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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional dan 

kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada guru SMAN 2 

Semarapura. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru tetap, tidak termasuk kepala 

sekolah yang bekerja di SMAN 2 Semarapura berjumlah 50 orang, dan diteliti 

keseluruhannya (sampling jenuh). Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran 

kuesioner dengan menggunakan skala likert 5 poin untuk mengukur 13 item pertanyaan. 

Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda dengan program 

SPSS 13.00 for windows. Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Pihak 

sekolah harus selalu memperhatikan komitmen organisasional dan tingkat kepuasan kerja 

yang dirasakan oleh guru. Hal ini bertujuan agar guru memiliki rasa nyaman dan akan lebih 

meningkatkan organizational citizenship behavior. 

Kata Kunci: komitmen organisasional, kepuasan kerja, organizational citizenship behavior 

(OCB) 

 

ABSTRACT 

The purpose of this research was to determine the effect of organizational commitment and 

job satisfaction on organizational citizenship behavior (OCB) at SMAN 2 Semarapura 

teacher. Population in this study were all permanent teachers, excluding principals who 

work at SMAN 2 Semarapura amount to 50 people, and researched the whole (sampling 

saturated). Data collection is done by distributing questionnaires using 5-point likert scale 

to measure 13 question items. Analysis technique used is multiple linear regression 

analysis using SPSS 13.00 for windows. The analysis showed that organizational 

commitment positive and significant effect on organizational citizenship behavior. Job 

satisfaction and significant positive effect on organizational citizenship behavior. The 

school should always pay attention to the level of organizational commitment and job 

satisfaction felt by teachers. It is intended that teachers have a sense of comfort and will 

further enhance the organizational citizenship behavior. 

 

Keywords: organizational commitment, job satisfaction, organizational citizenship 

behavior (OCB) 
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PENDAHULUAN 

Loyalitas yang tinggi terhadap organisasi akan terlihat pada karyawan 

yang memiliki komitmen yang tinggi. Komitmen organisasional pada karyawan 

yang memiliki komitmen yang tinggi biasanya akan meningkatkan kinerja dan 

sebaliknya jika karyawan memiliki tingkat komitmen rendah maka kinerjanya 

juga akan rendah. Ivancevich, Konopaske dan Matteson (2008:184) menyatakan 

bahwa komitmen adalah perasaan identifikasi, pelibatan dan loyalitas dinyatakan 

oleh pekerja terhadap perusahaan. Komitmen terkait dengan perasaan loyal pada 

organisasi, rasa ingin terlibat dalam tugas-tugas organisasi dan perasaan 

identifikasi terhadap tujuan organisasi. Pekerja yang memiliki komitmen yang 

tinggi akan melaksanakan tugas-tugas yang di anggap sebagai kewajibannya, 

memiliki loyalitas terhadap organisasi dan terlibat sungguh-sungguh. Komitmen 

organisasi merupakan suatu sikap yang mencerminkan keinginan kuat untuk tetap 

berada dalam organisasi, berusaha untuk sesuai dengan keinginan organisasi serta 

menerima nilai dan tujuan organisasi (Luthans, 2006). 

OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-aktivitas 

koordinasi antar anggota-anggota tim dan antar kelompok-kelompok kerja, OCB 

berperan meningkatkan produktivitas rekan kerja dan peningkatan produktivitas 

manajerial (Podsakoff et al., 2000). Salah satu konseptualisasi paling umum 

dilakukan tentang kinerja ekstra-peran adalah organizational citizenship behavior 

(Netmeyer et al., 1997). Lovell (1999) berpendapat bahwa OCB merupakan suatu 

perilaku yang memperluas dan melebihi dari perilaku apa saja yang telah 

disyaratkan oleh organisasi yang tertuang dalam suatu deskripsi pekerjaan yang 
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formal (formal job description). Kesuksesan sangat diperlukan pekerja yang mau 

bekerja melebihi dari tugas yang seharusnya mereka lakukan dan mengusahakan 

kinerjanya melebihi dari yang diharapkan oleh organisasi.  

Menurut Danan dan Hasanbasri (2007) Terdapat hubungan positif dan 

signifikan kepuasan kerja dengan organizational citizenship behavior. Penelitian 

menunjukkan seorang karyawan yang puas terhadap pekerjaannya lebih 

cenderung bertahan pada organisasi dan bekerja dengan maksimal demi 

perkembangan organisasi. Guru yang berperilaku baik akan menunjukkan perilaku 

organizational citizenship behavior-nya yang tinggi. Guru akan bersedia 

melakukan pekerjaan melebihi dari tugas pokoknya. Kesadaran guru untuk 

mengubah sikapnya, mau membantu rekan kerja, adanya motivasi diri dan 

bersedia bekerja melebihi tugas pokoknya  

 Kepuasan seorang pekerja akan membawa dampak positif bagi 

perusahaan, sehingga kepuasan kerja menjadi faktor yang diperhatikan oleh 

organisasi untuk mendapatkan hasil kerja yang maksimal. Apabila seorang 

karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya tentunya ia akan berupaya 

dengan maksimal dengan kemampuan yang dimilikinya dalam menyelesaikan 

tugas dan tanggung jawabnya. Hasil kerja dan produktivitas karyawan akan 

meningkat secara optimal. Karyawan mengalami situasi positif dengan pekerjaan 

mereka, mereka cenderung terlibat dalam perilaku pro-sosial (Dhitiporn dan 

Brooklyn, 2004).  

