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ABSTRAK 

 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasional, 

kepuasan kerja dan budaya organisasional terhadap OCB. Jumlah populasi pada 

penelitian ini sebanyak 41 orang dan sampelnya sejumlah populasi yang ada yaitu 41 

orang dengan menggunakan tehnik sampling jenuh. Teknik analisis data yang digunakan 

adalah analisis regresi linier berganda, uji F dan uji t. Pengumpulan data dilakukan 

melalui kuesioner dan wawancara. Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa 

komitmen organisasional, kepuasan kerja dan budaya organisasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB dengan koefisien beta masing-masing sebesar Memasuki 

era globalisasi saat ini, kompetisi antar perusahaan semakin ketat 0,334, 0,355 dan 0,332. 

Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi komitmen organisasional, semakin baik 

kepuasan kerja, dan semakin kuat budaya organisasional maka akan semakin tinggi pula 

OCB karyawan. Untuk meningkatkan ocb karyawannya, Taman wana villa and spa 

disarankan untuk meningkatkan budaya organisasional karyawan dengan memberikan 

informasi yang jelas tentang kebijakan-kebijakan yang berlaku diorganisasi. 

Kata Kunci: komitmen organisasional, kepuasan kerja, budaya organisasional, ocb 

 

 

ABSTRACT 
The purpose of this study is to analyze the effect of organizational commitment, job 

satisfaction and organizational culture on OCB. Sample size of the existing population is 41 

people, using the saturated sampling technique. Data analysis technique used is multiple 

linear regression analysis, F test and t test. Data collection was done through 

questionnaires and interviews . Based on the results of the analysis found that 

organizational commitment, job satisfaction and organizational culture have a positive and 

significant effect on OCB with a beta coefficient of each is 0,334, 0,355 and 0,332. This 

shows that the higher the organizational commitment, the better the job satisfaction, and 

the stronger the organizational culture, the higher the OCB of employees. To improve the 

ocb of its employees, taman wana villas and spa are advised to enhance organizational 

culture of employees by providing clear information about applicable policies organized. 
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PENDAHULUAN 

Memasuki era globalisasi saat ini, kompetisi antar perusahaan semakin ketat, 

karena perusahaan tidak hanya dihadapkan pada persaingan dalam negeri, tetapi 

juga luar negeri. Menghadapi situasi dan kondisi tersebut, perusahaan harus 

menentukan strategi dan kebijakan manajemennya, khususnya dalam bidang 

sumber daya manusia (SDM).  

SDM merupakan hal yang sangat penting dalam suatu organisasi, karena 

keefektifan dan keberhasilan suatu organisasi sangat tergantung pada kualitas dan 

kinerja sumber daya manusia yang ada pada organisasi tersebut. Kinerja sumber 

daya manusia (karyawan) yang tinggi akan mendorong munculnya organizational 

citizenship behavior (OCB), yaitu perilaku melebihi apa yang telah distandarkan 

perusahaan (Krietner & Kinicki, 2004).  

OCB merupakan perilaku ekstra yang tidak menjadi bagian dari kewajiban 

kerja formal seorang pegawai, namun mendukung berfungsinya perusahaan secara 

efektif (Robbins, 2009:40). OCB melibatkan beberapa perilaku menolong orang 

lain, seperti menjadi volunteer (sukarelawan) untuk tugas-tugas tambahan, patuh 

terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur ditempat kerja. Perilaku-perilaku ini 

menggambarkan “nilai tambah karyawan” dan merupakan salah satu bentuk 

perilaku prososial (perilaku sosial yang positif, konstruktif dan bermakna 

membantu). Tugas-tugas pimpinan akan menjadi lebih ringan jika terdapat 

karyawan-karyawan dengan OCB tinggi, sehingga konsekuensinya akan 

meningkatkan produktivitas dan kesuksesan dirinya (Hardaningtyas, 2004). Jika 

karyawan dalam organisasi memiliki OCB, karyawan dapat mengendalikan 
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perilakunya sendiri sehingga mampu memilih perilaku terbaik untuk kepentingan 

perusahaannya. 

Taman Wana Villa and Spa merupakan salah satu villa yang berada di 

Melaya, Jembrana, Bali. Taman Wana Villas and Spa terletak diposisi atau lokasi 

sempurna untuk menemukan kekayaan alam, serta menikmati berbagai aktivitas 

outdoor dari trekking, tur desa, memancing, bersepeda, mengamati burung dan 

menyelam. Lokasi Taman Wana Villa and Spa sendiri berada di desa palasari, 

Melaya, Jembrana. Taman Wana Villa and Spa memiliki sejumlah karyawan yang 

dapat dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1. Daftar karyawan Taman Wana Villa and Spa. 

