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Abstract

This study aims to examine the effect of Organizational Commitment on Organizational Citizenship Behavior
(OCB) and to examine the effect of Job Satisfaction on Organizational Citizenship Behavior (OCB). In
addition, this study also examines the simultaneous effect of Organizational Commitment and Job
Satisfaction on Organizational Citizenship Behavior (OCB). The research method used is a quantitative
method. The population of this study consists of employees of the BPJS Ketenagakerjaan office in Jakarta.
The sampling technique uses the Slovin formula, with respondent criteria of a minimum age of 20 years,
resulting in a sample size of 55 employees. Data collection techniques include interviews and documentation,
conducted through the distribution of questionnaires using a Likert scale approach. The analysis techniques
consist of instrument validity and reliability testing, classical assumption testing, and multiple linear
regression analysis using SPSS as the analytical tool.The results of this study show a significance value of
0.00, with an F value of 69.752 and an R Square value of 0.728, which indicates that Job Satisfaction and
Organizational Commitment have a significant effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB) by
72.8%. With this research, it is expected that the company can further develop the role of Organizational
Citizenship Behavior (OCB) in the workplace, influenced by Organizational Commitment and employee Job
Satisfaction.

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dan menguji pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Selain itu, penelitian ini juga menguji pengaruh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja secara
simultan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Metode penelitian yang digunakan adalah
metode kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah karyawan kantor BPJS Ketenagakerjaan di Jakarta. Teknik
pengambilan sampel menggunakan rumus slovin, dengan kriteria sampel responden adalah berusia minimal
20 tahun, maka diperoleh sebanyak 55 karyawan. Teknik pengumpulan data menggunakan Teknik
wawancara dan dokumentasi dengan melakukan penyebaran kuesioner dengan menggunakan pendekatan
skala likert. Teknik analisis terdiri dari, pengujian intrumen validitas dan reliabilitas, pengujian asumsi klasik
dan analisis regresi linear berganda dengan menggunakan alat bantu uji SPSS. Hasil penelitian ini
memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,00 dengan nilai F sebesar 69,752 dan nilai R Square sebesar 0,728,
yang berarti bahwa Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 72,8%. Dengan adanya penelitian ini, diharapkan
perusahaan dapat mengembangkan peran Organizational Citizenship Behavior (OCB) di lingkungan
kerjanya yang dipengaruhi oleh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja karyawan.

Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Organizational Citizenship Behavior (OCB).

PENDAHULUAN pada kualitas karyawannya (Titisari & Ikhwan,
2021).

Perilaku spontan seseorang untuk
melakukan tugas di luar tanggung jawab dan
tugas yang sedang dijalani demi kemajuan
organisasi  dianggap  berguna  dalam
meningkatkan efektivitas organisasi. Perilaku
ini dikenal sebagai kinerja extra-role atau
perilaku kewarganegaraan organisasi selain
Kinerja in- role (Garay, 2006). Sejalan dengan

Ditengah persaingan dalam dunia usaha,
dituntut manajemen perusahaan untuk dapat
mengelola Sumber Daya Manusia yang ada
dengan baik. Dalam sumber daya manusia,
karyawan dianggap sebagai aset perusahaan,
tanpa aset perusahaan kegiatan usaha yang
dijalankan tidak dapat berjalan dengan baik.
Keberhasilan suatu perusahaan bergantung
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definisi yang diungkap (Podsakoff &
MacKenzie, 1997) mendefinisikan OCB
sebagai perilaku sukarela, perilaku melebihi
tuntutan tugas yang berkontribusi terhadap
kesuksesan organisasi.