Kepuasan kerja akan mencerminkan perasaan seorang karyawan terhadap 

pekerjannya yang ditunjukkan dari sikap karyawan terhadap pekerjaannya dan 
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segala sesuatu di lingkungan pekerjaannya. Kepuasan kerja terlihat tidak hanya 

pada saat melaksanakan pekerjaannya saja, kepuasan juga memiliki keterikatan 

dengan aspek lain seperti interaksi dengan atasan, rekan kerja, menaati aturan dan 

terlihat nyaman dengan lingkungan kerja. Hughes et al. (2012:337) menyatakan 

bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan sikap seseorang mengenai kerja, dan 

ada beberapa alasan yang membuat kepuasan kerja merupakan konsep yang 

penting bagi pemimpin. Keterkaitan antara kepuasan kerja dengan organizational 

citizenship behavior (OCB) dikemukakan oleh Heller et al. (2002) bahwa 

kepuasan kerja adalah suatu konstruk yang sangat penting dalam perilaku 

organisasional dan berhubungan dengan outcome yang penting seperti kinerja 

tugas, perilaku kewargaan organisasional (organizational citizenship behavior), 

ketidakhadiran kerja, dan kepuasan dalam kehidupannya. 

Organ (2003) OCB adalah sebuah tipe spesial dari kebiasaan kerja yang 

mendefinisikan sebagai perilaku individu yang sangat menguntungkan untuk 

organisasi dan merupakan kebebasan memilih, secara tidak langsung atau secara 

eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal. Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) adalah istilah yang digunakan untuk mengidentifikasi perilaku 

karyawan, OCB mengacu pada konstruk perilaku extra-role (ERB), yang 

didefinisikan sebagai perilaku yang menguntungkan organisasi dan atau berniat 

untuk menguntungkan organisasi yang secara langsung mengarah ke peran 

harapan itu sendiri (Darsana, 2013). 

Morrison (1994) mendefinisikan OCB sebagai perilaku extra role 

karyawan dan perbedaan yang paling mendasar adalah pada reward karena pada 
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perilaku ini biasanya terbebas dari reward. Berdasarkan Peraturan Pemerintah 

Nomor 74 Tahun 2008 tentang Guru Pasal 52 ayat (1) kewajiban guru mencakup 

kegiatan pokok yaitu melaksanakan pembelajaran atau kegiatan tatap muka terdiri 

dari kegiatan penyampaian materi pelajaran, membimbing dan melatih peserta 

didik terkait dengan materi pelajaran dalam kegiatan tatap muka.  

Kewajiban guru mencakup kegiatan pokok seperti membimbing dan 

melatih peserta didik, yang dibedakan menjadi tiga kategori yaitu membimbing 

dan melatih peserta didik dalam proses tatap muka, intrakurikuler dan 

ekstrakurikuler. Berdasarkan wawancara dengan enam orang guru dapat diungkap 

bahwa dua orang guru belum melakukan organizational citizenship behavior 

dengan maksimal. Pada kenyataannya proses bimbingan dan latihan pada kegiatan 

intrakurikuler tidak berjalan dengan maksimal seperti kegiatan pengayaan, 

seharusnya dilakukan bimbingan dan latihan kepada peserta didik yang telah 

menguasai kompetensi yang ditentukan lebih cepat dari alokasi waktu yang 

ditetapkan dengan tujuan untuk memperluas atau memperkaya kompetensi. 

Namun karena kegiatan bimbingan dan latihan intrakurikuler dilaksanakan pada 

jadwal khusus, tidak harus dilaksanakan dengan jadwal tetap setiap minggu maka 

kegiatan intrakurikuler terkadang terbengkalai karena guru yang mengampu 

berhalangan hadir dan terkadang bentrok dengan jadwal ekstrakurikuler. 

Organ (2003) menggunakan social exchange theory untuk berpendapat 

bahwa ketika karyawan telah puas terhadap pekerjaannya, mereka akan 

membalasnya. Pembalasan dari karyawan tersebut termasuk perasaan memiliki 

yang kuat terhadap organisasi dan perilaku seperti Organizational Citizenship 
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Behavior. Menurut social exchange theory kualitas interaksi atasan-bawahan dan 

dukungan organisasional yang dipersepsikan baik oleh karyawan akan membuat 

mereka merasa berkewajiban untuk memberi imbalan baliknya. Perasaan hutang 

budi kepada organisasi ataupun atasannya yang harus dibalasnya. Mereka 

membalasnya dengan bekerja lebih dari yang seharusnya dapat mereka kerjakan. 

Herzberg (1966) mengemukakan Prinsip dari two-factor theory adalah kepuasan 

dan ketidakpuasan kerja itu merupakan dua hal yang berbeda, artinya kepuasan 

dan ketidakpuasan kerja terhadap pekerjaan itu tidak merupakan suatu variabel 

yang kontinyu. 