No Departemen / bagian 
Jumlah karyawan 

(orang) 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

General Manager ( manajer puncak ) 

Personalia 

Room Service (Pembersih kamar) 

Front Office (administrasi) 

F&B service (bagian dapur) 

POMEC (teknisi) 

Financial Controller  (keuangan) 

Massage & Spa (pijat dan perawatan) 

1 

1 

11 

13 

5 

5 

2 

4 

 Jumlah 41 

Sumber : Taman Wana Villa,2016 

Tabel 1 menjelaskan jumlah karyawan yang ada di Taman Wana Villa and 

Spa sebanyak 41 orang. Karyawan terbanyak terdapat pada bagian/departemen 

front Office yaitu sebanyak 13 orang dan karyawan yang paling sedikit terdapat 

pada bagian keuangan dan personalia yaitu sebanyak 1 orang. Tujuan 
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dicantumkanya tabel ini adalah untuk mengetahui berapa banyak jumlah 

karyawan dan bagian apa saja yang ada di Taman Wana Villa and Spa. 

Untuk memiliki karyawan terampil yang memiliki kemampuan kerja, 

komitmen dan loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan bukanlah suatu hal yang 

mudah karena banyak faktor yang mempengaruhinya, salah satunya adalah 

budaya organisasi (organization culture). Budaya organisasional mengarahkan 

perilaku pegawai untuk meningkatkan kemampuan kerja, komitmen dan loyalitas, 

serta perilaku extra role seperti: membantu rekan kerja, sukarela melakukan 

kegiatan extra, menghindari konflik dengan rekan kerja, melindungi properti 

organisasi, menghargai peraturan yang berlaku, toleransi pada situasi yang kurang 

ideal/menyenangkan, memberi saran yang membangun, serta tidak membuang-

buang waktu ditempat kerja. 

Selain Budaya organisasional, variabel yang memiliki kaitan erat dengan 

OCB adalah komitmen organisasional. Menurut George dan Jones (2006) 

Komitmen organisasional adalah “the collection of feelings and beliefs that people 

have about their organization a whole (kumpulan dari perasaan dan keyakinan 

bahwa orang-orang tersebut memiliki organisasi secara keseluruhan)”. Karyawan 

yang memiliki komitmen organisasional akan melakukan tugas yang tidak hanya 

tugas-tugas yang telah menjadi kewajibannya, tetapi juga melakukan pekerjaan 

yang lainnya, dimana jika ada karyawan yang tidak mampu mengerjakan suatu 

pekerjaan, maka karyawan yang berkomitmen ini cenderung akan membantu 

rekannya demi tercapainya tujuan yang diharapkan oleh organisasi tanpa 

membanding-bandingkan kemampuannya dengan karyawan lain. 
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Pada dasarnya bahwa seseorang dalam bekerja akan merasa nyaman dan 

tinggi kesetiannya pada organisasinya, apabila dalam pekerjaannya merasakan 

kepuasan sesuai dengan apa yang diinginkannya. Handoko (2002;116) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana karyawan memandang 

pekerjaannya. Apabila seseorang merasa mendapatkan kepuasan dari pekerjaan 

yang dilakukannya selama ini, maka itu cukup menjadi motivasinya untuk tetap 

tinggal dan bertahan akan segala kondisi memprihatinkan yang harus diterima. 

Kepuasan kerja akan dirasakan apabila yang bersangkutan merasakan kepuasan 

antara lain terhadap pembayaran, pekerjaan itu sendiri, promosi yang akan 

didapatnya, atasan di tempat kerjanya dan juga rekan-rekan sesama karyawan. 

 (Dyah dkk., 2013)meneliti mengenai Pengaruh Variabel Komitmen 

Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Budaya Organisasi Terhadap OCB Pegawai 

studi kasus pada PT. Plasa Simpanglima Semarang. (Dyah dkk., 2013) 

menemukan bahwa variabel Komitmen organisasi, Kepuasan Kerja, dan Budaya 

Organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap OCB.  

 Selain itu penelitian yang dilakukan oleh (Yohanas 2013) tentang Pengaruh 

Budaya Organisasi, Kemampuan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap OCB 

Pegawai pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Kota 

Pekanbaru yang juga menyatakan ada hubungan yang positif dan signifikan antara 

Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap OCB. 

 Melihat penelitian yang telah dilakukan oleh Yohanas Oemar tersebut, akan 

sangat menarik untuk mengetahui realita OCB di seputar karyawan  yang bekerja 
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di Villa-Villa yang ada di Indonesia, terutama karyawan di Taman Wana Villa 

and Spa serta dapat mengetahui faktor-faktor apa yang mempengaruhinya dalam 

melakukan pekerjaannya. Disamping itu akan menarik juga untuk mengetahui 

solusi apakah yang sedang dilakukan oleh pimpinan untuk mengatasi masalah 

karyawannya. 

 Dari hasil wawancara awal terhadap tiga orang karyawan di Taman Wana 

Villa and Spa, terdapat beberapa masalah yaitu rendahnya OCB pada karyawan 

dimana kurangnya kerja sama atar karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. 