Organizational Citizenship Behavior
(OCB) menurut (Bies & Organ, 1989) sebagai
perilaku individu yang bebas untuk ditentukan,
tidak berkaitan secara langsung dengan sistem
reward formal dan secara keseluruhan dapat
mendukung fungsi organisasi secara efektif
dan efisien (Jahangir et al., 2004). Dengan kata
lain Organizational citizenship behavior
adalah perilaku sukarela di luar deskripsi
pekerjaan yang tidak secara langsung atau
eksplisit diakui dalam sistem penghargaan
formal dan secara agregat perilaku tersebut

dapat meningkatkan fungsi  efektivitas
organisasi. Organizational citizenship
behavior tidak terdapat pada deskripsi

pekerjaan tetapi sangat dibutuhkan karena
dapat  meningkatkan  efektivitas  dan
kelangsungan hidup sebuah organisasi dalam
lingkungan bisnis yang kian kompetitif.
Organisasi membutuhkan karyawan
yang memiliki komitmen organisasi yang
tinggi agar organisasi dapat terus bertahan
serta meningkatkan jasa dan produk yang
dihasilkannya  ketika karyawan memiliki
komitmen organisasi dalam menjalankan
pekerjaannya, maka karyawan memiliki OCB
yang baik (Rini, 2013). Penelitian lain yang
dilakukan oleh (Salehi & Gholtash, 2011)
diperoleh hasil bahwa komitmen
organisasional berpengaruh positif terhadap
OCB pada bidang akademisi, yang diartikan
semakin tinggi komitmen anggota fakultas
terhadap organisasinya, makin semakin tinggi
pula OCB mereka. Sementara penelitian
(Davoudi, 2014) pada karyawan asuransi di

Iran, menunjukkan bahwa affective
commitment dan normative commitment
memberikan implikasi  positif  terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB),
sedangkan continuance commitment tidak
signifikan berpengaruh terhadap OCB.
Organizational citizenship behavior
juga dipengaruhi oleh kepuasan kerja.
Kepuasan kerja menurut (Robbins & Judge,
2013) adalah perasaan positif terhadap suatu
pekerjaan yang dievaluasi dari
karakteristiknya. Karyawan yang kepuasannya
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tinggi mungkin akan memberikan peran yang
lebih dan lebih menunjukkan perilaku OCB,
begitupun  sebaliknya.  Penelitian  yang
dilakukan oleh (Sholikhah & Frianto, 2022)
menunjukkan  bahwa  kepuasan  kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan
kerja tinggi cenderung menunjukkan sikap dan
perilaku positif dalam bekerja serta bersedia
memberikan kontribusi di luar tuntutan
pekerjaan formal. Karyawan vyang tidak
memperoleh kepuasan kerja maka akan timbul
sikap atau tingkah laku yang negatif yang pada
akhirnya menimbulkan frustasi sedangkan
komitmen organisasi mempunyai hubungan

kuat signifikan dengan OCB.
Begitu juga dengan BPJS
Ketenagakerjaan ~ menjadikan  karyawan

sebagai asset yang terpenting dalam organisasi.
BPJS adalah merupakan penyelenggaraan
program jaminan sosial sebagai salah satu
tanggung jawab dan kewajiban Negara untuk
memberikan perlindungan sosial ekonomi
kepada masyarakat. Sesuai dengan kondisi
kemampuan  keuangan  Negara. BPJS
ketenagakerjaan memiliki tugas dan fungsi
untuk menyelenggarakan Jaminan Sosial
Ketenagakerjaan dengan melalui 5 program
jaminan sosial ketenagakerjaan yaitu jaminan
kecelakaan kerja (JKK), jaminan kehilangan
pekerjaan (JKP), jaminan hari tua (JHT),
jaminan pensiun (JP), dan jaminan kematian
(JKM).

Untuk  mencapai target  Kkerja,
kerjasama setiap divisi dan antar divisi
memerlukan karyawan yang mempunyai
kemampuan kerja individu serta kemampuan
kerja-sama di dalam tim yang lebih, namun
dalam kenyataannya tidak semua karyawan
mempunyai  kemampuan yang lebih.
Kekurangan karyawan yang beroperasional
pada saat jam kerja membuat alur ritme
pekerjaan terganggu. Masalah ini dapat di
tangani oleh karyawan yang mempunyai
kemampuan multifungsi. Ketidakhadiran salah
seorang ditempat kerja pada kenyataannya
pekerjaan karyawan tersebut tidak bisa diambil
alih oleh rekan kerjanya. Hal ini dikarenakan
kemampuan rekan kerja karyawan yang tidak
dapat menguasai pekerjaan di luar bidangnya
serta kurangnya kerelaan untuk membantu
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rekannya yang tidak hadir. Pekerjaan itu
diantaranya adalah dalam bidang yang
membutuhkan pelaksanaan secara langsung
seperti pelayanan kepada umum, pelayanan
sesama karyawan, delivery, IT, dan keuangan.
Perilaku tersebut merupakan suatu gejala yang
menarik untuk diteliti, melihat kemampuan
multi fungsi dan kerja di luar job description
karyawan pada suatu tim sangat dibutuhkan
pada saat bekerja. Kemampuan multi fungsi
berlaku pada semua karyawan di semua umur,
lamanya bekerja, maupun semua level jabatan.
Kemampuan multifungsi ini mempunyai ruang
lingkup yang luas menyeluruh pada semua
karyawan dalam bekerja khususnya pada
karyawan BPJS Ketenagakerjaan.