 Berdasarkan uraian pada latar belakang, yang menjadi pokok pembahasan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 1). Bagaimanakah pengaruh 

komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

pada guru SMAN 2 Semarapura?; 2). Bagaimanakah pengaruh kepuasan kerja 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada guru SMAN 2 

Semarapura? 

 Berdasarkan permasalahan pada rumusan masalah di atas, maka tujuan 

yang ingin dicapai pada penelitian ini adalah: 1). Untuk menganalisis pengaruh 

komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

pada guru SMAN 2 Semarapura; 2). Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada guru SMAN 2 

Semarapura.  

Menurut Organ (1988) organizational citizenship behavior adalah perilaku 

individu secara sukarela yang tidak langsung dihargai oleh sistem reward formal 
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organisasi. Definisi lain menurut Organ, OCB adalah perilaku yang membangun, 

tetapi tidak termasuk dalam job description formal karyawan. OCB adalah bentuk 

perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual yang tidak berkaitan 

dengan reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan efektifitas 

organisasi (Organ, 2003). Morrison (1994) mendefinisikan OCB sebagai perilaku 

extra role karyawan dan perbedaan yang paling mendasar adalah pada reward 

karena pada perilaku ini biasanya terbebas dari reward. Greenberg dan Baron 

(2003), OCB adalah tindakan yang dilakukan anggota organisasi yang melebihi 

dari ketentuan formal pekerjaannya. Menurut Podsakoff et al. (2000), OCB 

mempengaruhi keefektifan organisasi karena beberapa alasan: OCB dapat 

membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja, OCB dapat membantu 

meningkatkan produktivitas manajerial, OCB dapat membantu mengefisienkan 

penggunaan sumber daya organisasi untuk tujuan-tujuan produktif, OCB dapat 

menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan sumber daya organisasi secara 

umum untuk tujuan-tujuan pemeliharaan karyawan, OCB dapat dijadikan sebagai 

dasar yang efektif untuk aktivitas-aktivitas koordinasi antar anggota-anggota tim 

dan antar kelompok-kelompok kerja, OCB dapat meningkatkan kemampuan 

organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan sumber daya manusia yang 

handal, OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi, OCB dapat 

meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi secara lebih efektif 

terhadap perubahan-perubahan lingkungannya. 

Komitmen menurut Kreitner dan Kinicki (2010:166) adalah kesepakatan 

untuk melakukan sesuatu untuk diri sendiri, individu lain, kelompok atau 
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organisasi. Sedangkan komitmen organisasional mencerminkan tingkatan keadaan 

di mana individu mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat pada 

tujuannya. Komitmen organisasional didefinisikan sebagai keinginan pada 

sebagian pekerja untuk tetap menjadi anggota organisasi (Colquitt et al., 

2011:69). Komitmen organisasional atau loyalitas pekerja adalah tingkatan 

dimana pekerja mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin melanjutkan secara 

aktif berpartisipasi di dalamnya (Newstrom, 2011:223). Komitmen karyawan 

yang besar akan lebih sering berbicara secara postif tentang perusahaannya, 

membantu individu lain, dan jauh melebihi harapan normal dalam pekerjaan 

mereka, selain itu karyawan melakukan pekerjaan dilandasi keinginan sendiri atau 

tanpa paksaan (Devi dan Adnyani, 2015). Balasan positif dari karyawan tersebut 

yaitu memunculkan perilaku OCB, dimana perilaku OCB ditunjukkan karyawan 

dengan cara membantu sesama rekan kerjanya secara sukarela agar dapat bekerja 

lebih efisien dari segi waktu maupun tenaga. 

H1 : Komitmen Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).  
 

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang 

menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 

jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima (Robbins, 2003:78). 

Greenberg dan Baron (2003:148) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai sikap 

positif atau negatif yang dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka.  

Vecchio (1995:124) menyatakan kepuasan kerja sebagai pemikiran, perasaan dan 

kecenderungan tindakan seseorang, yang merupakan sikap seseorang terhadap 

pekerjaan. Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang 
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menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 

jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima (Robbins, 2003:78). Ketika 

karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, maka 

karyawan tersebut akan bekerja secara maksimal dalam menyelesaikan 

pekerjaannya, bahkan melakukan beberapa hal yang mungkin diluar tugasnya. 

(Luthans, 2006). 

Berkaitan dengan psikologi, jika karyawan mengalami situasi positif 

dengan pekerjaan mereka, mereka cenderung terlibat dalam perilaku pro-sosial 

(Dhitiporn dan Brooklyn, 2004). Hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja 

dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terdapat dalam literatur-literatur 

mengenai organisasi, antara lain oleh (Organ, 1988 dan Podsakoff et al., 2000). 

Kepuasan kerja merupakan determinan penting yang mendorong seseorang 

memperlihatkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB), disebabkan 

karena individu-individu yang mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya, akan 

cenderung memaknai pekerjaan dan tugas-tugas yang ia laksanakan dengan penuh 

tanggung jawab dan dedikasi.  