Selain itu karyawan cenderung kurang terlibat pada setiap kegiatan-kegiatan yang 

diadakan oleh Taman Wana Villa and Spa. 

 Berdasarkan uraian mengenai permasalahan diatas, maka penulis tertarik 

untuk mengadakan penelitian di lokasi tersebut dengan judul “Pengaruh 

Komitmen Organisasional, Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasional terhadap 

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan di Taman Wana Villa and 

Spa”. 

 Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh komitmen 

organisasional terhadap OCB pada karyawan di Taman Wana Villa and Spa, 

untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB pada karyawan di 

Taman Wana Villa and Spa, untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi 

terhadap OCB pada karyawan di Taman Wana Villa and Spa, untuk menganalisis 

bagaimana prilaku OCB karyawan di Taman Wana Villa and Spa. 

 Kegunaan penelitian ini adalah Penelitian ini diharapkan dapat dimemberikan 

keggunaan bagi pihak-pihak yang berkepentingan. Pertama secara teoritis 
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diharapkan menjadi sumber informasi dibidang ilmu manajemen SDM dalam 

aspek komitmen organisasional, kepuasan kerja, budaya organisasional, dan OCB 

dan diharapkan menjadi referensi bagi peneliti-peneliti lainya yang melakukan 

objek penelitian yang sama atau menyerupai. Kedua secara praktis adalah 

memberikan gambaran pemahaman bagi organisasi tentang pengaruh komitmen 

organisasional, kepuasan kerja, dan budaya organisasional terhadap OCB dan 

menjadi referensi bagi organisasi dalam mengidentifikasikan variabel yang 

berpengaruh terhadap OCB. 

 Sejumlah penelitian telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh komitmen 

organisasional terhadap OCB. Pernyataan ini diperkuat oleh Dyah  et al. (2013) 

yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB karyawan di PT. Plasa Simpang lima Semarang. Bara et al. (2016) 

menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB.  

H1 : Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB)  

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Bagus dkk. (2016) ditemukan bahwa 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB karyawan LPD 

(lembaga perkreditan desa) Legian. Selain itu Utama dkk. (2016) juga 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB karyawan pada Bali Rani hotel.  

Dalam hasil penelitian yang dilakukan oleh Arum dkk. (2013) ditemukan 

bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
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terhadap variabel kepuasan kerja karyawan FISE UNY (Fakultas Ilmu Sosial dan 

Ekonomi Universitas Negeri Yogyakarta), dengan koefisien sebesar 0.650 dan 

signifikan pada 0,000. Berdasarkan hal tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H2 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB). 

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Yohanas (2013) ditemukan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap OCB 

pegawai pada Bappeda Kota Pekanbaru. Kondisi ini menunjukkan jika budaya 

organisasi meningkat maka OCB pegawai pada Bappeda Kota Pekanbaru juga 

mengalami peningkatan, demikian pula sebaliknya. Bara dkk. (2016) menemukan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Penelitian yang dilakukan oleh Dyah dkk.(2013) ditemukan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB karyawan di PT. Plasa 

Simpang lima Semarang.  Asif et al. (2013) menemukan bahwa ada hubungan yang 

positif antara budaya organisasi dengan OCB pada sektor perbankan. Berdasarkan 

hal tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H3 : Budaya organisasional berpengaruh positif terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB). 

Untuk memperjelas keterkaitan antara komitmen organisasional, kepuasan 

kerja, budaya organisasional dan organizational citizenship behavior (OCB) maka 

perlu dibuat model konseptual yang menggambarkan secara ringkas hubungan 

antara masing-masing variabel sebagai berikut :  
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METODE PENELITIAN 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif 

yang berbentuk asosiatif. Variabel dalam penelitian ini antara lain komitmen 

organisasional, kepuasan kerja, budaya organisasional, dan organizational 

citizenship behavior. Penelitian ini berlokasi di Taman Wana Villa and Spa yang 

bertempat di Jl. Taman Wana No.1, Palasari, Melaya, Jembrana. Lokasi ini dipilih 

karena terdapat masalah mengenai organizational citizenship behavior (OCB), 

dan proses pengambilan data yang mudah. Obyek dalam penelitian ini adalah 

komitmen organisasional, kepuasan kerja, budaya organisasional, dan OCB. 

Identifikasi variabel yang akan dianalisis adalah sebagai berikut variabel 

bebas adalah komitmen organisasional (X1), kepuasan kerja (X2) dan budaya 

organisasional (X3). Variabel terikat adalah organizational citizenship behavior 

(OCB). 

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Taman Wana Villa and Spa 

yang berjumlah 41 orang. Teknik sampling yang digunakan adalah teknik 

sampling jenuh. Respondennya adalah seluruh karyawan yang bekerja di Taman 

Wana Villa and Spa, sehingga sampel dari penelitian ini adalah 41 orang. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode 

Kuesioner dan metode wawancara. 