Karyawan yang mempunyai masa
kerja yang lebih lama dengan karyawan yang
mempunyai masa kerja yang lebih pendek
kadang terjadi  ketegangan di dalam
berkomunikasi yang mengakibatkan
menurunnya komitmen karyawan terhadap
perusahaan sehingga mengakibatkan karyawan
menjadi  tidak nyaman bekerja dalam
organisasinya. Apabila rasa aman bagi
karyawan terpenuhi, maka karyawan akan
tenang dalam melakukan pekerjaannya dan
memotivasi  dirinya  sehingga memacu
semangat dalam melakukan pekerjaan yang
akan dilakukan serta tanggung jawab akan
tugas yang telah diberikan kepadanya. Rasa
aman dalam bekerja dapat diwujudkan melalui
penerapan sistem keselamatan dan kesehatan
kerja serta penyediaan lingkungan dan fasilitas
kerja yang mendukung keamanan dan
kenyamanan karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya (Rahman & Nuvriasari, 2016).

Selain jumlah karyawan yang di batasi
dan terlalu seringnya karyawan di rolling di
BPJS Ketenagakerjaan tanpa memperhatikan
lokasi rumah karyawan dengan tempat bekerja
menjadi masalah. Konsentrasi kerja karyawan
terhadap pekerjaannya terbelah menjadi dua
antara keluarga yang jauh dari diri karyawan
atau menghadapi masalah pekerjaan sehari-
hari. Konsentrasi yang terbelah membawa
METODE

Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif yang bertujuan untuk
menganalisis pengaruh komitmen organisasi
dan kepuasan kerja terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) pada karyawan
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efek buruk pada kesungguhan komitmen
karyawan untuk terlibat secara penuh kedalam
organisasi untuk kepentingan organisasinya
demi mencapai tujuan organisasi

Berdasarkan hasil uraian diatas dapat
diidentifikasi bahwa kepuasan Kkerja dan
komitmen organisasi merupakan dua faktor
dapat mempengaruhi organizational
citizenship behavior (OCB). Sikap loyal
karyawan terhadap perusahaannya akan
muncul dalam situasi dan keadaan sulit
sekalipun jika kepuasan dan komitmen
perusahaan karyawan terhadap perusahaannya
tinggi. Kepuasan dan komitmen perusahaan
yang tinggi otomatis akan muncul sikap extra
role karyawan dan konsep kerjasama tim yang
merupakan cara karyawan untuk mencapai
kesuksesan mencapai target tujuan sebuah
perusahaan dapat berhasil. Penelitian yang
dilakukan oleh (Ristiana, 2013) di Rumah
Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar dan studi
empiris oleh (Kusumawati, 2014) di PT
Argamukti Pratama Semarang menemukan
bahwa adanya pengaruh signifikan antara
kepuasan kerja dan komitmen organisasi
terhadap organizational citizenship behavior
(OCB). Demikian pula penelitian yang
dilakukan (Sengkey et al., 2018) pada pegawai
Kantor  Sekretariat Daerah  Kabupaten
Minahasa Tenggara memperoleh hasil yang

sama. Berdasarkan latar belakang dan
identifikasi  permasalahan, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian  sebagai
berikut:

H1. Terdapat
terhadap OCB karyawan di
Ketenagakerjaan.

H2: Terdapat pengaruh komitmen organisasi
terhadap OCB pada karyawan BPJS
Ketenagakerjaan.

