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ABSTRAK 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Gender Dan Budaya 

Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior  

(Studi Empiris Pada BMT Kharisma Kota Magelang)  

 

Oleh: 

Rifki Zulfiyanto 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, gender dan budaya organisasi terhadap organizational citizenship 
behaviour. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan BMT Kharisma Kota 
Magelang, jalan beringin magelang utara. Sampel yang diambil dalam penelitian 

ini sebanyak 55 karyawan dengan accidental sampling. Alat analisis yang 
digunakan yaitu SPSS 23. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja, komitmen organisasi, gender dan budaya organisasi berpengaruh secara 
simultan terhadap terhadap organizational citizenship behaviour. Kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behaviour. 

Komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap organizational 
citizenship behaviour. Gender berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behaviour. Budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behaviour. 
 

Kata kunci: Kepuasan kerja, Komitmen Organisasi, Gender, Budaya organisasi 

dan Organizational Citizenship Behaviour. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Pertumbuhan dan perekonomian yang semakin berkembang dengan 

kompetisi yang semakin ketat antara perusahaan-perusahaan, serta 

persaingan pasar secara bebas dengan sistem kapitalis memerlukan penataan 

struktur manajemen perusahaan. Dalam hal ini, sumber daya manusia 

(SDM) merupakan faktor terpenting dalam usaha pencapaian sebuah 

keberhasilan perusahaan. Dengan tuntutan ekonomi yang pesat dan semakin 

meningkat,  maka dibutuhkan kualitas sumber daya manusia yang lebih 

baik. Sumber daya manusia sangat diperlukan dalam kinerja organisasi, 

sehingga organisasi tersebut dapat bersaing. Sumber daya manusia 

merupakan hal yang sangat penting dalam suatu organisasi, karena 

keefektifan dan keberhasilan suatu organisasi tergantung pada kualitas dan 

kinerja sumber daya manusia yang ada pada organisasi tersebut. Kinerja 

sumber daya manusia yang tinggi akan mendorong munculnya 

organizational citizenship behavior (OCB), yaitu perilaku melebihi apa yang 

telah distandarkan perusahaan. 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) berkaitan dengan 

manifestasi seseorang (pegawai) sebagai makhluk sosial. Dengan 

kemampuan berempati pegawai bisa memahami orang lain dan 

lingkungannya serta bisa menyelaraskan nilai-nilai individual yang 

dianutnya dengan nilai-nilai yang dianut lingkungannya, sehingga muncul 



2 
 

 

 

perilaku good citizen. Kecakapan emosi (kemampuan kerja) merupakan 

bagian dari OCB yang dapat menghasilkan kinerja yang menonjol dalam 

pekerjaan. 

Salah satu faktor yang mendorong adanya OCB yaitu kepuasan kerja, 

kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

Faktor lain yang mempengaruhi OCB adalah komitmen organisasi, 

komitmen organisasi adalah suatu keadaan seseorang karyawan yang 

memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Selain faktor 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi, faktor lainnya yang mempengaruhi 

OCB yaitu jenis kelamin atau gender. 

Salah satu sikap strategik dalam divisi SDM adalah mengembangkan 

OCB dalam organisasi. Organizational citizenship behavior ini tercermin 

melalui perilaku suka menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-

tugas ekstra, patuh terhadap aturan- aturan dan prosedur-prosedur di tempat 

kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah karyawan yang merupakan 

salah satu bentuk perilaku pro-sosial, yaitu perilaku sosial yang positif, 

konstruktif dan membantu. Organizational citizenship behavior sebagai 

perilaku di luar persyaratan formal pekerjaan memberikan keuntungan bagi 

organisasi. Karyawan yang menunjukkan perilaku tersebut akan memberi 

kontribusi positif terhadap organisasi melalui perilaku di luar uraian tugas, 
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di samping karyawan tetap melaksanakan tanggung jawab sesuai 

pekerjaannya. 

Dalam sebuah perusahaan, kinerja karyawan memiliki peran yang 

cukup vital dalam mencapai tujuan dan keberlangsungan hidup perusahaan, 

karena karyawanlah yang merupakan ujung tombak perusahaan, sehingga 

tidak mengherankan, jika penelitian tentang karyawan terus berkembang, 

terutama yang berkaitan dengan isu bagaimana kinerja seseorang atau 

sekelompok karyawan ditingkatkan, apa yang menjadi prediktor baik atau 

buruknya kinerja karyawan, seberapa besar pengaruhnya terhadap 

keberhasilan sebuah perusahaan dan sebagainya. 

BMT Kharisma adalah lembaga keuangan syari'ah, tepatnya singkatan 

dari Baitul Mal Wattamwil Kharisma. Kedudukannya di JL. Beringin 1 No 

49 Kota Magelang. Alasan penelitian ini dilakukan di BMT Kharisma 

dikarenakan BMT Kharisma turut mengambil bagian dalam 

mengembangkan perekonomian daerah Magelang, hal ini dikarenakan BMT 

Karisma merupakan salah satu jasa keuangan syariah terbesar di Magelang. 

BMT Kharisma memerlukan kinerja individual atau kelompok kerja yang 

semaksimal mungkin untuk dapat mencapai keunggulan perusahaan, karena 

pada dasarnya kinerja individual atau kelompok kerja adalah yang akhirnya 

mempengaruhi kemajuan perusahaan secara keseluruhan. Kriteria kinerja 

yang baik menuntut karyawan untuk berperilaku sesuai harapan organisasi. 

Perilaku ini tidak hanya mencakup in-role yaitu bekerja sesuai dengan 
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standar job description saja, namun juga extra-role yaitu memberikan 

perusahaan lebih dari pada yang diharapkan. 

Berdasarkan permasalahan diatas maka dalam penelitian berusaha atau 

berkeinginan  untuk mengangkat permasalahan tentang: 

Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Gender, Dan 

Budaya Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behaviour 

(Studi Empiris Pada BMT Kharisma Magelang) 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, rumusan masalah disusun sebagai 

berikut: 

1. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja, komitmen organisasi, gender, 

budaya organisasi, secara simultan terhadap organizational citizenship 

behavior di BMT Kharisma? 

2. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja, komitmen organisasi, gender, 

budaya organisasi, secara simultan terhadap organizational citizenship 

behaviour di BMT Kharisma? 

3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship 

behavior di BMT Kharisma? 

4. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational 

citizenship behaviour di BMT Kharisma? 

5. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap organizational 

citizenship behaviour di BMT Kharisma? 
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6. Bagaimana pengaruh gender terhadap organizational citizenship 

behaviour di BMT Kharisma? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian disusun sebagai 

berikut: 

1. Menguji pengaruh kepuasan kerja, komitmen organisasi, gender, budaya 

organisasi secara simultan terhadap organizational citizenship behaviour 

di BMT Kharisma. 

2. Menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship 

behaviourdi BMT Kharisma. 

3. Menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational 

citizenship behaviourdi BMT Kharisma. 

4. Menguji pengaruh gender terhadap organizational citizenship behaviourdi 

BMT Kharisma. 

5. Menguji pengaruh budaya organisasi terhadap organizational citizenship 

behaviourdi BMT Kharisma. 

D. Kontribusi Penelitian 

Berdasarkan dengan tujuan penelitian maka kontribusi penelitian ini 

adalah: 

1. Teoritis 

Penelitian ini diharapkan mampu menambah pengetahuan mengenai 

pembelajaran manajemen sumber daya manusia khusunya tentang 

perilaku pegawai bagi para akademisi. Bagi penelitian selanjutnya, dapat 
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digunakan sebagai referensi untuk penelitian dengan topik sejenis yaitu 

organizational citizenship behaviour. 