Pengujian instrument dalam penelitian ini adalah Uji validitas merupakan 

derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek peneliti 

dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti (Sugiyono, 2013:455). Uji 

validitas dilakukan dengan cara menghitung korelasi antar skor masing 
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pertanyaan atau pernyataan. Jika koefisien korelasi diatas 0,3 atau sama dengan 

0,3 maka suatu instrumen dikatakan valid (Sugiyono, 2013:178). Uji validitas 

biasa menggunakan bantuan program dari SPSS (Statical Product and Service 

Solution). Dan Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator variabel konstruk. Pengujian statistik dengan menggunakan 

teknik Cronbach's Alpha instrument, variabel dikatakan reliabel atau dapat 

dipercaya jika memberikan nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 atau sama 

dengan 0,60. 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah model regresi 

linier berganda. Model regresi linier berganda dalam penelitian ini digunakan 

untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional, kepuasan kerja, dan budaya 

organisasional terhadap organizational citizenship behavior. Model regresi linier 

berganda yang dimaksud, dirumuskan sebagai berikut :  

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + e ……………………………………..      (1) 

Dimana : 

Y   = Organizational Citizenship Behavior 

X1 = Komitmen Organisasional 

X2 = Kepuasan Kerja 

X3 = Budaya Organisasional 

a    = Constanta  

b1  = Koefisien variabel X1 

b2  = Koefisien variabel X2 

b3  = Koefisien variabel X3 

e    = Error of term ( variabel yang tidak terungkap) 

 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dapat dilakukan, apabila model 

regresi linier berganda sudah memenuhi syarat uji asumsi klasik. Uji asumsi 

klasik dalam penelitian ini adalah uji normalitas digunakan untuk mengetahui 
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apakah dalam sebuah model regresi, variabel bebas dan variabel terikatnya 

mempunyai distribusi normal atau tidak. Hasil analisis uji normalitas data dengan 

cara melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi komulatif 

dari distribusi normal serta histogram. 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Diteksi terhadap 

ada tidaknya multikolinieritas yaitu dengan menganalisis matriks korelasi 

variabel-variabel bebas, dapat juga dilihat pada nilai Tolerence serta nilai 

Variance Inflation Factor (VIF). Suatu model regresi bebas dari multikolinieritas 

apabila nilai VIF disekitar angka < 10 serta Tolerance > 0,10. 

Uji heteroskedastisitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi tidak terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan 

kepengamatan lain. Untuk menentukan ada tidaknya heteroskedastisitas dalam 

penelitian ini dengan cara melihat grafik Scatterplot antara nilai prediksi variabel 

dependen dengan residualnya. Dasar analisisnya adalah: 1) Apabila ada pola 

tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur maka 

mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 2) Jika ada pola yang jelas serta 

titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

Uji F bertujuan untuk mengatahui ada atau tidaknya pengaruh Komitmen 

organisasional, Kepuasan kerja, dan budaya organisasional sebagai variabel 

independen (bebas) terhadap OCB sebagai variabel dependen (terikat) secara 

simultan. Melalui uji F kita akan memperoleh F hitung dan kemudian akan 
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membandingkan dengan F tabel pada taraf nyata (level of significant) 5% dimana 

ketentuannya apabila Fhitung > Ftabel berarti ada pengaruh signifikan secara 

bersama-saman dari disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap mutu kinerja 

karyawan.  

Uji statistik t digunakan untuk menguji seberapa jauh pengaruh antara 

komitmen organisasional, kepuasan kerja, budaya organisasional sebagai variabel 

independen secara parsial terhadap OCB sebagai variabel dependen. Melalui 

perhitungan dengan t-statistik akan diperoleh nilai t hitung masing- masing 

variabel bebas untuk dibandingkan dengan nilai ttabel pada taraf nyata (level of 

significant) 5% dimana ketentuan pengujian adalah Jika nilai t hitung > t table 

atau p value < α, maka Ho ditolak dan Ha diterima, dengan kata lain variabel 

independent berpengaruh secara parsial terhadap variable dependen, sebaliknya  

Jika t hitung < t table atau p value > α, maka Ho diterima dan Ha ditolak, dengan 

kata lain variabel independen tidak berpengaruh secara parsial terhadap variabel 

dependen. 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Pengujian instrument penelitian menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas 

dengan menggunakan bantuan program Statistical Package of Social Science 

(SPSS). 