Temuan penelitian sebelumnya yang dilakukan Omer dan Umet (2007) 

meneliti hubungan antara kepuasan kerja dan OCB, mereka menemukan bahwa 

setiap dimensi kepuasan kerja berkorelasi positif dengan organizational 

citizenship behavior. Hasil dari literatur yang ada pada karyawan tetap 

menunjukkan bahwa karyawan  menunjukkan tingkat yang lebih tinggi dari 

kepuasan kerja dan OCB ketika praktik sumber daya manusia menargetkan 

karakteristik pekerjaan (Slattery et al., 2010 dan Sultan, 2012). 
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H2 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap      

Organizational Citizenship Behavior (OCB).  
 
 
 

H1 + 

        

`       H2 + 

 

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 

Sumber : 

H1: Morrison (1994), Luthans (2006), Danan dan Hasanbasri (2007), Gautam, et al. (2004), Chen 

dan Francesco (2003), Devi dan Adnyani (2015). 

H2: Sesen dan  Basim (2012), Murphy et.al (2001), Omer dan Umet (2007), Slattery et.al (2010), 

Sultan (2012). 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian asosiatif kausatif yang 

menghubungkan antara dua variabel atau lebih. Objek yang menjadi kajian dalam 

penelitian ini adalah Komitmen Organisasional, Kepuasan Kerja, dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada guru SMAN 2 Semarapura. 

Populasi dalam penelitian adalah seluruh guru tetap, tidak termasuk kepala 

sekolah yang bekerja di SMAN 2 Semarapura berjumlah 50 orang. Teknik 

pengambilan sampel yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan teknik 

sampling jenuh. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah dengan wawancara dan kuesioner. Teknik analisis yang dipergunakan 

Komitmen 

Organisasional 

 (X1) Organizational 

Citizenship Behavior 
(Y) 

Kepuasan Kerja 

(X3) 
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dalam penelitian ini adalah regresi linear berganda guna mengetahui pengaruh 

antara variabel bebas dan variabel terikat. Adapun variabel bebas dalam penelitian 

ini adalah Komitmen Organisasional (X1) dan Kepuasan Kerja (X2), sedangkan 

variabel terikat adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y). Adapun 

bentuk dari persamaan regresi linier berganda, sebagai berikut : 

Y = α + β1X1 + β2X2 + ε …………………………………………………(1) 

Keterangan : 

α  : Konstanta 

Y   : Organizational Citizenship Behavior  

X1   : Komitmen Organisasional 

X2  : Kepuasan Kerja 

β1, β2  : Koefisien regresi variabel X1, X2 

ε  : Eror of term (Variabel yang tidak terungkap) 

Indikator variabel komitmen organisasional dalam penelitian ini, menurut 

Allen & Meyer (2000) : 1) Affective Commitment merupakan suatu keinginan guru 

untuk terikat pada sekolah karena didasari keinginan sendiri. 2) Continuance 

Commitment adalah suatu komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. 3) 

Normative Commitment adalah komitmen yang didasarkan pada norma yang ada 

dalam diri guru, berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap sekolah. 

Indikator kepuasan kerja dalam penelitian ini, menurut Luthans (2006)  

sebagai berikut: 1) Pekerjaan itu sendiri, guru cenderung lebih menyukai 

pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan kemampuan dan 

ketrampilan, kebebasan serta umpan balik. 2) Gaji, gaji adalah suatu bentuk 
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kompensasi yang dikaitkan dengan kinerja guru yang diberikan secara adil dan 

sesuai dengan harapannya. 3) Kesempatan atau promosi, promosi adalah 

penghargaan dengan kenaikan jabatan dalam suatu organisasi ataupun instansi 

baik dalam pemerintahan maupun non pemerintah (swasta). 4) Supervisi, 

supervisi adalah pengarah serta pengendalian kepada tingkat guru yang berada di 

bawahnya dalam suatu sekolah atau kelompok yang dilakukan secara adil, terbuka 

dan mau bekerja sama dengan bawahan. 5) Rekan kerja, rekan kerja merupakan 

anggota dalam sekolah yang terkadang dapat memberi pengaruh positif atau 

negatif. Mempunyai rekan kerja yang menyenangkan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja. 

Indikator organizational citizenship behavior (OCB) menurut Organ 

(2003), yaitu: 1) Altruism : kesediaan untuk menolong rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaannya dalam situasi yang tidak biasa. 2)  Conscientiousness 

: melaksanakan tugas lebih dari apa yang diharapkan. 3) Civic virtue : dukungan 

pekerja atas fungsi-fungsi administratif dalam sekolah. 4) Courtesy : meringankan 

problem-problem yang berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi orang lain. 5) 

Sportmanship : menggambarkan sportivitas seorang guru terhadap sekolah.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 2. menunjukkan bahwa sebagian besar responden, yaitu sebesar 38 

persen berasal dari kelompok usia ≥ 51 tahun dan diikuti oleh responden berusia 

31 – 40 tahun sebesar 34 persen. Pada Tabel 2. menunjukkan bahwa pada 

penelitian ini untuk jenis kelamin laki-laki lebih banyak sebagai responden, yaitu 

sebesar 54 persen dan untuk jenis kelamin perempuan sebesar 46 persen yang 
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menjadi responden. Faktor jenis kelamin perlu diperhatikan karena berkaitan 

dengan kemampuan karyawan dalam menjalankan dan menyelesaikan pekerjaan 

dengan cepat dan tepat sehingga ada keseimbangan antara guru laki-laki dan 

perempuan.  