2. Praktis 

Bagi instansi dapat memberikan bahan pertimbangan mengenai faktor 

yang perlu diperhatikan untuk menciptakan organizational citizenship 

behaviour. Adanya peningkatan organizational citizenship behaviour 

diharapkan dapat meningkatkan kinerja untuk pegawai negeri sipil guna 

peningkatan pelayanan kepada masyarakat. 

E. Sistematika Penulisan 

Penyusunan skripsi ini terdiri dari lima bab dan antara bab yang satu 

dengan bab lainnya merupakan satu komponen yang saling terkait. 

Sistematika penulisan adalah sebagai berikut :  

1. Bagian Awal  

Bagian ini berisi halaman judul, halaman pengesahan, halaman 

pernyataan keaslian, halaman riwayat hidup, moto, kata pengantar, daftar 

isi, daftar tabel, daftar gambar, daftar lampiran dan abstrak. 

2. Bagian Isi 

Bagian ini terdiri dari : 

Bab I : Pendahuluan 

Bab ini bertujuan untuk memberikan informasi kepada pembaca tentang 

latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian dan sistematika penulisan. 
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Bab II : Tinjauan Pustaka 

Pada bagian ini akan dikemukakan hasil penelitian sebelumnya badan 

teori-teori yang mendasari analisis data yang diambil dari beberapa 

literatur atau pustaka seperti teori kepuasan kerja, komitmen organisasi, 

gender dan budaya organisasi terhadap organizational citizenship 

behavior serta kerangka pemikiran, penelitian terdahulu dan hipotesis. 

Bab III : Metode Penelitian 

Pada bagian ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam penelitian. 

Metode penelitian akan diuraikan tentang objek penelitian, jenis 

penelitian, populasi dan sampel, jenis data, metode pengumpulan data, 

definisi operasional variabel, uji data dan metode analisis data. 

Bab IV : Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Pada bagian ini akan dikemukakan hasil penelitian dan pembahasan 

masalah dengan menggunakan alat analisis SPSS, sehingga dapat 

mencapai tujuan penelitian.  

Bab V : Penutup 

Pada bagian ini merupakan bagian terakhir dari penyusunan skripsi 

dimana dalam bab ini meliputi kesimpulan dan saran. 

3. Bagian ini berisi daftar pustaka dan lampiran- lampiran. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

A. Tinjauan Pustaka 

1. Organizational Citizenship Behavior 

Organizational Citienship Behavior merupakan kontribusi individu 

dalam melakukan pekerjaan yang mendalam melebihi tuntutan organisasi 

atau yang diwajibkan oleh organisasi. Karyawan secara sukarela menjadi 

volunteer untuk tugas ekstra, menolong pekerjaan teman, serta perilaku-

perilaku lain yang berada di luar job descriptionnya. 

Menurut Podsakoff, dkk., (2000) OCB dapat mempengaruhi 

keefektifan organisasi karena beberapa alasan, yaitu: 

a. OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja. 

b. OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas manajerial. 

c. OCB dapat membantu mengefisienkan penggunaan sumberdaya 

organisasional untuk tujuan-tujuan produktif. 

d. OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan 

sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan pemeliharaan 

karyawan. 

e. OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-

aktivitas koordinasi antara anggota-anggota tim dan antar kelompok-

kelompok kerja. 

f. OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk mendapatkan 

dan mempertahankan SDM handal dengan memberikan kesan bahwa 
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organisasi merupakan tempat bekerja yang lebih menarik. Ketujuh, 

OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. 

g. OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi 

terhadap perubahan-perubahan lingkungan bisnisnya. 

Terdapat lima dimensi OCB menurut Organ (2006) adalah sebagai 

berikut:  

a. Altruism 

Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang mengalami 

kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas 

dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain. Dimensi ini 

mengarah kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan 

kewajiban yang ditanggungnya. 

b. Conscientiousness 

Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang diharapkan 

perusahaan. Perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau 

tugas karyawan. Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke 

depan dari panggilan tugas. 

c. Sportmanship 

Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang 

ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatankeberatan. 

Seseorang yang mempunyai tingkatan yang tinggi dalam spotmanship 

akan meningkatkan iklim yang positif diantara karyawan, karyawan 
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akan lebih sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih menyenangkan. 

d. Courtessy 

Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari 

masalah- masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki dimensi ini 

adalah orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain. 

e. Civic Virtue 

Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada kehidupan 

organisasi (mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil 

inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur – 

prosedur organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi sumber-sumber 

yang dimiliki oleh organisasi). Dimensi ini mengarah pada tanggung 

jawab yang diberikan organisasi kepada seorang untuk meningkatkan 

kualitas bidang pekerjaan yang ditekuni. 

Menurut Luthans (2006) OCB memiliki banyak bentuk tetapi 

bentuk utamanya dapat disimpulkan sebagai berikut : altruisme 

(misalnya, membantu rekan kerja tidak sehat), kesungguhan (misalnya, 

lembur untuk menyelesaikan proyek), kepentingan umum (misalnya,rela 

mewakili perusahaan untuk program bersama), sikap positif (misalnya, 

iku menanggung kegaalan proyek tim yang mungkin akan berhasil 

dengan mengikuti nasihat anggota), dan sopan (misalnya, memahami dan 

berempetai walaupun saat dikritik). 
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Menurut Robbins dan Judge (2008)  perusahaan menginginkan 

karyawan yang bersedia melakukan tugas yang tidak tercantum dalam 

deskripsi pekerjaan mereka atau yang dikenal dengan Organizational 

Citizenship Behaviour. 

Kunci sukses pertumbuhan suatu organisasi adalah kemampuan 

organiasasi dalam merekrut, mengembangkan dan mempertahankan 

sumber daya manusianya. Dalam hal ini sumber daya manusia diharapkan 

tidak hanya memiliki skill dan kualitas yang baik namun juga memiliki 

perilaku OCB yang dimana akan membantu rekan kerja untuk 

menyelesaikan tugas. Untuk memunculkan OCB pada karyawan tentunya 

karyawan harus merasa puas terlebih dahulu. Aspek-aspek kepuasan kerja 

yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, pengakuan, supervisi, kerja sama yang 

baik dengan rekan kerja, serta kesempatan untuk berkembang, hal ini 

dikemukakan oleh Mathis and Jackson dalam Ratnaningsih (2013). 

Apabila karyawan sudah merasa senang, puas, dan nyaman dalam bekerja 

maka akan memuculkan perilaku OCB.  

2. Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan menyenangkan yang 

merupakan hasil dari persepsi individu dalam rangka menyelesaikan 

tugas atau memenuhi kebutuhannya untuk memperoleh nilai-nilai kerja 

yang penting bagi dirinya. Locke (1976) mendefinisikan bahwa kepuasan 

kerja sebagai suatu tingkat emosi yang positif dan menyenangkan 

individu. 
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Locke (1976) juga membedakan kepuasan kerja dari segi moral dan 

keterlibatan kerja. Ia mengkategorikan moral dan kepuasan kerja sebagai 

suatu emosi positif yang dilalui oleh karyawan. Kepuasan kerja 

merupakan orientasi individu yang berpengaruh terhadap peran dalam 

bekerja dan karakteristik dari pekerjaanya. Setiap orang yang bekerja 

mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. 

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap 

individu mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda, seperti yang 

didefinisikan oleh Kreitner dan Kinicki (2005) bahwa kepuasan kerja 

sebagai efektivitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek 

pekerjaan. Definisi ini mengandung pengertian bahwa kepuasan kerja 

bukanlah suatu konsep tunggal, sebaliknya seseorang dapat relatif puas 

dengan suatu aspek dari pekerjaannya dan tidak puas dengan salah satu 

atau beberapa aspek lainnya. 