Tabel 2. Uji Validitas 

Variabel Indikator Koefisien Korelasi Keterangan 

Organizational 

Citizenship Behaviour  

(Y) 

Y1  0,840   Valid  

Y2 0,871  Valid  

Y3 0,784  Valid  

Y4 0,852  Valid  
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Y5 0,839  Valid  

Komitmen 

Organisasional (X1) 

X1.1 0,904  Valid  

X1.2 0,895  Valid  

X1.3 0,894  Valid  

Kepuasan Kerja (X2) 

X2.1 0,774  Valid  

X2.2 0,849  Valid  

X2.3 0,822  Valid  

X2.4 0,648  Valid  

X2.5 0,825  Valid  

Budaya Organisasional 

(X3) 

 X3.1  0,839  Valid  

X3.2 0,793  Valid  

 X3.3 0,856  Valid  

 X3.4 0,883   Valid   

 X3.5 0,839  Valid  

    Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 

Hasil uji validitas pada Tabel 2 menunjukan bahwa seluruh variabel memiliki 

nilai koefisien korelasi dengan skor total seluruh item pernyataan lebih besar dari 

0,30. Hal ini menunjukan bahwa pernyataan-pernyataan yang terdapat dalam 

instrument penelitian tersebut valid. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

NO Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

 1 Komitmen Organisasional (X1)  0,877 Reliabel  

 2 Kepuasan Kerja (X2)  0,846  Reliabel  

 3 Budaya Organisasional (X3)  0,894  Reliabel  

 4 
Organizational citizenship Behaviour 

(Y) 
 0,892  Reliabel  

 Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2017 

Hasil uji reliabilitas yang ditunjukan pada Tabel 3 menunjukan bahwa seluruh 

instrumen memiliki koefisien cronbach alpha lebih dari 0,60. Hal tersebut dapat 

dikatakan bahwa semua instrumen reliabel sehingga instrument dapat digunakan 

untuk melakukan penelitian. 
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Tabel 4. Hasil Penilaian Responden Terhadap OCB Pada Taman Wana Villa 

and Spa 

Indkator 
Skor Jawaban Jumlah Rata- 

Kriteria 
STS TS N S SS Skor Rata 

Kerjasama 0 1 12 15 13 178 4.34 Sangat Baik 

Disiplin 0 3 13 13 12 170 4.15 Baik 

Memiliki tanggung 

jawab 
0 5 12 15 9 166 4.05 Baik 

Kesopanan 0 3 13 11 14 170 4.15 Baik 

Sportivitas 0 5 12 13 11 166 4.05 Baik 

Rata-rata 4.15 Baik 

Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 

Tabel 4 menunjukkan bahwa hasil penilaian responden terhadap variabel OCB 

mempunyai rata-rata skor di atas 4 atau 4,15. Hal ini memiliki arti bahwa 

responden pada Taman Wana Villa and Spa memiliki OCB berada dalam kriteria 

sangat baik. Indikator pertama merupakan indikator yang memiliki rata-rata skor 

terendah dari responden yaitu sebesar 4.05 pada dua indikator maka hal ini 

menunjukkan bahwa perlunya karyawan untuk meningkatkan rasa memiliki 

terhadap sebuah tanggungjawab agar karyawan dapat meningkatkan OCB 

karyawan. 

Tabel 5. Hasil Penilaian Responden Terhadap Komitmen Organizational 

Pada Taman Wana Villa and Spa 

Indkator 
Skor Jawaban Jumlah Rata- 

Kriteria 
STS TS N S SS Skor Rata      

komitmen afektif 0 1 8 18 14 186 4.54 Sangat Baik  

komitmen kelanjutan 0 4 14 17 6 165 4.02 Baik  

komitmen normative 0 3 14 12 12 168 4.1 Baik  

Rata-rata 4.22 Sangat Baik  

Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 
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Tabel 5 menunjukkan bahwa hasil penilaian responden terhadap variabel 

Komitmen Organisasional mempunyai rata-rata di atas 4 atau 4,22. Hal ini 

memiliki arti bahwa responden pada Taman Wana Villa and Spa memiliki 

Komitmen Organizational berada dalam kriteria sangat baik. Indikator pertama 

merupakan indikator yang memiliki rata-rata skor terendah dari responden yaitu 

sebesar 4,02 maka hal ini menunjukkan bahwa perlunya karyawan untuk tetap 

berada pada organisasi tersebut sehingga dapat meningkatkan komitmen 

organizational karyawan. 

Tabel 6. Hasil Penilaian Responden Terhadap Kepuasan Kerja Pada Taman 

Wana Villa and Spa 

Indkator 
Skor Jawaban Jumlah Rata- 

Kriteria 
STS TS N S SS Skor Rata 

Pembayaran 0 3 14 15 9 168 4.1 Baik  

Pekerjaan 0 4 14 13 10 165 4.02 Baik 

Kesempatan 

promosi  
0 3 12 15 11 172 4.20 Baik 

Atasan 0 1 11 17 12 180 4.39 Sangat Baik 

Rekan kerja  0 2 10 13 16 179 4.37 Sangat Baik 

Rata-rata 4.21 Sangat Baik 

Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 

Tabel 6 menunjukkan bahwa hasil penilaian responden terhadap variabel 

kepuasan kerja mempunyai rata-rata di atas 4 atau 4,21. Hal ini memiliki arti 

bahwa responden pada Taman Wana Villa and Spa memiliki kepuasan kerja 

berada dalam kriteria sangat baik. Indikator pertama merupakan indikator yang 

memiliki rata-rata skor terendah dari responden yaitu sebesar 4,02 maka hal ini 

menunjukkan bahwa perlunya karyawan untuk meningkatkan rasa tanggung 



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 7, No. 5, 2018: 2508-2537 

 

 

2523 

 

jawabnya pada organisasi sehingga dapat meningkatkan Kepuasan Kerja 

karyawan. 

