizenship
Behavior (OCB) pada pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang.

3. Hasil pengujian secara parsial atas pengaruh Kepuasan kerja terhadap Organization Citizenship
Behavior (OCB) pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang memperlihatkan bahwa Kepuasan
kerja Mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB)
pada pegawai Pengadilan Agama Padang Panjang.

4. Hasil pengujian secara Simultan dari variabel Komitmen Organisasi (X1), Budaya Organisasi (X2),
dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) (Y) yaitu sebesar 96,8 %
sedangkan sisanya 3,2 % dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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