Sejalan dengan Kreitner dan Kinicki (2005), Robbins dan Judge 

(2008) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu perasaan positif 

tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi. 

Luthans (2006) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah perasaan 

pekerja atau karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya, yaitu 

merasa senang atau tidak senang, sebagai hasil penilaian individu yang 

bersangkutan terhadap pekerjaannya. 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong 
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seorang karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun 

dengan kondisi dirinya. Tingkat kepuasan dipengaruhi oleh rentang yang 

luas dari variabel-variabel yang berhubungan dengan faktor-faktor 

individu, sosial dan organisasi. 

Menurut Sopiah (2008:172) dari pendapat beberapa ahli dapat 

disimpulkan bahwa dimensi dan indikator kepuasan kerja adalah:  

a. Promosi adalah tersedianya peluang-peluang untuk mencapai 

kemajuan dalam jabatan. Promosi meliputi kesempatan untuk 

promosi, promosi pada kemampuan.  

b. Gaji atau upah adalah jumlah gaji atau upah yang diterima dan 

kelayakan imbalan tersebut. Indikator gaji yaitu Adil dan dibayarkan 

dengan baik. 

c. Pekerjaan itu sendiri adalah tingkat dimana hingga tugas-tugas 

pekerjaan dianggap menarik dan memberikan peluang untuk belajar 

dan menerima tanggung jawab. Indikator dari pekerjaan itu sendiri 

meliputi Pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan menantang. 

d. Supervisi, secara umum supervisi dapat di artikan sebagai pengarah 

serta pengendalian kepada tingkat karyawan yang berada di bawahnya 

dalam suatu organisasi atau kelompok. Dalam supervisi ini, 

supervisor sebagai pelaksana fungsi supervisi untuk melakukan 

pembimbingan mengenai fungsi dan tugas karyawan serta 

mengevaluasi atau memberi pengendalian atas kinerja yang telah 

dilakukan karyawan. 
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Kepuasan kerja adalah suatu perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya, dimana ia akan merasa puas apabila ada kesesuaian antara 

kemampuan, keterampilan dan harapannya dengan pekerjaan yang ia 

hadapi. Kepuasan akan menghasilkan hasil yang semaksimal mungkin 

antara interaksi manusia dengan lingkungan kerjanya. Dengan demikian 

ia akan memberikan sumbangan yang optimal untuk mencapai tujuan 

perusahaan. 

Menurut Robbins (2015:53) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berkorelasi dengan Organizational Citizenship Behaviour (OCB). Mereka 

yang merasa rekan kerjanya membantu mereka lebih mungkin terlibat 

dalam perilaku yang membantu, sedangkan yang memiliki hubungan 

antagonistik dengan rekan kerjanya kurang mungkin untuk melakukan 

demikian. Individu dengan ciri-ciri kepribadian tertentu juga lebih puas 

dengan pekerjaan mereka, yang kemudian mengarahkan mereka untuk 

terlibat di lebih banyak Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 

Saat orang dalam suasana hati yang baik, mereka akan lebih mungkin 

untuk terlibat dalam Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 

Loyalitas yang tinggi terhadap organisasi didapat juga jika 

karyawan memiliki komitmen yang tinggi. 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). 
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3. Komitmen organisasi 

Perilaku manusia itu pada hakikatnya adalah berorientasi pada 

tujuan. Dengan kata lain bahwa perilaku seseorang itu pada umumnya 

dirangsang oleh keinginan untuk mencapai beberapa tujuan. Satuan dasar 

dari setiap perilaku adalah kegiatan. 

Allen dan Meyer (1990) mendefinisikan komitmen organisasi 

sebagai sebuah konsep yang memiliki tiga dimensi yaitu affective, 

normative, dan continuance commitment. Affective commitment adalah 

tingkat seberapa jauh seorang karyawan secara emosi terikat, mengenal, 

penialaian terhadap biaya yang terkait dengan meninggalkan organisasi. 

Normative commitment menunjukkan kepada tingkat seberapa jauh 

seseorang secara psikologis terikat untuk menjadi karyawan dari sebuah 

organisasi yang didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, affeksi, 

kehangatan, pemilikan, kebanggaan, kesenangan, kebahagiaan, dll. 

Mowday dalam Sopiah (2008) komitmen organisasional merupakan 

dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai 

kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi. 

Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan 

seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasi 

merupakan kegiatan keinginan anggota organisasi untuk tetap 

mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia 

berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. 
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Menurut Marthis dan Jackson (2008) mengenai komitmen 

organisasi adalah sejauh mana karyawan percaya dan menerima tujuan 

organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap dengan organisasi. Hal 

ini berhubungan dengan sejauh mana keterlibatan karyawan untuk 

berkontribusi pada organisasi tersebut. 

Berbagai penelitian terdahulu mengungkapkan bahwa karyawan 

yang relatif puas dengan pekerjaannya, maka mereka lebih berkomitmen 

terhadap organisasi. Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan mereka 

atau yang tidak berkomitmen terhadap organisasinya cenderung lebih 

menarik diri dari organisasi. Oleh karena itu, menurut Kreitner dan 

Kinicki (2007) komitmen organisasi mencerminkan sejauh mana seorang 

individu mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan terkait dengan 

tujuan-tujuannya. Ini merupakan sikap kerja yang penting, karena 

karyawan-karyawan yang berkomitmen diharapkan mampu menampilkan 

kemauan untuk bekerja keras guna mencapai tujuan organisasi tersebut. 

Berdasarkan uraian diatas bahwa komitmen organisasi adalah sikap 

karyawan yang tertarik dengan tujuan, nilai, dan sasaran organisasi yang 

ditunjukkan dengan adanya penerimaan individu atas nilai dan tujuan 

organisasi serta memiliki keinginan untuk berorganisasi sehingga 

membuat individu betah dan tetap ingin bertahan di organisasi tersebut 

demi tercapainya tujuan dan kelangsungan organisasi. 

Menurut Steers (1996) komitmen karyawan terhadap organisasi 

mempunyai tiga aspek yaitu:  
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a. Identifikasi 

Merupakan keyakinan dan penerimaan terhadap serangkaian nilai dan 

kesamaan nilai dan tujuan pribadi dengan nilai dan tujuan organisasi, 

penerimaan terhadap kebijakan organisasi serta adanya kebanggaan 

menjadi bagian dari organisasi. Aspek identifikasi ini dapat 

dikembangkan dengan memodifikasi tujuan organisasi, sehingga 

menvakup beberapa tujuan pribadi para karyawan ataupun dengan 

kata lain organisasi memasukkan pula kebutuhan dan keinginan 

karyawan dalam tujuan organisasinya sehingga akan membuahkan 

suasana saling mendukung diantara para karyawan dengan rela 

menyumbangkan sesuatu bagi tercapainya tujuan organisasi, karena 

karyawan menerima tujuan organisasi yang dipercayatelah disusun 

demi memenuhi kebutuhan pribadi mereka pula.  

b. Keterlibatan 

Keinginan kuat untuk berusaha demi kepentingan organisasi. Hal ini 

tercermin dari usaha karyawan untuk menerima dan melaksanakan 

setiap tugas dan kewajiban yang dibebankan kepadanya. Karyawan 

bukan hanya sekedar melaksanakan tugas-tugasnya melainkan selalu 

berusaha melebihi standar minimal yang ditentukan oleh organisasi. 

