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R I N GKAS A N 

 

  

 

Penelitian ini membahas tentang dampak kepuasan kerja terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) baik secara langsung maupun melalui 

komitmen organisasional. Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis apakah 

kepuasan kerja dapat mempengaruhi OCB melalui komitmen organisasional. Obyek 

dan responden pada penelitian ini adalah dosen perguruan tinggi swasta di wilayah 

Jakarta Barat. Pengambilan data dengan menggunakan questioner dan wawancara 

langsung dengan responden yang dipilih secara random.  Desain penelitian adalah 

kausalitas dengan metode pengolahan data menggunakan analisis jalur (path 

analysis).  Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi 

komitmen organisasional dan organizational citizenship behavior (OCB) dosen, 

sedangkan komitmen organisasional secara langsung mempengaruhi organizational 

citizenship behavior (OCB). Namun pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) lebih besar dibandingkan pengaruh 

kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB)  melalui 

komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa seorang dosen akan tetap 

mempunyai dedikasi yang lebih besar terhadap pekerjaannya atau profesinya dan 

tetap bertanggung jawab serta peduli kepada organisasinya meskipun tanpa adanya 

keterkaitan/ikatan yang tetap pada organisasi tempatnya bekerja. 

 

Keywords : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional, Organizational Citizenship 

Behavior (OCB)   

 

 

 

 

 

 

 

 



BAB 1.  PENDAHULUAN 

 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Pada era globalisasi saat ini, persaingan antar perusahaan semakin ketat, 

perusahaan tidak hanya dihadapkan pada persaingan di dalam negeri, tetapi juga 

persaingan dengan perusahaan luar negeri. Upaya dalam menghadapi situasi dan 

kondisi persaingan tersebut, perusahaan harus dapat menentukan strategi dan 

kebijakan perusahaan, khususnya dalam pengelolaan sumberdaya manusia 

(SDM). Pengelolaan SDM saat ini merupakan suatu keharusan dan bukan lagi 

merupakan suatu pilihan apabila perusahaan ingin berkembang.  

Sumber Daya Manusia mempunyai peranan yang sangat penting dalam 

suatu organisasi, dimana keberhasilan suatu organisasi sangat tergantung pada 

kualitas dan kemampuan sumber daya manusia yang ada didalam organisasi 

tersebut. Tanpa didukung sumber daya manusia yang baik organisasi akan 

menghadapi kesulitan untuk mencapai tujuan organisasi. Suatu organisasi 

seharusnya memandang manusia tidak lagi sebagai beban bagi organisasi 

melainkan merupakan suatu yang perlu dikembangkan. Organisasi yang ingin 

berhasil dan sukses membutuhkan karyawan mempunyai komitmen terhadap 

pekerjaannya.  

Karyawan yang memiliki sikap suka menolong, mematuhi peraturan dan 

mengerjakan semua tugas-tugas dan lainnya merupakan prilaku yang 

mencerminkan adanya komitmen terhadap  organisasi.Mereka bersedia 

melakukan tugas pekerjaan melebihi yang biasa mereka lakukan atau bersedia 

bekerja melebihi harapan organisasi, prilaku ini menurut  Krietner dan Kinicki 

(2014) adalah prilaku organizational citizenship behavior (OCB). Perilaku lain 

yang termasuk kelompok OCB adalah membantu rekan kerja, sukarela melakukan 

kegiatan ekstra di tempat kerja, menghindari konflik dengan rekan kerja, 

melindungi properti organisasi, menghargai peraturan yang berlaku di organisasi, 

toleransi pada situasi yang kurang ideal/menyenangkan di tempat kerja, memberi 
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saran-saran yang membangun di tempat kerja, serta tidak membuang-buang waktu 

di tempat kerja (Robbins, 2016).  

  Banyak faktor yang dapat membentuk OCB, menurut Robbins (2011) 

salah satunya yang terpenting dapat membentuk OCB adalah kepuasan kerja, 

pernyataan tersebut sangat wajar karena seorang karyawan yang puas akan  akan 

berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimiliki untuk 

memberikan yang terbaiknya kepada organisasi tempat ia bekerja. Seorang 

pekerja yang masuk dan bergabung dalam suatu organisasi / institusi / perusahaan 

mempunyai seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu 

yang menyatu dan membentuk suatu harapan yang diharapkan dapat dipenuhi di 

tempat bekerja. Secara teoritis kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang 

sangat penting bagi individu dalam bekerja untuk mendapatkan hasil yang 

optimal.  Karyawan yang puas akan memiliki kesediaan untuk melakukan hal 

lebih diluar tanggung jawab formalnya.  