Tabel 2. 

Karakteristik Responden 

No Jenis Kelamin 
Jumlah 

Orang Persentase (%) 

1 Laki-Laki 27 54 

2 Perempuan 23 46 

  Jumlah 50 100 

No Tingkat Umur (Tahun) 
Jumlah 

Orang Persentase (%) 

1 ≤30 2 4 

2 31-40 17 34 

3 41-50 12 24 

4 ≥51 19 38 

 
Jumlah 50 100 

No Tingkat Pendidikan 
Jumlah 

Orang Persentase (%) 

1 S1 30 60 

2 S2 20 40 

 
Jumlah 50 100 

No Masa Kerja (Tahun) 
Jumlah 

Orang Persentase (%) 

1 <5 - - 

2 6-10 16 32 

3  11-15 2 4 

4 16-20 8 16 

5 >20 24 48 

  Jumlah 50 100 

Sumber : Data diolah, 2016 

Berdasarkan pengelompokan dari tingkat pendidikan, yang menjadi 

mayoritas adalah responden dengan tingkat pendidikan S1 sebesar 60 persen dan 

responden dengan tingkat pendidikan S2 sebesar 40 persen. Tingkat pendidikan 

responden merupakan salah satu penentu kualitas sumber daya manuasia. 



Putu Eka Trisna Yanti, Pengaruh Komitmen Organisasional… 
 

 

734 

 

Berdasarkan masa kerja diketahui mayoritas penelitian ini memiliki masa 

kerja > 20 tahun yaitu sebesar 48 persen. Selanjutnya responden dengan masa 

kerja 6 - 10 tahun yaitu sebesar 32 persen, 11 – 15 tahun sebesar 4 persen, 16 – 20 

tahun sebesar 16 persen. Masa kerja adalah periode waktu yang dilalui oleh guru 

dalam bekerja. 

Tabel 3. 

Hasil Uji Validitas 

 

Sumber : Data diolah, 2016 

 

Pada Tabel 3. menunjukkan bahwa setiap butir pernyataan pada kuesioner 

memiliki skor lebih dari 0,30. Hasil uji validitas menghasilkan korelasi terkecil 

sebesar 0,786 dan korelasi yang terbesar yaitu 0,916. Uji validitas menunjukkan 

bahwa kuesioner layak digunakan dalam penelitian ini. 

Tabel 4. 

Hasil Uji Reliabilitas 

 
No. Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Keterangan 

1 Komitmen Organisasional (X1) 0,826 Reliabel 

2 Kepuasan Kerja (X2) 0,877 Reliabel 

3  Organizational Citizenship Behavior (Y) 0,894 Reliabel 

Sumber : Data diolah, 2016 

No Variabel Item 

Pernyataan 

Korelasi 

Item Total 

Keterangan 

1 Komitmen Organisasi (X1) 

 

X1.1 0,886 Valid 

X1.2 0,866 Valid 

X1.3 0,840 Valid 

2 Kepuasan Kerja (X2) 

 

X2.1 0,805 Valid 

X2.2 0,864 Valid 

X2.3 0,786 Valid 

X2.4 0,815 Valid 

X2.5 0,850 Valid 

3 

 

 

Organizational Citizenship 

Behavior (Y) 

 

Y1.1 0,878 Valid 

Y1.2 0,789 Valid 

Y1.3 0,916 Valid 

Y1.4 0,827 Valid 

Y1.5 0,793 Valid 
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Tabel 4. menunjukkan bahwa ketiga instrumen penelitian yaitu komitmen 

organisasional, kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior  memiliki 

koefisien Cronbach’s Alpha lebih dari sama dengan 0,60. Hal ini berarti semua 

instrumen reliabel sehingga dapat digunakan untuk melakukan penelitian ini. 

Tabel 5. 

Deskripsi Jawaban Responden Variabel Komitmen Organisasional 

 

No Pernyataan 
Proporsi Jawaban Responden  Rata-

Rata 
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1 

Saya bekerja dalam 

sekolah ini karena 

keinginan sendiri 

(X1.1) 

0 1 5 16 28 4,42 
Sangat 

Tinggi 

2 

Saya memiliki alasan 

rasional untuk 

bertahan di dalam 

sekolah ini (X1.2) 

0 0 6 20 24 4,36 
Sangat 

Tinggi 

3 

Saya merasa 

bertanggung jawab 

atas kelanjutan 

sekolah ini (X1.3) 

0 0 6 14 30 4,48 
Sangat 

Tinggi 

 