Karyawan akan terdorong pula untuk melakukan pekerjaan diluar 

tugas dan peran yang dimilikinya apabila bantuannya dibutuhkan oleh 

organisasi. Bekerja sama dengan pimpinan ataupun dengan sesama 

teman kerja. Salah satu cara yang dapat dipakai untuk memancing 
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keterlibatan karyawan adalah dengan memancing partisipasi mereka 

dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan, yang dapat 

menumbuhkan keyakinan pada karyawan bahwa apa yang telah 

diputuskan merupakan keputusan bersama.  

c. Loyalitas Karyawan 

Loyalitas memiliki makna kesediaan seorang untuk melanggengkan 

hubungannya dengan organisasi, kalau perlu dengan mengorbankan 

kepentingan pribadinya demi mencapai kesuksesan dan keberhasilan 

organisasi tersebut. Kesediaan karyawan untuk mempertahankan diri 

bekerja dalam organisasi adalah hal yang penting dalam menunjang 

komitmen karyawan terhadap organisasi dimana mereka bekerja. Hal 

ini dapat diupayakan bila karyawan merasakan adanya keamanan dan 

kepuasan didalam organisasi tempat ia bergabung untuk untuk 

bekerja. 

4. Gender 

Menurut Oakley (1972) gender berarti perbedaan atau jenis kelamin 

yang bukan biologis dan bukan kodrat Tuhan. Sedangkan menurut Caplan 

(1987) menegaskan bahwa gender merupakan perbedaan perilaku antara 

laki-laki dan perempuan selain dari struktur biologis, sebagian besar 

justru terbentuk melalui proses social dan cultural. 

Gender dalam ilmu sosial diartikan sebagai pola relasi lelaki dan 

perempuan yang didasarkan pada ciri sosial masing- masing (Zainuddin, 

2006:1). Hilary M. Lips mengartikan gender sebagai harapan-harapan 
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budaya terhadap laki-laki dan perempuan (cultural expectations for 

women and men). Linda L. Lindsey menganggap bahwa semua ketetapan 

masyarakat perihal penentuan seseorang sebagai laki-laki dan perempuan 

adalah termasuk bidang kajian gender (What a given society defines as 

masculine or feminim is a component of gender). H.T. Wilson 

mengartikan gender sebagai suatu dasar untuk menentukan perbedaan 

sumbangan laki-laki dan perempuan pada kebudayaan dan kehidupan 

kolektif yang sebagai akibatnya mereka menjadi laki-laki dan perempuan. 

Elaine Showalter menyebutkan bahwa gender lebih dari sekedar 

pembedaan laki-laki dan perempuan dilihat dari konstruksi sosial-budaya 

(Umar, 2010: 30). 

Konrad (2000) mengemukakan bahwa perilaku-perilaku kerja 

seperti menolong orang lain, bersahabat dan bekerja sama dengan orang 

lain lebih menonjol dilakukan oleh wanita dari pada pria. Lovel (1999) 

juga menemukan perbedaan yang cukup signifikan antara pria dan wanita 

dalam tingkatan OCB mereka, dimana perilaku menolong wanita lebih 

besar daripada pria. Beberapa penelitian juga menemukan bahwa wanita 

cenderung lebih mengutamakan pembentukan relasi (relational identities) 

dari pada pria (Gabriel dan Gardner, 1999) dan lebih menunjukkan 

perilaku menolong daripada pria (Bridges, 1989; George dkk., 1998). 

Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa ada perbedaan yang cukup 

mencolok antara pria dan wanita dalam perilaku menolong dan interaksi 

sosial di tempat mereka bekerja. 
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Lovell dkk. (1999) juga menemukan perbedaaan yang cukup 

signifikan antara pria dan wanita dalam tingkatan OCB mereka, dimana 

perilaku menolong wanita lebih besar daripada pria. Morrison (1994) juga 

membuktikan bahwa ada perbedaan persepsi terhadap OCB antara pria 

dan wanita, dimana wanita menganggap OCB merupakan bagian dari 

perilaku in-role mereka dibanding pria. Bukti-bukti tersebut 

menunjukkan bahwa wanita cenderung menginternalisasi harapan-

harapan kelompok, rasa kebersamaan dan aktivitas-aktivitas menolong 

sebagai bagian dari pekerjaan mereka (Diefendorff, dkk., 2002). 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi tingkat OCB 

diantaranya adalah faktor-faktor demografis seperti gender, usia, dan 

tingkat pendidikan. Pada penelitian-penelitian yang telah dilakukan 

sebelumnya, perbedaan gender, usia, dantingkat pendidikan memberikan 

dampak yang signifikan terhadap keterlibatan karyawan dalam 

melakukan OCB. Gender atau jenis kelamin merupakan sebuah variabel 

yang mengekspresikan kategori biologis dan seringkali dipertimbangkan 

menjadi penentu sebuah hubungan kausal di tempat kerja, karena adanya 

disparitas kekuatan yang membedakan manusia, sehingga mempunyai 

peranan penting dalam proses sosialisasi. 

Beauregard (2000) dalam Dewi (2016) mengemukakan bahwa 

perempuan diharapkan untuk melakukan OCB sebagai bagian rutin 

pekerjaan mereka, dan dihukum jika mereka tidak melakukannya. Laki-

laki justru tidak diharapkan untuk melakukan OCB dan dihargai jika 
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melakukannya. Farrell dan Finkelstein (2007) menyatakan wanita 

seringkali dianggap memiliki tingkat OCB yang lebih tinggi dari laki-laki 

berdasarkan komponen-komponen OCB. Wanita dianggap lebih rela 

membantu orang dan lebih murah hati dibandingkan dengan laki-laki. 

Selain itu, dari dimensi altruism, wanita memiliki perilaku menghindari 

konflik dan mempromosikan perdamaian, serta memiliki keinginan yang 

tinggi untuk membantu orang disekitarnya. 

5. Budaya Organisasi 

Faktor lain yang mempengaruhi OCB adalah budaya organisasi. Di 

dalam era yang semakin kompetitif, budaya organisasi berkembang sesuai 

perkembangan lingkungan (Wibowo, 2012). Budaya organisasi 

merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota 

organisasi itu atau sistem maka akan dihargai bersama oleh organisasi 

(Robbins, 2014). Karakteristik-karakteristik inilah yang akan 

membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Di sisi lain, 

budaya organisasi memiliki dampak yang kuat pada perilaku karyawan 

yang diikuti dengan efektivitas organisasi dan akan memudahkan manajer 

dalam memahami organisasi di mana mereka bekerja tidak hanya untuk 

perumusan kebijakan dan prosedur, tetapi untuk memahami perilaku 

manusia dan pemanfaatan sumber daya manusia mereka dengan cara 

yang terbaik (Khan, 2011). Oleh karena itu, tentunya perusahaan perlu 

membangun budaya organisasi yang kuat bersama dengan karyawan 
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karena faktor ini memiliki pengaruh akan munculnya perilaku positif di 

antara karyawan, salah satunya adalah perilaku yang menunjukkan OCB. 

Budaya organisasi juga disebut sebagai budaya perusahaan, Budaya 

organisasi menurut Sutrisno (2011:2) dapat didefinisikan sebagai 

perangkat system nilai-nilai, keyakinan-keyakinan, asumsi-asumsi, atau 

norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para 

anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan 

masalah-masalah organisasinya. Sutrisno (2011:2) mengatakan dalam 

budaya organisasi terjadi sosialisasi nilai-nilai dan menginternalisasi 

dalam diri parang anggota menjiwai orang per orang didalam organisasi. 