H3: Terdapat pengaruh kepuasan kerja dan
komitmen organisasi secara simultan
atau bersama-sama terhadap OCB pada
karyawan BPJS Ketenagakerjaan.

pengaruh kepuasan Kkerja
BPJS

BPJS Ketenagakerjaan di Jakarta. Sumber
data yang digunakan adalah data primer
yang diperoleh secara langsung dari
responden melalui penyebaran kuesioner.
Populasi penelitian terdiri atas seluruh
karyawan BPJS Ketenagakerjaan di Jakarta
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yang berusia minimal 20 tahun, dengan
sampel sebanyak 55 responden yang
ditentukan menggunakan teknik probability
sampling sehingga setiap anggota populasi
memiliki kesempatan yang sama untuk
terpilih sebagai sampel. Instrumen penelitian
berupa kuesioner dengan skala Likert yang
digunakan untuk  mengukur  variabel
komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan
organizational citizenship behavior (OCB).
Pengumpulan data dilakukan secara daring
melalui Google Form yang disebarkan
kepada responden sesuai dengan kriteria
penelitian. Data yang terkumpul kemudian
dianalisis menggunakan bantuan program

SPSS wversi 26.0 melalui tahapan uji
validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik
yang meliputi uji normalitas,

multikolinearitas, dan heteroskedastisitas,
serta pengujian hipotesis menggunakan
analisis regresi linear berganda untuk
mengetahui pengaruh komitmen organisasi
dan kepuasan kerja terhadap organizational
citizenship behavior (OCB).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tahap pertama uji instrument validitas,
penelitian ini menggunakan metode jenis
validitas isi. Pada penelitian ini dilakukan
expert judgement atau professional judgement
yang melibatkan tim ahli untuk menilai apakah
aitem yang telah dibuat oleh peneliti sudah
merepresentasikan komponen-komponen yang
hendak diukur. Dinyatakan bahwa aitem-aitem
dari ketiga variabel penelitian dinyatakan valid.
Salah satu faktornya adalah kalimat yang
digunakan dalam aitem skala tersebut pendek
dan mudah dipahami.

Uji instrument yang kedua adalah uji daya
diskriminasi aitem, baik atau buruknya item
dalam penelitian ini mengacu pada konsep,
yaitu item yang baik akan memiliki skor
lebih besar atau sama dengan 0,30 (>0,30),
sedangkan item yang memiliki nilai kurang
dari 0,30 (<0,30) adalah item yang item
buruk dan harus dihapus (Azwar, 1994)

Hasil uji daya diskriminasi aitem
memiliki daya diskriminasi aitem yang
berkualitas baik (>0,300). pada skala

Organizational Citizenship Behavior (OCB)
yang berjumlah 20 aitem. Rentang korelasi
antara skor total pada aitem-aitem yang
berkualitas baik bergerak antara 0,411
hingga 0,694. Hasil uji daya diskriminasi
aitem pada skala Komitment Organisasi
yang berjumlah 10 aitem, Rentang korelasi
antara skor total pada aitem-aitem yang
berkualitas baik bergerak antara 0,320
hingga 0,743. Pada skala kepuasan kerja
yang berjumlah 25 aitem, terdapat 24 aitem
memiliki daya diskriminasi aitem yang
berkualitas baik (>0,300) dan 1 aitem tidak
memiliki daya diskriminasi yang baik
(<0,300). Rentang korelasi skor total aitem-
aitem yang berkualitas baik bergerak 0,309
hingga 0,738.

Uji instrument Kketiga melakukan uji
reliabilitas, suatu instrumen  penelitian
mengindikasikan memiliki reliabilitas yang
memadai jika koefisien Cronbach Alpha lebih
besar atau sama dengan 0,70. (Basuki, 2014).
Pada penelitian ini didapati hasil uji reliabilitas
alat ukur sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Relabilitaas Variabel

Variabel Crc;qu(;h's Jumlah Item Keterangan
Kepuasan Kerja 0,911 24 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,870 10 Reliabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 0,912 20 Reliabel