 Pendidikan merupakan ujung tombak kemajuan suatu bangsa karena 

pendidikan yang berkualitas akan menghasilkan sumber daya manusia yang 

berkualitas pula. Dunia pendidikan khususnya pendidikan tinggi diharapkan untuk 

menghasilkan tenaga-tenaga terpilih yang menjadi dinamisator pembangunan, 

keberhasilan penyelenggaraan pendidikan, khususnya pendidikan tinggi, sangat 

ditentukan oleh kinerja dosen karena dosen berperan sentral dalam 

mentransformasikan, mengembangkan dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan, 

teknologi dan seni melalui pendidikan,  penelitian dan pengabdian masyarakat 

sesuai dengan Tri Perguruan Tinggi. Dosen wajib dan memanfaatkan kemampuan 

profesionalnya, sehingga dapat meningkatkan  kinerja dalam melaksanakan tugas 

fungsionalnya, karena pendidikan masa datang menuntut keterampilan profesi 

pendidikan yang berkualitas tinggi. Dosen yang profesional harus memenuhi  

beberapa kriteria, yaitu : 1) mempunyai komitmen terhadap mahasiswa dan proses 

belajarnya, 2) menguasai secara mendalam materi kuliah yang diajarkannya serta 

cara mengajarnya kepada  mahasiswa, 3) bertanggung jawab dan memantau hasil 

belajar mahasiswa melalui berbagai cara  evaluasi, 4) mampu berfikir sistematis 
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tentang apa yang dilakukannya dan bel ajar dari pengalamannya,  5) bagian dari 

masyarakat ilmiah dalam lingkungan profesinya. 

Arief (2013)  menyatakan bahwa ada beberapa  kelemahan dosen 

perguruan tinggi yang ada di Indonesia antara lain : Pertama adalah kualifikasi 

akademik dan latar belakang pendidikan yang kurang  sesuai dengan bidang tugas 

serta kuantitas yang memadai.Kedua, lanjutnya, sejumlah dosen tidak memiliki 

bakat, minat, panggilan jiwa, dan idealisme yang seharusnya. Ketiga, kurangnya 

komitmen para dosen untuk meningkatkan mutu pendidikan, keimanan, 

ketakwaan, dan akhlak mulia. Keempat, kompetensi yang diperlukan tidak sesuai 

dengan ketentuan yang berlaku. Kelima kurangnya tanggung jawab atas 

pelaksanaan tugas sebagai dosen. Keenam adalah kurangnya  memperoleh 

penghasilan yang layak sesuai dengan kewajaran. Ketujuh, kurangnya  

kesempatan untuk mengembangkan ilmu secara berkelanjutan dimana ketiadaan 

biaya sering menjadi alasan dosen untuk tidak melanjutkan pendidikan meski saat 

ini banyak kesempatan yang diberikan baik oleh pemerintah maupun organisasi 

untuk melanjutkan pendidikan bagi dosen. Kedelapan, kurangnya memperoleh 

perlindungan dalam melaksanakan tugas, termasuk rasa aman dan jaminan 

keselamatan. Kesembilan, memiliki kebebasan (independensi) dalam proses 

pendidikan seperti mengemukakan pendapat dan ide, memberikan nilai dll.  

Kriteria yang harus dipenuhi dosen membutuhkan komitmen yang tinggi dan 

kesediaan dosen bekerja lebih untuk mengerahkan kemampuannya agar tercapai 

standar kinerja yang telah ditentukan.  Berdasarkan kriteria dosen dan kelemahan 

dosen yang telah diuraikan diatas maka penulis tertarik ingin meneliti pengaruh 

kepuasan kerja terhadap komitmen oraganisasional dan OCB dari dosen. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian diatas diatas maka dapat dirumuskan masalah-masalah 

sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap prilaku organizational 

citizenship behavior (OCB). 

2. Bagaimana pengaruh komitmen organisasional terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB). 
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3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap prilaku organizational 

citizenship behavior (OCB) melalui komitmen organisasional, 

1.3. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan identifikasi dan rumusan masalah, maka tujuan penelitian 

yang ingin dicapai adalah untuk : 

1. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap prilaku organizational 

citizenship behavior (OCB). 

2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB). 

3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap prilaku organizational 

citizenship behavior (OCB) melalui komitmen organisasional, 

1.4. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan bermanfaat baik secara teoritis maupun bermanfaat 

secara operasional/praktis yaitu : 

1.     Hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan pemikiran dalam bidang 

ilmu-ilmu prilaku organisasi, khususnya yang berkaitan dengan kepuasan 

kerja, komitmen organisasional dan OCB. 