Dengan demikian, maka maksud budaya organisasi merupakan jiwa 

organisasi dan jiwa para anggota organisasi. Berkaitan dengan budaya 

organisasi, Purnamie (2014:55) mengungkapkan bahwa budaya 

organisasi mempunyai beberapa maksud yaitu: 

a. Suatu keteraturan perilaku yang tampak. 

b. Aturan-aturan. 

c. Perasaan atau iklim (suasana). 

Jadi dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 

merupakanseperangkat nilainilai dan norma-norma yang telah relatif lama 

berlaku serta dianut besama-sama oleh setiap anggota organisasi 

(karyawan) sebagai norma perilaku dalam bertindak dan menyelesaikan 

masalah-masalah organisasi (perusahaan). 



23 
 

 

 

Kenn dan Beech (2000:60) membagai budaya organnisasi 

perusahaan atas beberapa komponen pembentuk yaitu:  

a. Filosofi yang menjadi panduan penetapan kebijakan organisasi baik 

yang berkenaan dengan karyawan ataupun klien. 

b. Nilai-nilai dominan yang dipegang oleh organisasi. 

c. Norma-norma yang diterapkan dalam bekerja. 

d. Aturan main untuk berelasi dengan baik dalam organisasi yang harus 

dipelajari oleh anggota baru dapat diteima oleh organisasi. 

e. Tingkah laku khas tertentu dalam berinteraksi rutin 

Menurut Organ (2006) terdapat bukti-bukti kuat yang 

mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan suatu kondisi awal 

yang utama memicu terjadinya OCB. Sloat (1999) berpendapat bahwa 

karyawan cenderung melakukan tindakan yang melampaui tanggung 

jawab kerja mereka apabila mereka merasa puas akan pekerjaannya, 

menerima perlakuan yang sportif dan penuh perhatian dari para 

pengawas, percaya bahwa mereka diperlakukan adil oleh organisasi. 

Iklim organisasi dan budaya organisasi dapat menjadi penyebab kuat atas 

berkembangnya OCB dalam suatu organisasi. Di dalam iklim organisasi 

yang positif, karyawan merasa lebih ingin melakukan pekerjaannya 

melebihi apa yang telah disyaratkan dalam uraian pekerjaan, dan akan 

selalu mendukung tujuan organisasi jika mereka diperlakukan oleh para 

atasan dengan sportif dan dengan penuh kesadaran serta percaya bahwa 

mereka diperlakukan secara adil oleh perusahaannya. 
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B. Telaah Penelitian Sebelumnya 

Penelitian ini mengacu kepada penelitian terdahulu diantaranya 

penelitian yang dilakukan oleh Putra dan Dewi (2016) yang berjudul 

Pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap 

organizational citizenship behavior di LPD Desa Adat Kedonganan, 

menggunakan alat analisis Regresi Linear Berganda dengan hasil penelitian 

menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan, komitmen 

organisasional pada organizational citizenship behavior.  Artinya, apabila 

komitmen organisasional meningkat, maka organizational citizenship 

behavior karyawan akan mengalami peningkatan juga. Selain itu juga 

penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara kepuasan kerja pada organizational citizenship behavior. 

Artinya, apabila kepuasan kerja meningkat, maka organizational citizenship 

behavior karyawan akan mengalami peningkatan juga. 

Prabandewi dan Indrawati (2016) melakukan penelitian yang berjudul 

Pengaruh kepuasan kerja, komitmen organisasi dan gender terhadap 

organizational citizenship behavior di PT. BPR pedungan, menggunakan 

alat analisis Regresi Linear Berganda yaitu dengan hasil kepuasan kerja 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenshop 

behavior di PT. BPR Pedungan. Bahwa semakin baik kepuasan kerja maka 

organizational citizenship behavior akan semakin baik, dan sebaliknya 

semakin buruk kepuasan kerja maka akan berdampak pada penurunan 

organizational citizenship behavior. Sedangkan, komitmen organisasi secara 
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parsial berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenshop behavior 

di PT. BPR Pedungan. Bahwa semakin baik komitmen organisasi maka 

organizational citizenship behavior akan semakin baik, dan sebaliknya 

semakin buruk komitmen organisasi maka akan berdampak pada penurunan 

organizational citizenship behavior. Lebih lanjut lagi, penelitian ini 

menunjukkan bahwa gender secara parsial berpengaruh terhadap 

organizational citizenshop behavior di PT. BPR Pedungan. Pengaruh gender 

terhadap organizational citizenship behavior (terdapat perbedaan 

organizational citizenship behavior berdasarkan gender). 

Penelitian yang dilakukan oleh Wijaya dan Sutanto (2014) yang 

berjudul pengaruh Pengaruh komitmen organisasional dan kepuasan kerja 

karyawan terhadap organizational citizenship behavior (OCB) di PT. XYZ 

Surabaya. Alat analisis yang digunakan dalam penilitian ini menggunakan 

Regresi Linear Berganda dengan hasil terdapat komitmen organisasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior. Ketika komitmen organisasional semakin tinggi atau baik maka 

organizational citizenship behavior semakin tinggi. Sedangkan, kepuasan 

kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. Bahwa saemakin tinggi kepuasan kerja maka semakin 

tinggi pula organizational citizenship behavior. Lebih lanjut lagi, Komitmen 

organisasional dan kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior secara simultan. 
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Ketika Komitmen organisasional dan kepuasan kerja karyawan semakin 

tinggi maka akan semakin tinggi pula organizational citizenship behaviour. 

Penelitian Oemar (2013) dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi, 

Kemampuan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational 

Citizenhsip Behaviour (OCB) Pegawai pada BAPPEDA Kota Pekanbaru. 

Alat analisis yang digunakan dalam penilitian ini menggunakan Regresi 

Linear Berganda dengan hasil terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara budaya organisasi pada organizational citizenship behavior. Ini 

memberi arti bahwa apabila budaya organisasi berjalan sangat baik atau 

meningkat maka organizational citizenship behaviour (OCB) pegawai di 

lingkungan BAPPEDA Kota Pekanbaru juga mengalami kecenderungan 

peningkatan. Sedangkan, komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan pada organizational citizenship behaviour. Ini memberi arti 

bahwa apabila komitmen organisasi meningkat maka organizational 

citizenship behaviour (OCB) pegawai di lingkungan Bappeda Kota 

Pekanbaru mengalami kecenderungan peningkatan pula. 

Penelitian yang dilakukan oleh Otmo (2013) dengan judul pengaruh 

karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja terhadap organizational 

citizenship behaviour (OCB) pada karyawan PT. Menara Agung. Alat 

analisis yang digunakan dalam penilitian ini menggunakan Regresi Linear 

Berganda dengan hasil terdapat kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Ini memberi 
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arti bahwa kepuasan kerja yang rendah karyawan tidak akan mempunyai 

organizational citizenship behavior dalam dirinya. 

Darmawati, dkk (2013) melakukan penelitian mengenai pengaruh 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap organizational citizenship 

behavior. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian tersebut yaitu 

Regresi Linear Berganda  dengan hasil penelitian terdapat pengaruh positif 

dan signifikan kepuasan kerja terhadap variabel OCB. Artinya, semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan FISE UNY 

mempengaruhi tingkat OCB karyawan. Sedangkan, komitmen organisasi 

ternyata tidak signifikan sehingga tidak mempengaruhi OCB di FISE UNY. 

Soegandhi,dkk (2013) melakukan penelitian Pengaruh  kepuasan kerja 

dan loyalitas kerja terhadap organizational citizenship behavior pada 

karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim. Penelitian tersebut menggunakan 

alat analisis Regresi Linear Berganda. Hasil penelitian ini kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim. Yang berarti kepuasan 

kerja adalah salah satu faktor yang mempengaruhi munculnya sikap 

organizational citizenship behavior. Sedangkan, loyalitas karyawan  

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim, walaupun secara pengaruh 

lebih lemah dari kepuasan kerja. Yang berarti hasil hipotesa awal terbukti, 

loyalitas kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi timbulnya 

perilaku organizational citizenship behavior. 
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C. Perumusan Hipotesis 

1. Kepuasan kerja, komitmen organisasi, gender, dan budaya Organisasi 

berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behaviour. 