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada
tabel di atas, variabel Kepuasan Kerja
memperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar
0,911 dengan jumlah item sebanyak 24
pernyataan. Variabel Komitmen Organisasi
memperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar
0,870 dengan 10 pernyataan, sedangkan

variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB) memperoleh nilai Cronbach's Alpha
sebesar 0,912 dengan 20 pernyataan. Seluruh
variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha di
atas 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa
instrumen penelitian yang digunakan untuk
mengukur variabel Kepuasan Kerja, Komitmen

43



Organisasi, dan OCB memiliki tingkat
reliabilitas yang baik dan layak digunakan
sebagai alat pengumpulan data penelitian.
Berdasarkan  kriteria  reliabilitas, nilai
Cronbach's  Alpha sebesar 0,870-0,912
menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat
tinggi (excellent). Dengan demikian, seluruh
item pernyataan dalam kuesioner mampu
mengukur variabel penelitian secara konsisten
dan dapat dipercaya.

Tahap kedua pengujian adalah uji
asumsi klasik, uji asumsi yang dilakukan dalam
penelitian ini mencakup uji normalitas, uji
lineritas dan uji multikolinearitas. Hal ini
dilakukan sebelum menguji hipotesis agar
dapat diketahui apakah sebaran data sudah
terpenuhi  normalitas dan linearitasnya.
Pertama, Uji normalitas dilakukan bertujuan
untuk mengetahui sebuah data tersebut
berdistribusi normal atau tidak, sebuah data
dikatakan berdistribusi normal, jika nilai
signifikansi (p) > 0,05 (Basuki, 2014).

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas

. Kolmogorov-Smirnov . Shapiro-Wilk .

Variabel Statistic df Sig. Statistic df Sig. Keterangan
Kepuasan Kerja 0,076 55 0,200 0,967 550,133 Normal
Komitmen Organisasi 0,080 55 0,200 0,976 550,344 Normal
OoCB 0,098 55 0,200 0,983 550,633 Normal

Uji  normalitas  dilakukan untuk  signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05,
mengetahui apakah data penelitian  sehingga dapat disimpulkan bahwa data pada
berdistribusi normal atau tidak. Dalam  masing-masing variabel berdistribusi normal.

penelitian ini, uji normalitas menggunakan
metode Kolmogorov-Smirnov dan Shapiro-
Wilk. Karena jumlah sampel sebanyak 55
responden (n < 100), maka hasil Shapiro-Wilk
lebih  tepat digunakan sebagai dasar
pengambilan keputusan. Kriteria pengambilan
keputusan adalah sebagai berikut:
o Jika nilai signifikansi (Sig.) > 0,05,
maka data berdistribusi normal.
o Jika nilai signifikansi (Sig.) < 0,05,
maka data tidak berdistribusi normal.
Berdasarkan hasil uji normalitas pada
tabel di atas, variabel Kepuasan Kerja memiliki
nilai signifikansi Shapiro-Wilk sebesar 0,133,
variabel Komitmen Organisasi sebesar 0,344,
dan variabel Organizational Citizenship
Behavior (OCB) sebesar 0,633. Seluruh nilai

Dengan demikian, asumsi normalitas dalam
penelitian ini telah terpenuhi sehingga data
layak digunakan untuk analisis statistik
parametrik, seperti analisis regresi linear,
korelasi Pearson, maupun analisis jalur (path
analysis).

Pengujian asumsi klasik yang kedua
adalah uji autokorelasi, pengujian ini dilakukan
untuk mengetahui apakah terdapat korelasi
antara kesalahan pengganggu (residual) pada
periode pengamatan Yyang berbeda dalam
model regresi. Model regresi yang baik adalah
model yang tidak mengalami autokorelasi.
Pengujian autokorelasi dalam penelitian ini
menggunakan metode Durbin-Watson (DW).
Hasil pengujian autokorelasi dapat dilihat pada
Tabel 4 berikut.Uji Linearitas

Tabel 4. Uji Autokorelasi

N Durbin-Watson dL dUu 4-dL 4-dU Keterangan
(DW)
55 1,745 1,320 1,466 2,680 2,534 Tidak terjadi autokorelasi

Berdasarkan hasil uji autokorelasi
pada Tabel 4, diperoleh nilai Durbin-Watson
(DW) sebesar 1,745. Nilai tersebut berada di
antara nilai dU dan (4 — dU), yaitu 1,466 <
1,745 < 2,534. Dengan demikian, dapat

disimpulkan bahwa model regresi tidak
mengalami autokorelasi. Hal ini menunjukkan
bahwa residual pada model regresi bersifat
independen atau tidak saling berkorelasi,
sehingga asumsi autokorelasi telah terpenuhi

44



dan model regresi layak digunakan untuk
analisis lebih lanjut.