Jumlah 
4,42 

Sangat 

Tinggi 

Sumber : Data diolah, 2016 

Pada Tabel 5. menunjukkan jawaban responden pada variabel komitmen 

organisasional secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata 4,42 yang berada di 

rentang nilai 4,24 – 5,00 yang berarti bahwa komitmen organisasional yang 

dirasakan guru SMAN 2 Semarapura termasuk dalam kriteria sangat tinggi. Rata-

rata jawaban tertinggi ditunjukkan pada pernyataan “Saya merasa bertanggung 

jawab atas kelanjutan sekolah ini” yang memiliki nilai rata-rata tertinggi 

dibandingkan pernyataan lainnya yaitu 4,48. Sebanyak 30 orang responden 

menjawab sangat setuju, 14 orang responden menjawab setuju dan 6 orang 

responden menjawab netral. Skor rata-rata jawaban terendah ditunjukkan pada 

pernyataan “Saya memiliki alasan rasional untuk bertahan di dalam sekolah ini” 
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dengan nilai rata-rata 4,36. Sebanyak 24 orang responden menjawab sangat setuju, 

20 orang responden menjawab setuju dan 6 orang responden menjawab netral. Hal 

ini berarti keinginan guru untuk tetap berada di sekolah perlu ditingkatkan. 

Tabel 6. 

Deskripsi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja 

 

No Pernyataan 

Proporsi Jawaban 

Responden  
Rata-

Rata 
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1 
Saya merasa puas terhadap 

pekerjaan yang saya lakukan (X2.1) 
0 0 2 19 29 4,54 

Sangat 

Tinggi 

2 

Gaji yang diberikan adil dan sesuai 

dengan pekerjaan yang saya 

lakukan (X2.2) 

0 0 10 26 14 4,08 Tinggi  

3 

Terdapat peluang untuk 

dipromosikan dalam pekerjaan ini 

(X2.3) 

0 1 10 24 15 4,06 Tinggi  

4 

Atasan saya selalu memberikan 

pengarahan yang positif terhadap 

pekerjaan saya (X2.4) 

0 0 3 20 27 4,48 
Sangat 

Tinggi 

5 
Saya merasakan banyak dukungan 

dari rekan kerja saya (X2.5) 
0 0 10 16 24 4,28 

Sangat 

Tinggi 

 

Jumlah 
4,29 

Sangat 

Tinggi 

Sumber : Data diolah, 2016  

Berdasarkan Tabel 6. menunjukkan jawaban responden pada variabel 

kepuasan kerja secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata 4,29 yang berarti 

kepuasan kerja yang dirasakan guru SMAN 2 Semarapura termasuk dalam kriteria 

sangat tinggi. Hasil perhitungan pada Tabel 6. rata-rata jawaban tertinggi 

ditunjukkan pada pernyataan “Saya merasa puas terhadap pekerjaan yang saya 

lakukan” dengan nilai 4,54. Sebanyak 29 orang responden menjawab sangat 

setuju, 19 orang menjawab setuju dan 2 orang menjawab netral. Skor rata-rata 

jawaban terendah ditunjukkan pada pernyataan “Terdapat peluang untuk 

dipromosikan dalam pekerjaan ini” dengan nilai 4,06. Sebanyak 15 orang 

responden menjawab sangat setuju, 24 orang responden menjawab setuju, 10 
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orang responden menjawab netral dan 1 orang responden menjawab tidak setuju. 

Hal ini berarti kesempatan promosi di SMAN 2 Semarapura harus ditingkatkan 

agar kepuasan kerja dari guru lebih tinggi. 

Berdasarkan data tersebut ditentukan rata-rata keseluruhan persepsi 

responden mengenail variabel kepuasan kerja adalah sebesar 4,288 yang berada di 

rentang nilai 4,24 – 5,00 yang berarti bahwa kepuasan kerja yang dimiliki guru di 

SMAN 2 Semarapura dalam kondisi sangat baik. 

Tabel 7. 

Deskripsi Jawaban Responden Variabel Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

 

No Pernyataan 
Proporsi Jawaban Responden  Rata-

Rata 
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1 

Saya bersedia menolong 

rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

(mengajar) (Y.1.1) 

0 0 9 25 16 4,14 Tinggi  

2 

Saya dengan sungguh-

sungguh melaksanakan 

tugas (Y.1.2) 

0 0 4 14 32 4,56 
Sangat 

Tinggi  

3 

Saya melakukan dukungan 

pekerja atas fungsi-fungsi 

administratif (Y.1.3) 

0 0 14 21 15 4,02 Tinggi 

4 

Saya meringankan problem-

problem yang berkaitan 

dengan pekerjaan yang 

dihadapi orang lain (Y.1.4) 

0 2 10 27 11 3,94 Tinggi  

5 

Saya menggambarkan 

sportivitas seorang guru 

terhadap organisasi (Y.1.5) 

0 1 9 17 23 4,24 
Sangat 

Tinggi 

 
Jumlah 4,18 Tinggi  

Sumber : Data diolah, 2016 

Pada Tabel 7. menunjukkan jawaban responden pada variabel 

organizational citizenship behavior secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata 

4,18 yang berarti organizational citizenship behavior yang dirasakan guru SMAN 

2 Semarapura termasuk dalam kriteria tinggi. Namun terdapat satu indikator yang 

berada diatas rata-rata tertinggi ditunjukkan pada pernyataan “Saya dengan 



Putu Eka Trisna Yanti, Pengaruh Komitmen Organisasional… 
 

 