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap 

individu mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda, kepuasan kerja 

sebagai efektivitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek 

pekerjaan.dimana ia akan merasa puas apabila ada kesesuaian antara 

kemampuan, keterampilan dan harapannya dengan pekerjaan yang ia 

hadapi. Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan 

seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasi 

merupakan kegiatan keinginan anggota organisasi untuk tetap 

mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia 

berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. 

Gender merupakan pola relasi lelaki dan perempuan yang 

didasarkan pada ciri sosial masing- masing, seperti perilaku-perilaku 

kerja seperti menolong orang lain, bersahabat dan bekerja sama dengan 

orang lain lebih menonjol dilakukan oleh wanita dari pada pria Dan juga 

menemukan perbedaan yang cukup signifikan antara pria dan wanita 

dalam tingkatan OCB mereka, dimana perilaku menolong wanita lebih 

besar daripada pria. 

Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai-nilai dan norma-

norma yang telah relatif lama berlaku serta dianut besama-sama oleh 
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setiap anggota organisasi (karyawan) sebagai norma perilaku dalam 

bertindak dan menyelesaikan masalah-masalah organisasi (perusahaan). 

Kunci sukses pertumbuhan suatu organisasi adalah kemampuan 

organiasasi dalam merekrut, mengembangkan dan mempertahankan 

sumber daya manusianya. Dalam hal ini sumber daya manusia diharapkan 

tidak hanya memiliki skill dan kualitas yang baik namun juga memiliki 

perilaku OCB yang dimana akan membantu rekan kerja untuk 

menyelesaikan tugas. Untuk memunculkan OCB pada karyawan tentunya 

karyawan harus merasa puas terlebih dahulu. 

Penelitian yang dilakukan oleh Darmawati,dkk (2013) menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja terhadap OCB. 

Namun komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB. Penelitian 

yang dilakukan oleh Rini, dkk., (2013) menunjukkan hasil terdapat 

pengaruh positif antara kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan budaya 

organisasi terhadap OCB. 

H1. Kepuasan kerja, komitmen organisasi, gender, dan budaya 

organisasi diduga berpengaruh secara simultan terhadap 

organizational citizenship behaviour. 

 

2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behaviour 

Kepuasan kerja mendorong munculnya OCB karena karyawan yang 

puas memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk berbicara positif 

tentang organisasi, membantu individu lain, dan melakukan kinerja yang 

melampaui perkiraan normal.Karyawan yang puas mungkin lebih patuh 

pada panggilan tugas karena ingin mengulang pengalaman-pengalaman 
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positif yang pernah dirasakan.Perilaku kewarganegaraan ini termasuk 

tindakan dari karyawan yang melebihi peran mereka untuk organisasi 

atau yang dikenal dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Putra dan Dewi (2016) menemukan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap OCB. Hasil ini didukung oleh penelitian 

Wijaya dan Sutanto (2014) serta Soegandhi, dkk., (2013). Kepuasan kerja 

yang tinggi mampu meningkatkan OCB pegawai. Hal ini berbeda dengan 

penelitian yang dilakukan Otmo (2013) bahwa kepuasan kerja tidak 

berpengaruh terhadap OCB. 

H2. Kepuasan kerja diduga berpengaruh  terhadap organizational 

citizenship behaviour 

 

3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational citizenship 

behaviour 

Organizational Citizenship Behavior dapat timbul dari berbagai 

faktor dalam organisasi, di antaranya karena adanya kepuasan kerja dari 

karyawan dan komitmen organisasi yang tinggi (Robbin dan Judge, 

2007). Komitmen organisasi merupakan persepsi tentang kebijakan, 

praktik-praktik dan prosedur -prosedur organisasional yang dirasakan dan 

diterima oleh individu-individu dalam organisasi. Individu-individu 

menganggap atribut-atribut organisasional sebagai pengakuan terhadap 

keberadaan mereka. Penilaian atribut-atribut organisasional pada level 

individu disebut sebagai komitmen psikologikal (psychological 

comitmen). Reichers dan Schneider (2005) menyebutkan bahwa ketika 

penilaian ini dirasakan dan diterima oleh sebagian besar orang dalam 
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tempat kerja, hal ini disebut sebagai komitmen organisasional 

(organizational comitment). Chockalingan,dkk(2008) juga mengatakan 

bahwa ada karyawan yang memiliki komitmen terhadap perusahaan, 

maka karyawan tersebut merasa memiliki kepuasan dalam bekerja dan 

rela berbuat untuk kemajuan perusahaannya tersebut (Rini dkk., 2013). 

Penelitian yang dilakukan oleh Putra dan Dewi (2016) menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh positif antara komitmen organisasi terhadap 

OCB. Penelitian yang dilakukan oleh Wijaya dan Sutanto (2014) serta 

Rini, dkk (2013) mendukung hasil penelitian Putra dan Dewi (2016). 

Komitmen yang tinggi mampu meningkatkan OCB pegawai. Namun, 

penelitian yang dilakukan oleh Darmawati, dkk (2013) justru tidak 

menemukan pengaruh antara komitmen organisasi terhadap OCB. 

H3. Komitmen organisasi diduga berpengaruh  terhadap organizational 

citizenship behaviour 

 
4. Pengaruh gender terhadap organizational citizenship behaviour 

Gender membedakan individu dengan jenis kelamin laki-laki dan 

perempuan. Gender merupakan perbedaan dan fungsi peran sosial yang 

dikonstruksikan oleh masyarakat, serta tanggung jawab laki-laki dan 

perempuan,sehingga gender belum tentu sama di tempat yang berbeda 

dan dapat berubah dari waktu ke waktu. 

Penelitian yang dikemukakan Prabandewi dan Indrawati (2016) 

menemukan adanya pengaruh gender terhadap OCB, sama halnya dengan 

Susanti dan Wimbarti (2012) mengemukakan bahwa OCB yang dimiliki 

laki-laki lebih tinggi daripada perempuan, sehingga mempengaruhinya 
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untuk berbagi explicit knowledge. Namun hal tersebut berbeda dengan 

Beauregard (2000) dan Konrad, dkk (2000) yang menemukan bahwa 

perempuan memiliki OCB yang lebih tinggi dalam (Prabandewi, 2016). 

H4. Gender diduga berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behaviour.  

 

5. Pengaruh budaya organisasi terhadap organizational citizenship 

behaviour 

Budaya organisasional merupakan suatu sistem dari kepercayaan-

kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang dalam organisasi dan 

mengarahkan perilaku anggotanya. Dalam bisnis, sistem-sistem ini sering 

dianggap sebagai corporate culture. Tidak ada dua pribadi yang sama, 

tidak ada budaya organisasi yang identik. Para ahli dan konsultan 

mempercayai bahwa perbedaan budaya memiliki pengaruh yang besar 

pada kinerja organisasional dan kualitas kehidupan kerja yang dialami 

oleh anggota organisasi (Schemerhorn, et. all, 2004). 