Pengujian asumsi klasik yang ketiga
adalah Uji multikolinearitas, bertujuan untuk
mengetahui apakah terdapat korelasi yang
tinggi antar variabel independen dalam model
regresi. Model regresi yang baik seharusnya
tidak mengandung multikolinearitas.

Pengujian multikolinearitas dalam penelitian
ini dilakukan dengan melihat nilai Tolerance
dan variance inflation factor (VIF). Suatu
model regresi dinyatakan bebas dari
multikolinearitas  apabila memiliki nilai
Tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. Hasil uji
multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 5
berikut.

Tabel 5. Uji Multikolinearitas

Variabel Independen Tolerance VIF

Keterangan

Kepuasan Kerja 0,573
Komitmen Organisasi 0,573

1,662
1,662

Tidak terjadi multikolinearitas
Tidak terjadi multikolinearitas

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
di atas, variabel kepuasan kerja memiliki nilai
tolerance sebesar 0,573 dan nilai VIF sebesar
1,662. Nilai tolerance tersebut lebih besar dari
0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Hasil
yang sama juga diperoleh pada variabel
komitmen organisasi, yaitu nilai tolerance
sebesar 0,573 dan nilai VIF sebesar 1,662.
Dengan demikian, seluruh variabel independen
dalam penelitian ini memenuhi Kriteria uji
multikolinearitas, sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar
variabel independen dalam model regresi. Oleh
karena itu, model regresi layak digunakan

untuk analisis lebih lanjut karena telah
memenuhi salah satu asumsi klasik regresi.

Tahap ketiga, pengujian hipotesis
menggunakan analisis regresi berganda untuk
melihat seberapa besar pengaruh kepuasan
kerja dan komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior pada
karyawan BPJS ketenagakerjaan. Pengujian
hipotesis pada penelitian ini.

Hipotesis pertama, menguji secara
parsial (uji t). Berikut adalah hasil pengujian
secara parsial yang disajikan pada tabel
dibawah ini

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis Minor Peran Kepuasan Kerja & Komitmen Organisasi
terhadap Organizational Citizenship behavior (OCB)

Variabel [V} Sig. tHitung tTabel Keputusan Keterangan
Kepuasan Kerja — 0,05 0,001 1,720 1,673  Ho diterima, Tidak
oCB H: ditolak berpengaruh
signifikan
Komitmen Organisasi 0,05 0,000 7,980 1,673  Ho ditolak, Berpengaruh
— OCB H: diterima signifikan

Berdasarkan hasil uji hipotesis minor
(uji t) pada tabel 6, variabel Kepuasan Kerja
memperoleh nilai t hitung sebesar 1,720
dengan nilai signifikansi sebesar 0,091. Karena
nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (0,091 >
0,05), maka Ho: diterima dan H: ditolak,
sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB).
Hasil penelitian ini sejalan dengan studi yang
pernah dilakukan oleh (Kurniawan, 2015),
(Alamsyah et al., 2020), (Halimsetiono &
Santosa, 2021) dan (Mahardita & Noermijati,
2023) menyatakan bahwa komitmen organisasi

(organizational ~ commitment)  signifikan
terhadap organizational citizentship Behavior
(OCB).

Sementara itu, variabel komitmen
organisasi memperoleh nilai t hitung sebesar
7,980 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000.
Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05
(0,000 < 0,05), maka Ho. ditolak dan H:
diterima, yang berarti komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
peningkatan  komitmen organisasi yang
dimiliki  karyawan  dapat  mendorong
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munculnya perilaku OCB, sedangkan kepuasan
kerja belum memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap perilaku OCB pada
responden penelitian. Studi yang dilakukan
oleh (Urika & Putri, 2014) dan (Wijaya et al.,
2024)  sebelumnya yang sejalan dengan
penelitian ini. Studi tersebut menyatakan
bahwa kepuasan kerja (job satisfaction)
berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizentship behavior (OCB).