738 

 

sungguh-sungguh melaksanakan tugas” dengan nilai rata-rata 4,56. Sebanyak 32 orang 

responden menjawab sangat setuju, 14 orang responden menjawab setuju dan 4 

orang responden menjawab netral. Skor rata-rata terendah ditunjukkan pada 

pernyataan “Saya meringankan problem-problem yang berkaitan dengan 

pekerjaan yang dihadapi orang lain” dengan nilai 3,94. Sebanyak 11 orang 

responden menjawab sangat setuju, 27 orang responden menjawab setuju, 10 

orang responden menjawab netral dan 2 orang responden menjawab tidak setuju.  

Hal ini berarti keinginan guru untuk meringankan problem kerja yang dihadapi 

orang lain perlu ditingkatkan agar nilai organizational citizenship behavior yang 

dimiliki guru di SMAN 2 Semarapura secara keseluruhan dapat lebih tinggi. 

Berdasarkan data tersebut ditentukan rata-rata keseluruhan persepsi 

responden mengenai variabel organizational citizenship behavior adalah sebesar 

4,18 yang berada di rentang nilai 3,43-4,23 yang berarti bahwa organizational 

citizenship behavior yang dimiliki guru di SMAN 2 Semarapura dalam kondisi 

baik. 

Tabel 8. 

Hasil Uji Normalitas 

 

 Unstandardized Residual 

N 50 

Kolmogorov Smirnov Z 0,809 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,529 

Sumber : Data diolah, 2016 

Berdasakan Tabel 8. dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Smirnov (K-S) 

sebesar 0,809, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,592. Hasil tersebut 
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mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal 

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

Tabel 9. 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 

Komitmen Organisasional 

Kepuasan Kerja  

-0,100 

-0,103 

0,103 

0,675 

0,079 

0,052 

 

-0,314 

0,470 

-0,148 

-1,313 

1,965 

0,883 

0,195 

0,055 

Sumber : Data diolah, 2016 

 

Berdasarkan Tabel 9. dapat dilihat bahwa nilai Sig dari variabel komitmen 

organisasional dan kepuasan kerja masing-masing sebesar 0,195 dan 0,055 yang 

dimana nilainya lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti tidak terdapat pengaruh 

model yang dibuat tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 

Tabel 10. 

Hasil Uji Multikolinieritas 

 
Variabel Tolerance VIF 

 Komitmen Organisasional 0,342 2,925 

Kepuasan Kerja  0,342 2,925 

Sumber : Data diolah, 2016 

 

Berdasarkan Tabel 10. dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan  (VIF) dari 

variabel komitmen organisasional adalah 0,342 dan 2,925. Besar nilai tolerance 

dan  (VIF) dari variabel kepuasan kerja adalah 0,342 dan 2,925. Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel lebih besar dari 10% 

dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model persamaan regresi bebas dari 

multikolinieritas. 

 Pada Tabel 11. dapat diketahui bahwa nilai R
 
Square adalah 0,904 atau 

90,4% yang berarti besarnya komitmen organisasional dan kepuasan kerja dapat 
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menjelaskan variabel organizational citizenship behavior sebesar 90,4% 

sedangkan 9,6% sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dijelaskan dalam 

penelitian ini. 

Tabel 11. 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
T Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) -2,329 1,113 
 

-2,093 0,042 

Komitmen Organisasional 0,629 0,130 0,375 4,853 0,000 

Kepuasan Kerja 0,694 0,086 0,621 8,044 0,000 

R
 
Square 0,904 

F Statistik 221,682 

Signifikansi 0,000 

Sumber : Data diolah, 2016 

     

Berdasarkan Tabel 11. dapat diketahui bahwa nilai dari F statistik 221,682 

dengan nilai signifikansi 0,000 (kurang dari 0,05) maka disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan anatara komitmen organisasional dan kepuasan 

kerja  terhadap organizational citizenship behavior. 

Berdasarkan Tabel 11. dapat diketahui bahwa hasil pengujian secara 

parsial masing-masing varibelbebas terhadap variabel terikat dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

Pengujian hipotesis pertama, komitmen organisasional sebesar 0,000 < 

0,05, dengan nilai beta 0,375, maka dapat dikatakan bahwa komitmen 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior, sehingga hipotesis pertama diterima. Oleh karena itu, 

semakin tinggi komitmen organisasional maka semakin tinggi pula tingkat 

organizational citizenship behavior. 
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Pengujian hipotesis kedua, kepuasan kerja sebesar 0,000 < 0,05, dengan 

nilai beta 0,621, maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior, sehingga hipotesis 

kedua diterima. Oleh karena itu, semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin 

tinggi pula tingkat organizational citizenship behavior. 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis variabel komitmen organisasional 

terhadap organizational citizenship behavior diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 

dengan nilai koefisien beta 0,375. Nilai Sig.t 0,000 < 0,05 mengindikasikan 

bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. Apabila komitmen organisasional meningkat, 

maka organizational citizenship behavior guru akan mengalami peningkatan juga. 