George dan Jones (1999) menemukan bahwa budaya organisasi 

dapat meningkatkan perilaku Organizational Citizenship Behaviour 

karyawan.Semakin baik budaya organisasi maka akan semakin tinggi 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) karyawan. Hal ini juga 

didukung dengan hasil Appelbaum dalam (Titisari, 2014:45) yang 

menyatakan bahwa budaya organisasi antara lain orientasi pada proses 

dan hasil, orientasi karyawan dan pekerjaan, profesionalisme, 

systemmanajemen terbuka dan tertutup, evaluasi dan normatif. Hal ini 

juga sejalan dengan penelitian Jagannath (2012) yang menyatakan bahwa 
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budaya organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB). 

Penelitian yang dikemukakan Prabandewi dan Indrawati (2016) 

menemukan adanya pengaruh gender terhadap OCB, sama halnya dengan 

Susanti dan Wimbarti (2012) mengemukakan bahwa OCB yang dimiliki 

laki-laki lebih tinggi daripada perempuan, sehingga mempengaruhinya 

untuk berbagi explicit knowledge. Namun hal tersebut berbeda dengan 

Beauregard (2000) dan Konrad, dkk (2000) yang menemukan bahwa 

perempuan memiliki OCB yang lebih tinggi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Oemar (2013) menemukan pengaruh 

positif budaya organisasi terhadap OCB. Penelitian Suparjo (2013) serta 

Rini, dkk (2013) juga mendukung hasil penelitian tersebut.  Penelitian 

Khan dan Rashid (2012) tidak mendukung hasil penelitian yang lainnya, 

penelitian ini menemukan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh 

terhadap OCB. 

H5. Budaya organisasi diduga berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behaviour. 

 
D. Model Penelitian 

Kunci sukses pertumbuhan suatu organisasi sangat tergantung dari 

sumber daya manusia yang dipekerjakan. Sehingga konsep penelitian ini 

mengacu pada kontribusi individual yang dilakukan karyawan dalam 

melakukan pekerjaan.  Oleh karena itu sumber daya manusia diharapkan 

tidak hanya memiliki skill dan kualitas yang baik namun juga memiliki 

perilaku OCB yang dimana akan membantu rekan kerja untuk 
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menyelesaikan tugas. Perilaku OCB terbentuk dikarenakan adanya kepuasan 

kerja, komitmen organisasi, gender, dan budaya organisasi yang mampu 

diberikan perusahaan pada karyawan.  Hubungan antar variabel dapat 

digambarkan pada model kerangka pikir dibawah ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Model Penelitian 

Keterangan: 

  : Hubungan Variabel X dan Y Secara Parsial 
  : Hubungan Variabel X dan Y Secara Simultan 
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BAB III 

METODA PENELITIAN 

A. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 

2017:80). Populasi juga bisa diartikan keseluruhan objek dan subyek 

sesuai keinginan peneliti yang akan diteliti. Populasi penelitian ini adalah 

seluruh karyawan BMT Kharisma di Kota Magelang, yang berjumlah 67 

karyawan. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi (Sugiyono, 2017:81). Menurut Sekaran (2006:123) ukuran 

sampel lebih dari 30 kurang dari 500 adalah tepat untuk kebanyakan. 

Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 67, akan tetapi 

kuesioner yang dapat diolah sejumlah 55. Pengambilan sampel dalam 

penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik accidental 

sampling, yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, siapa 

saja yang secara kebetulan atau accidental bertemu dengan peneliti dapat 

digunakan sebagai sampel. 

 



36 
 

 

 

B. Metode Pengumpulan Data 

1. Jenis dan Sumber Data 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian data kuantitatif 

yang bertujuan menjelaskan bentuk pengaruh antar variabel. Penelitian 

menggunakan data primer. Data yang langsung diambil dari sumber asli 

tanpa adanya perantara yang didapat langsung dari responden.  

2. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara 

membagikan kuesioner langsung kepada karyawan yang menjadi sampel 

dalam penelitian ini. Responden diminta menjawab pertanyaan kuesioner 

tertutup dengan memilih satu jawaban dari jawaban yang telah disediakan 

pada setiap pertanyaan. 

C. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

1. Definisi Operasional 

a. Organizational Citizenship Behaviour (Variabel Dependen) 

Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku karyawan 

yang secara formal tidak disyaratkan oleh organisasi karena lebih 

didasarkan pada inisiatif individu yang bersangkutan, tidak secara 

langsung berkaitan dengan sistem reward perusahaan, namun 

demikian keberadaannya cukup efektif untuk meningkatkan 

fungsional organisasi dalam mencapai tujuannya. 
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Indikator yang digunakan untuk mengukur Organizational 

Citizenship Behavior antara lain: 

1) Sifat Menolong 

2) Sikap Sportif 

3) Kesetiaan atau Loyalitas 

4) Inisiatif Individu 

b. Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan 

dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, 

kedisplinan dan prestasi kerja. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan antara lain: 

1) Kemampuan 

2) Kejujuran 

3) Kreativitas 

4) Kepemimpinan 

5) Tingkat gaji 

c. Komitmen organisasi 

Komitmen organisasi   merupakan tingkat sejauh apa seorang 

karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-

tujuannya, serta berniat mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi tersebut. 
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Indikator yang digunakan untuk mengukur Komitmen organisasi 

antara lain: 

1) ikatan emosional 

2) pekerjaan baru 

3) kesadaran berkomitmen 

d. Gender 

Gender merupakan suatu konsep untuk mengidentifikasi 

kebijakan berbasis gender  yang dilihat dari sikap dan perilaku. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur gender adalah persepsi 

responden terhadap persamaan kebijakan terkait perbedaan jenis 

kelamin tersebut: 

1) Akses terhadap setiap jabatan 

2) Partisipisi dalam menperoleh tunjangan yang sama  

3) Kontrol dalam pembuatan keputusan 

4) Manfaat dari setiap keputusan 

e. Budaya organisasi 

Budaya organisasional merupakan suatu sistem dari kepercayaan-

kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang dalam organisasi dan 

mengarahkan perilaku anggotanya.Dalam bisnis, sistem-sistem ini 

sering dianggap sebagai corporate culture. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur budaya organisasi 

antara lain: 

1) Ketanggapan 



39 
 

 

 

2) Dorongan 

3) Kepemimpinan 

4) Keramahan 

2. Pengukuran Variabel 

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini untuk 

menyatakan tanggapan dari responden terhadap setiap pertanyaan yang 

diberikan adalah dengan menggunakan Skala Likert. Jawaban setiap item 

instrumen yang menggunakan skala Likert mempunyai gradasi dari 

sangat positif sampai negatif yang dapat berupa kata-kata antara lain: 

a. Sangat setuju (SS)  : Skor 5 

b. Setuju(S)   : Skor 4 

c. Netral (N)   : Skor 3 

d. Tidak setuju (TS)  : Skor 2 

e. Sangat tidak setuju (STS) : Skor 1 

D. Metode Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

oleh kuesioner tersebut. Jadi validitas ingin mengukur apakah 

pertanyaan dalam kuesioner yang sudah kita buat betul-betul dapat 

mengukur apa yang hendak kita ukur (Ghozali, 2016). 
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Untuk melakukan uji validitas instrument penelitian digunakan 

teknik Pearson Correlation yaitu dengan cara mengkorelasikan skor 

tiap item dengan skor totalnya. Jika korelasi antar skor masing-

masing butir pertanyaan dengan total skor mempunyai tingkat 

signifikan < 0,05, maka butir pertanyaan tersebut dinyatakan valid 

dan sebaliknya (Ghozali, 2011:50). 

Kriteria pengambilan keputusan untuk menentukan valid atau 

tidaknya suatu data: 

1) Jika rhitung > rtabel, maka data dinyatakan valid. 

2) Jika rhitung < rtabel, maka data dinyatakan tidak valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. 

Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban dari 

seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu 

ke waktu. Jawaban responden terhadap pertanyaan ini dikatakan 

reliabel jika masing-masing pertanyaan dijawab secara konsisten atau 

jawaban tidak boleh acak oleh karena masing-masing pertanyaan 

hendak mengukur hal yang sama. 

Jika jawaban terhadap indikator ini acak, maka dapat dikatakan 

bahwa tidak reliabel. Untuk menguji tingkat reliabilitas konstruk 

dalam penelitian ini digunakan teknik uji statistik Cronbach Alpha 
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(α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan 

nilai Cronbach Alpha diatas 0,70 (Ghozali, 2016). 

1) Apabila hasil nilai Cronbach Alpha > taraf signifikansi 70% atau 

0,70 maka kuesioner terrsebut reliable.  

2) Apabila hasil nilai Cronbach Alpha < taraf signifikansi 70% atau 

0,70 maka kuesioner  tersebut tidak reliable. 
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E. Pengujian Hipotesis 

1. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi 

linear berganda (multiple regression). Menurut Umi Narimawati (2008:5) 

Analisis Regresi Linier Berganda yaitu Suatu analisis asosiasi yang 

digunakan secara bersamaan untuk meneliti pengaruh dua atau lebih 

variabel bebas terhadap satu variabel tergantung dengan skala interval. 

Sedangkan menurut Sugiyono (2012:277) Regresi Linier Berganda 

digunakan oleh peneliti bila penelitian bermaksud meramalkan 

bagaimana keadaan (naik turunnya) variable dependen, bila dua variable 

independen sebagai factor predictor dimanipulasi (naik turunnya nilai). 

Dalam penelitian ini, analisis regresi linear berganda digunakan 

untuk menganalisis pengaruh antara  variabel independen (pelatihan 

kerja, pemberian insentif dan profesionalisme kerja) terhadap variabel 

dependen yaitu kinerja karyawan. Rumus matematis dari regresi linear 

berganda yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + e 

Keterangan : 

Y    = Variabel dependen(OCB) 

a    = Nilai Y apabila X= 0 (Nilai konstanta) 

β1, β2, β3, β4, β5  = Koefisien regresi  

X1   = Variabel independent (Kepuasan Kerja) 

X2   = Variabel independent (Komitmen Organisasi) 
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X3   = Variabel independent (Gender) 

X4   = Variabel independent (Budaya Organisai) 

e   = Error 

2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa 

jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Nilai koefisien determinasi antara nol (0) dan satu (1). Nilai R2 yang kecil 

berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu (1) berarti 

variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 

Dalam kenyataan nilai adjusted R2 dapat bernilai negative, 

walaupun yang dikehendaki harus bernilai positif. Jika dalam uji empiris 

didapat nilai adjusted R2 negatif, maka nilai adjusted R2 dianggap bernilai 

nol (0). Secara matematis jika nilai R2 = 1, maka adjusted R2 = R2 = 1 jika 

nilai R2 = 0, maka adjusted R2 = (1 – k)/(n – k). Jika k > 1, maka adjusted 

R2 akan bernilai negatif. (Ghozali, 2016) 

3. Uji F (Goodness of fit test) 

Selain perlu menguji koefisien regresi secarea individual signifikan, 

perlu juga untuk diuji secara keseluruhan koefisien regresi. 

R2/ K-1 

   F =  
1-R2/ (n – k ) 
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F

α =5%
Ho ditolak

F tabel

Ho diterima

R2 = Koefisien Determinasi. 

n  = Jumlah Data. 

k  = Jumlah Variabel. 

Kriteria pengujian hipotesis secara simultan atau uji F: 

a. Level of significance 0,05 

b. Derajat kebebasan df= n-k 

c. Uji satu sisi 

Pengujian hipotesis: 

Ho : b1=b2=b3=0, tidak ada pengaruh antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara simultan. 

Ho : b1≠b2≠b3≠0, ada pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel 

terikat secara simultan 

a. Jika F hitung ≥ F tabel, yang berati variabel independen secara 

keseluruhan mempunyai pengaruh yang nyata terhadap variabel 

dependen. 

b. Jika F hitung ≤ F tabel, yang berarti variabel independen secara 

keseluruhan tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 

Kurva Normal Uji F 
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4. Analisis Parsial (Uji t) 

Uji t adalah pengujian secara statsitik untuk mengetahui apakah 

variabel independen secara individual mempunyai pengaruh terhadap 

variabel dependen. Rumus Uji t adalah sebagai berikut: 

  

t test  =  

 SE () 

      : Koefisien regresi variabel independen I 

SE (β)  : Standar error variabel independen I 

Hipotesis uji t adalah sebagai berikut: 

Ho : β1=0 tidak ada pengaruh variabel antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara individual. 

Ho : β1≠0 ada pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat 

secara individual 

Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut: 

a. Level of significance 0,05 

b. Derajat keabsahan df : n-(k+1) 

c. Uji dua sisi 

Kesimpulan pengujian: 

a. Apabila t hitung ≥ t tabel atau t hitung ≤ -t tabel, maka Ho ditolak, 

berarti ada pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 

b. Apabila t hitung < t tabel atau t hitung > -t tabel, maka Ho diterima, 

berarti tidak ada pengaruh variabel bebas dengan variabel terikat 

secara individual. 
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 Ho diterima 

 

Ho ditolak 

 

Ho ditolak 

-t tabel t tabel 

Gambar 3.2 

Kurva Normal Uji t 
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BAB V 

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, gender dan budaya organisasi terhadap organizational 

citizenship behaviour karyawan secara simultan dan parsial pada BMT 

Kharisma di Kota Magelang. Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan 

dalam penelitian ini, diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil uji F dapat diketahui bahwa nilai uji Fhitung>Ftabel yang 

telah ditentukan. Hal ini dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, gender, budaya organisasi berpengaruh secara 

simultan pada organizational citizenship behaviour pada karyawan BMT 

Kharisma di Kota Magelang. Maka faktor tersebut akan meningkatkan 

perilaku OCB diri karyawan. 

2. Berdasarkan hipotesis kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCB pada pegawai BMT Kharisma di Kota Magelang. 

3. Berdasarkan hipotesis komitmen organisasi berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap OCB pada pegawai BMT Kharisma di Kota 

Magelang. 

4. Berdasarkan hipotesis gender berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB pada pegawai BMT Kharisma di Kota Magelang. 

5. Berdasarkan hipotesis budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB pada pegawai BMT Kharisma di Kota 

Magelang. 
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B. Saran 

Bagi Institusi BMT Kharisma 

Berdasarkan hasil penelitian multiple regresi yang telah dilakukan, 

kepuasan kerja mempunyai pengaruh perilaku terhadap Organizational 

citizhenship behaviour, dengan mendorong munculnya OCB di perusahaan 

BMT Kharisma bisa memungkinkan karyawan untuk berbicara positif 

tentang organisasi dan melakukan kinerja yang melampaui perkiraan 

normal, variabel komitmen organisasi juga memiliki pengaruh terhadap 

OCB. 

Hal ini dikarenakan komitmen organisasi merupakan tingkat kesetiaan 

seorang karyawan dalam mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi, variabel gender juga memiliki pengaruh terhadap OCB, 

perbedaan laki-laki dan perempuan dilihat dari sikap dan perilaku, didalam 

perusahaan BMT Kharisma perbedaan tidak menghambat akses untuk saling 

berpatisipasi, variabel budaya organisasi juga mmemiliki pengaruh terhadap 

OCB. hal ini karena budaya organisasi yang berkembang dalam organisasi 

akan mengarahkan perilaku anggotanya untuk menjadi lebih baik. 
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