Pengujian hipotesis kedua, menguji

secara simultan (uji f). Uji f digunakan untuk
melihat apakah ada pengaruh antara 2 atau
lebih  variabel bebas yang mempunyai
pengaruh terhadap 1 variabel terikat secara
simultan atau bersama-sama. Untuk melihat F
hitung dapat di lihat pada tabel Anova yaitu
sebesar 69.752, sedangkan pada tabel F tabel
didapatlah df(N1)=k-1 jumlah responden
sedang  k=banyaknya variabel dengan
n=(55;(3-1)) dan nilai significant 0,05 pada
pengaruh secara simultan.

Tabel 7. Hasil Uji Simultan (Uji F)

Variabel Independen o Sig. FHitung F Tabel Keputusan Keterangan
Kepuasan Kerja dan . Berpengaruh
Komitmen Organisasi 0,050,000 69,752 2,92 Hos d(};te(;ilﬁfé H, secara
terhadap OCB simultan

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
7, diperoleh nilai F hitung sebesar 69,752
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Nilai
signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05
(0,000 < 0,05) dan nilai F hitung lebih besar
daripada F tabel (69,752 > 2,92). Dengan
demikian, Hos ditolak dan Hs diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan
komitmen  organisasi  secara  simultan
berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB).

Dengan kata lain, perubahan pada kepuasan
kerja dan komitmen organisasi secara bersama-
sama mampu menjelaskan perubahan pada
tingkat OCB karyawan. Hal ini didukung oleh
penelitian sebelumnya (Ponumbol et al., 2022),
(Ponumbol et al., 2022) dan (Miskiyah et al.,
2024). Studi tersebut menyatakan bahwa
komitmen organisasi dan kepuasan kerja
terhadap organizational citizentship behavior
(OCB).

Tabel 8. Hasil Uji R Square

F Hitung

R Square Sig.

69,752

0,728

0,000

Berdasarkan tabel 8, diperoleh nilai R
Square sebesar 0,728 atau 72,8%. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja
dan komitmen organisasi mampu menjelaskan
variasi organizational citizenship behavior
(OCB) sebesar 72,8%. Sementara itu, sisanya
sebesar 27,2% (100% — 72,8%) dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam
model penelitian, seperti gaya kepemimpinan,

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil dari penelitian di atas
dapat disimpulkan bahwa hipotesa dari
penelitian di atas dapat diterima bahwa
kepuasan kerja dan komitmen organisasi
mempunyai peranan atau pengaruh secara
simultan terhadap organization citezenship

budaya organisasi, motivasi kerja, lingkungan
kerja, maupun faktor-faktor lainnya. Nilai R
Square sebesar 72,8% menunjukkan bahwa
model penelitian memiliki kemampuan yang
kuat  dalam menjelaskan perubahan
organizational citizenship behavior (OCB),
sehingga model regresi yang digunakan dapat
dikategorikan  baik dalam  menjelaskan
hubungan antar variabel yang diteliti.

behaviour (OCB) dilihat dari uji regresi
berganda ditemukan bahwa kedua variabel ini
secara simultan memberikan  pengaruh
signifikan terhadap organizational citizenship
behavior (OCB). bahwa F hitung diatas adalah
69,752 > dari F tabel 2.921 dan sig 0,05>0,00.
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Kedua variabel ini mempunyai peranan atau
pengaruh yang simultan yang kemudian
menghasilkan nilai R Square sebesar 0,728
yang berarti variabel Komitmen Organisasi dan
Kepuasan Kerja berperan 72,8 % terhadap
organization citezenship behaviour (OCB).
Sementara 27,2% merupakan peran faktor lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan,
antara lain jumlah responden yang relatif
terbatas, yaitu 55 karyawan  BPJS
Ketenagakerjaan di Jakarta, sehingga hasil
penelitian belum dapat digeneralisasikan
secara luas. Penelitian selanjutnya disarankan
untuk memperluas jumlah dan cakupan
responden, melibatkan variabel lain seperti
gaya kepemimpinan, budaya organisasi, work
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