Tabel 7. Hasil Penilaian Responden Terhadap Budaya Organisasional Pada 

Taman Wana Villa and Spa 

Indkator 
Skor Jawaban Jumlah Rata- 

Kriteria 
STS TS N S SS Skor Rata 

Prosedur kerja 0 2 17 17 5 165 4.02 Baik 

Dorongan kreativitas 0 5 16 14 6 158 3.85 Baik 

Penetapan standar 

kerja 
0 4 14 13 10 165 4.02 Baik 

Pemberian imbalan 0 5 12 10 14 166 4.05 Baik 

Harapan organisasi 0 0 18 15 8 169 4.12 Baik 

Rata-rata 4.01 Baik 

Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 

Tabel 7 menunjukkan bahwa hasil penilaian responden terhadap variabel 

budaya organisasional mempunyai rata-rata di atas 4 atau 4,01. Hal ini memiliki 

arti bahwa `responden pada Taman Wana Villa and Spa meiliki budaya 

organisasional berada dalam kriteria sangat baik. Indikator pertama merupakan 

indikator yang memiliki rata-rata skor terendah dari responden yaitu sebesar 3.85 

maka hal ini menunjukkan bahwa perlunya atasan untuk memberikan motivasi 

yang lebih terhadap karyawan sehingga dapat meningkatkan budaya 

organisasional karyawannya. 

Merancang model analisis regresi linier berganda 

 Secara teoritis, hubungan antar variabel dapat dibuat model dalam bentuk 

model konseptual, berdasarkan penelitian terdahulu, model konseptual dari 

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut. 
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      H1  

 

                H2  

  

 H3 

 

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian  

Sumber: Hasil pemikiran peneliti, 2017  

Model tersebut juga dapat dinyatakan dalam bentuk persamaan, sehingga 

membentuk sistem persamaan berikut. 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + e …………………………………… (1) 

Perhitungan koefisien regresi linier berganda 

Perhitungan koefisien regresi linier berganda dilakukan dengan analisis 

regresi melalui software SPSS 18.0 Windows, diperoleh hasil yang ditunjukan 

pada Tabel 8. 

Tabel 8. Hasil Analisi Regresi Linier Berganda 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

(Constant) 
.000 .058   .000 1.000 

Komitmen 

Organisasional .334 .102 .334 3.283 .002 

Kepuasan Kerja 
.355 .094 .355 3.763 .001 

Budaya Organisasional 
.332 .104 .332 3.197 .003 

R   

   

.935 

R Square   

   

.874 

F Statistik   

   

85.537 

Budaya 

Organisasional (X3) 

Kepuasan Kerja 

(X2) 
Organizational 

citizenship 

behavior (Y) 

Komitmen 

Organisasional (X1) 
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Signifikansi         .000 

Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda yang disajikan pada tabel 8, 

maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut : 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + e 

Y = 0,000 + 0,334 X1 + 0,355 X2 + 0,332 X3 + e 

Nilai Koefisien Determinasi (R²) 

Nilai determinasi total sebesar 0,874 mempunyai arti bahwa sebesar 87,4% 

OCB dipengaruhi oleh variasi komitmen organisasional, kepuasan kerja, dan 

budaya organisasioanl. 

Tabel 9. Hasil Uji Normalitas 
 

Unstandardized Residual 

N 41 

Kolmogorov-Smirnov Z 0,748 

Asymp.Sig.(2-tailed) 0,630 

 Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 

Berdasarkan Tabel 9 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogrov-SmirnovZ (K-S) 

sebesar 0,748 , sedangkan nilai Asymp.Sig.(2-tailed) sebesar 0,630. Hasil tersebut 

mengidentifikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal 

karena nilai Asymp.Sig.(2-tailed) 0,630 lebih besar dari nilai alpha 0,05. 

 

Tabel 10. Hasil Uji Multikolenieritas 

Variabel Tolerance VIF 

Komitmen Organisasional 0,328 3,045 

Kepuasan Kerja 0,384 2,607 

Budaya Organisasional 0,316 3,167 
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Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 

Berdasarkan Tabel 10 dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari 

seluruh variabel menunjukan bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel lebih 

besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, maka persamaan regresi bebas 

dari multikolenieritas. 