Berdasarkan hasil penelitian maka hipotesis komitmen organisasional 

berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior dapat diterima. 

Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan sebelumnya oleh Danan dan Hasanbasri (2007), yang dilakukan pada 

karyawan di Politeknik Kesehatan Banjarmasin membuktikan bahwa variabel 

komitmen organisasi mempunyai hubungan positif terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Hasil ini juga didukung dengan studi empiris yang 

dilakukan (Morrison, 1994) mendukung hubungan yang terjadi antara komitmen 

organisasional dengan OCB. Komitmen organisasional dinyatakan merupakan 

anteseden dari pro-social extra-role performance.  
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Penelitian yang dilakukan oleh Chen dan Francesco (2003) meneliti 

hubungan antara tiga komponen dari komitmen dan kinerja karyawan di China, 

dengan mengambil sampel pada 102 supervisor dan 253 Sub ordinat. Penelitian 

ini menemukan bahwa presepsi guru pada tingkat pemberdayaan mereka 

berpengaruh signifikan pada perasaan mereka pada Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Komitmen karyawan yang besar akan lebih sering berbicara 

secara postif tentang perusahaannya, membantu individu lain, dan jauh melebihi 

harapan normal dalam pekerjaan mereka, selain itu karyawan melakukan 

pekerjaan dilandasi keinginan sendiri atau tanpa paksaan (Devi dan Adnyani, 

2015). Balasan positif dari karyawan tersebut yaitu memunculkan perilaku OCB, 

dimana perilaku OCB ditunjukkan karyawan dengan cara membantu sesama rekan 

kerjanya secara sukarela agar dapat bekerja lebih efisien dari segi waktu maupun 

tenaga. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis variabel kepuasan kerja terhadap 

organizational citizenship behavior diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan 

nilai koefisien beta 0,621. Nilai Sig.t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. Apabila kepuasan kerja meningkat, maka organizational 

citizenship behavior guru akan mengalami peningkatan juga. Berdasarkan hasil 

penelitian maka hipotesis kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 

organizational citizenship behavior dapat diterima. 

 Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan sebelumnya oleh Omer dan Umet, (2007) meneliti hubungan antara 
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kepuasan kerja dan OCB, mereka menemukan bahwa setiap dimensi kepuasan kerja 

berkorelasi positif dengan organizational citizenship. Hasil ini juga didukung 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Murphy et al., (2001) dalam penelitiannya 

juga menyimpulkan bahwa kepuasan kerja mempunyai hubungan yang signifikan 

dengan Organizational Citizenship. Hubungan yang signifikan antara kepuasan 

kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terdapat dalam literatur-

literatur mengenai organisasi, antara lain oleh Organ (1988) dan Podsakoff et al. 

(2000) kepuasan kerja merupakan determinan penting yang mendorong seseorang 

memperlihatkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB), disebabkan 

karena individu-individu yang mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya, akan 

cenderung memaknai pekerjaan dan tugas-tugas yang ia laksanakan dengan penuh 

tanggung jawab dan dedikasi.  

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian ini maka dapat ditarik simpulan 

sebagai berikut. 1) Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Hasil yang di dapat memiliki 

arti bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin tinggi juga 

organizational citizenship behavior (OCB). 2) Kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Hasil yang di 

dapat memiliki arti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi 

juga organizational citizenship behavior (OCB). 

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian dan simpulan di atas, maka saran 

yang dapat diberikan adalah sebagai berikut. 1) Pihak sekolah agar tetap 



Putu Eka Trisna Yanti, Pengaruh Komitmen Organisasional… 
 

 

744 

 

memperhatikan komitmen organisasional serta kepuasan kerja dari guru. Hal ini 

dikarenakan jika komitmen organisasional dan kepuasan kerja guru kurang, maka 

tidak ada keinginan guru untuk melakukan organizational citizenship behavior. 

Secara teoritis, untuk dapat meningkatkan organizational citizenship behavior, 

maka kesempatan promosi yang merupakan indikator dari kepuasan kerja, guru 

akan dipromosikan ini dapat dilakukan dengan cara memberi kesempatan kepada 

guru untuk dapat mengembangkan kreativitas dan inofasi yang lebih baik demi 

tercapainya tujuan organisasi secara optimal. Selain itu continuance commitment 

yang merupakan indikator komitmen organisasional berkaitan dengan memiliki 

kekhawatiran jika meninggalkan sekolah dapat ditingkatkan melalui absensi guru 

yang nantinya akan mampu meningkatkan organizational citizenship behavior 

guru di SMAN 2 Semarapura. Apabila indikator-indikator tersebut dapat 

ditingkatkan, tentunya akan lebih meningkatkan organizational citizenship 

behavior di SMAN 2 Semarapura. 2) Penelitian selanjutnya juga dapat melakukan 

penelitian pada jenis pekerjaan yang berbeda di beberapa perusahaan besar yang 

tidak hanya mencakup satu perusahaan saja agar hasil penelitian dapat bervariasi 

yang dapat memperkaya referensi tentang komitmen organisasional, kepuasan 

kerja dan organizational citizenship behavior. 
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