Tabel 11. Hasil Uji Heterokedastisitas 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

(Constant) 0.257 0.037 

 

6.899 0 

Komitmen Organisasional -0.128 0.066 -0.531 -1.945 0.059 

Kepuasan Kerja 0.05 0.061 0.206 0.816 0.420 

Budaya Organisasional 0.05 0.067 0.207 0.745 0.461 

Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 

Pada Tabel 11 dapat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel komitmen 

organisasional, kepuasan kerja, dan budaya organisasional masing-masing sebesar 

0,059, 0,420, dan 0,461. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak 

terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan 

demikian, model yang dibuat tidak mengandung gejala heterokedastisitas 

Tabel 12. Hasil uji ANOVA 

Model 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1             Regression 34.959 3 11.653 85.537 .000  ͣ

           Residual 5.041 37 0.136     

     Total 40.000 40       

Sumber : Hasil Olahan SPSS, 2017 

Tabel hasil uji ANOVA diatas , diperoleh d kantar kelompok (pembanding) = 

3 dk dalam kelompok (penyebut) = 40, pada alfa 0,05 maka nilai F tabelnya 
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adalah 0,05(3,40) = 0,17. Sedangkan F hitung = 85,537. Nilai Fhitung > Ftabel, 

85,537 > 0,17, dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka H0 ditolak pada taraf nyata 

0,05 (H1 diterima). Jadi pada kelompok yang diuji memiliki perbedaan yang 

nyata (signifikan). 

Uji statistik t digunakan untuk menguji seberapa jauh pengaruh antara 

komitmen organisasional, kepuasan kerja, budaya organisasional sebagai variabel 

independen secara parsial terhadap OCB sebagai variabel dependen. Melalui 

perhitungan dengan t-statistik akan diperoleh nilai t hitung masing- masing 

variabel bebas untuk dibandingkan dengan nilai ttabel pada taraf nyata (level of 

significant) 5% atau 0,05. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen organisasional terhadap OCB 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,002 dengan nilai koefisien beta 0,334. Nilai 

sigt 0,002 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini 

mempunyai arti bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB diperoleh 

nilai sigt sebesar 0,001 dengan nilai koefisien beta 0,355. Nilai sigt 0,001 < 0,05 

mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H2 diterima. Hasil ini mempunyai arti 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh budaya organisasional terhadap OCB 

diperoleh nilai sigt sebesar 0,003 dengan nilai koefisien beta 0,332. Nilai sigt 

0,003 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H3 diterima. Hasil ini 
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mempunyai arti bahwa budaya organisasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB. 

Hipotesis (H1) menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

terhadap OCB. Setelah dilakukan pengujian hasil penelitian menunjukan bahwa 

β1 = 0,334 dengan nilai tingkat signifikansi sebesar 0,002 yang lebih kecil dari 

0,05. Hasil ini mempunyai arti bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB adalah sebesar 33,4%. Hal ini berarti 

semakin baik komitmen organisasional didalam perusahaan, maka tingkat OCB 

pada karyawan akan meningkat. Karyawan yang memiliki rasa loyalitas yang 

tinggi terhadap perusahaan akan cenderung lebih sering untuk melakukan OCB. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan 

antara komitmen organisasional terhadap OCB pada karyawan Taman Wana Villa 

and Spa. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilaksanakan oleh Yohanas 

Oemar (2013) dan Dyah dkk (2013) yang menyatakan bahwa komitmen 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

Selanjutnya Hipotesis (H2) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap OCB. Setelah dilakukan pengujian hasil penelitian menunjukan bahwa 

β2 = 0,355 dengan nilai tingkat signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 

0,05. Hasil ini mempunyai arti bahwa kepuasan kerja  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB adalah sebesar 35,5%. Hal ini berarti semakin baik 

kepuasan kerja didalam perusahaan, maka tingkat OCB pada karyawan akan 

meningkat. Karyawan yang telah diperlakukan dengan baik oleh pimpinan akan 

cenderung lebih sering untuk melakukan OCB. Hasil penelitian ini membuktikan 
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bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap 

OCB pada karyawan Taman Wana Villa and Spa. Hasil ini sesuai dengan 

penelitian yang dilaksanakan oleh Ratnaningsih. SY (2013) dan  Anja Raksa 

Pradhiptya (2013) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB. 

Hipotesis (H3) menyatakan bahwa budaya organisasional berpengaruh 

terhadap OCB. Setelah dilakukan pengujian hasil penelitian menunjukan bahwa 

β3 = 0,332 dengan nilai tingkat signifikansi sebesar 0,003 yang lebih kecil dari 

0,05. Hasil ini mempunyai arti bahwa budaya organisasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB adalah sebesar 33,2%. Hal ini berarti semakin kuat 

budaya organisasional didalam perusahaan, maka tingkat OCB pada karyawan 

akan meningkat. Karyawan yang diberikan motivasi untuk berkreativitas dalam 

bekerja dan memahami apa yang menjadi harapan dari organisasi akan cenderung 

lebih sering untuk melakukan OCB. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa ada 

pengaruh yang positif dan signifikan antara budaya organisasional terhadap OCB 

pada karyawan Taman Wana Villa and Spa. Hasil ini sesuai dengan penelitian 

yang dilaksanakan oleh Yohanas Oemar (2013) dan  Choon Jin Teh (2011) yang 

menyatakan bahwa budaya organisasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB. 

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan dari penelitian ini diharapkan dapat 

memberi manfaat bagi beberapa pihak, dalam hal ini adalah karyawan Taman 

Wana Villa and Spa dan pimpinan perusahaan itu sendiri. Hasil penelitian yang 

diperoleh menemukan implikasi yang dapat terjadi dari sisi manajerial.  
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Pertama yaitu karyawan hendaknya memiliki komitmen terhadap organisasi 

seperti karyawan memiliki rasa bangga telah berada dalam organisasi tersebut. 

Hal ini lah yang dirasakan masih lemah. Hasil ini menunjukan bahwa pemimpin 

perusahaan harus membuat situasi dalam perusahaan terasa senyaman mungkin 

agar karyawan merasa bangga berada dalam perusaan tersebut. Rasa bangga yang 

tercipta akan membuat lebih baik dalam bekerja dan memberikan hasil yang baik 

dalam melaksanakan pekerjaanya dan dalam hal ini akan dapat meningkatkan 

OCB dari karyawan tersebut. 

Kedua yaitu kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan kurang untuk 

mendapatkan promosi dari perusahaan. Pemimpin dinilai masih perlu 

meningkatkan kepuasan kerja karyawannya dari aspek promosi dan pemberian 

upah mereka. Hasil tersebut menunjukan bahwa pemimpin perusahaan harus lebih 

memperhatikan karyawannya dengan memberikan promosi yang sesuai dengan 

kinerja karyawannya agar kepuasan kerja karyawannya dapat meningkat, serta 

mampu meningkatkan rasa kepedulian karyawannya untuk mau membantu 

karyawan lain dalam menyelesaikan tugas meskipun tugas tersebut diluar dari job 

description (uraian pekerjaan) yang telah diberikan. 

Ketiga yaitu budaya organisasional karyawan yang dirasakan masih lemah 

seperti  karyawan tidak mematuhi standar yang ditetapkan oleh perusahaan. 

Pemimpin dinilai perlu untuk meningkatkan perhatiaannya terhadap karyawan 

guna untuk meningkatkan budaya organisasional karyawan dari aspek imbalan 

yang pantas diberikan pada karyawan yang berprestasi agar karyawan tersebut 

mendapat motivasi untuk bekerja dengan baik dan mampu berkreatifitas dalam 
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bekerja, serta mampu secara sukarela mendukung fungsi-fungsi organisasi secara 

professional. 

Keempat yaitu OCB karyawan yang masih lemah seperti kurangnya kerja 

sama atar karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Hasil ini menunjukan bahwa 

pemimpin perusahaan masih harus turun langsung agar dapat mengawasi dan 

memberi motivasi pada karyawan-karyawannya secara langsung. Sangat penting 

bagi pemimpin perusahaan untuk mengetahui cara kerja para karyawannya, agar 

kedepannya tidak terjadi kesalahan dalam menetapkan inovasi dan langkah 

selanjutnya. 

Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang menjadi perhatian. 

Keterbatasan yang pertama yaitu adanya kekhawatiran terhadap responden, 

dengan indikasi responden tidak memahami maksud dari pernyataan pada 

kuesioner sehingga tidak memberikan jawaban yang baik. Keterbatasan yang 

kedua yaitu adanya keterbatasan penelitian dengan hanya menggunakan kuesioner 

yaitu dimana terkadang responden tidak memberikan jawaban yang sesungguhnya 

sesuai dengan kondisi yang sebenarnya terjadi dalam organisasi. Keterbatasan 

yang ketiga yaitu terdapat pada ruang lingkup penelitian dimana penelitian ini 

hanya mencakup pada satu villa saja yang merupakan salah satu usaha penunjang 

pariwisata. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan 

pada Taman Wana Villa and Spa, adalah sebagai berikut Komitmen 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Ini berarti 
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bahwa semakin baik komitmen organisasional karyawannya , maka akan semakin 

tinggi pula OCB dari karyawan tersebut selanjutnya kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB. Ini menunjukan bahwa semakin tinggi 

kepuasan kerja karyawan, maka akan semakin tinggi pula OCB karyawan tersebut 

selanjutnya budaya organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB. Ini menunjukan bahwa semakin kuat budaya organisasional karyawannya, 

maka akan semakin tinggi tingkat OCB yang dimiliki oleh karyawan tersebut. 

Peneliti menyarankan kepada pihak Taman Wana Villa and Spa untuk mampu 

memberi perhatian kepada seluruh karyawan dengan cara memberikan informasi 

yang jelas tentang kebijakan-kebijakan yang berlaku diorganisasi, sehingga 

karyawan akan lebih memahami tujuan dan nilai organisasi. Dengan hal ini maka 

komitmen organisasional karyawan akan menjadi lebih baik. 
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