2.  Dapat menambah wawasan pengetahuan lembaga perguruan tinggi dalam 

pengelolaan sumberdaya manusia untuk meninjau kembali di organisasinya 

berkenaan dengan kepuasan kerja, komitmen organisasional dan OCB. 

3.  Dapat memberikan informasi yang dapat membantu memecahkan masalah 

yang berkaitan dengan kepuasan kerja, komitmen organisasional dan OCB. 
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BAB 2.  KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual 

karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 

dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek 

dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi 

tingkat kepuasan yang dirasakan. 

Luthans (2006) menyatakan bahwa ada sejumlah faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja dengan melihat hal-hal utama dengan mengingat 

dimensi-dimensi paling penting yaitu gaji, pekerjaan itu sendiri, promosi, 

pengawasan, kelompok kerja dan kondisi kerja.Selanjutnya Nelson and 

Quick   (2006) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi 5 

dimensi  spesifik dari pekerjaan yaitu gaji, pekerjaan itu sendiri, kesempatan 

promosi, supervisi dan rekan kerja. 

Ruthankoon, R. and Ogunlana, S. O. (2003) Hong, T. T. and Waheed, A. 

(2011) menggunakan teori Herzberg untuk mengukur kepuasan kerja karyawan. 

Herzberg di dalam teorinya Two Factors Theory mengatakan bahwa kepuasan 

kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang berbeda serta kepuasan 

dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu tidak merupakan suatu variabel yang 

kontinyu. Berdasarkan penelitian yang dilakukan, Herzberg membagi situasi yang 

mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok 

yaitu kelompok satisfiersdan kelompok dissatisfiers. Kelompok satisfiers atau 

motivator adalah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya sebagai sumber 

kepuasan kerja yang terdiri dari achievement, recognition, work it self, 

responsibility and advancement. Selanjutnya Herzberg mengatakan bahwa 

hadirnya faktor ini dapat menimbulkan kepuasan, tetapi tidak hadirnya faktor ini 

tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Sedangkan kelompok dissatisfiers 

ialah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari 

company policy and administration, supervision technical, salary, interpersonal 
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relations, working conditions, job security dan status. Perbaikan terhadap kondisi 

atau situasi ini akanmengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak 

akan menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan kerja. 

Menurut Robbins dan Judge (2011) ada 21 faktor yang berhubungan 

dengan kepuasan kerja yaitu otonomi dan kebebasan, karir benefit, kesempatan 

untuk maju, kesempatan pengembangan karir, kompensasi/gaji, komunikasi antara 

karyawan dan manajemen, kontribusi pekerjaan terhadap sasaran 

organisasi,  perasaan aman di lingkungan kerja, kefleksibelan untuk 

menyeimbangkan  kehidupan dan  persoalan kerja,  keamanan pekerjaan, training 

spesifik pekerjaan, pengakuan manajemen terhadap kinerja karyawan,  keberartian 

pekerjaan, jejaring, kesempatan untuk menggunakan kemampuan atau keahlian, 

komitmen organisasional untuk pengembangan, budaya perusahaan secara 

keseluruhan,  hubungan sesama karyawan, hubungan dengan atasan 

langsung,  pekerjaan itu sendiri,  keberagaman pekerjaan, sedangkan 

ketidakpuasan kerja dalam suatu organisasi dapat ditunjukan melalui 4 respon 

ketidakpuasan yaitu  : 

1)     Exit ,Ketidakpuasan ditunjukkan melalui perilaku diarahkan pada 

meninggalkan organisasi, termasuk mencari posisi baru atau mengundurkan 

diri. 

2)    Voice , Ketidakpuasan ditunjukkan melalui usaha secara aktif dan konstruktif 

untuk memperbaiki keadaan, termasuk menyarankan perbaikan, 

mendiskusikan masalah dengan atasan, dan berbagai bentuk aktivitas 

perserikatan. 

3)     Loyalty ,Ketidakpuasan ditunjukkan secara pasif, tetapi optimistik dengan 

menunggu kondisi untuk memperbaiki, termasuk dengan berbicara bagi 

organisasi dihadapan kritik eksternal dan mempercayai organisasi dan 

manajemen melakukan hal yang benar. 

4)     Neglect,  Ketidakpuasan ditunjukkan melalui tindakan secara pasif 

membiarkan kondisi semakin buruk, termasuk kemangkiran atau 

keterlambatan secara kronis, mengurangi usaha, dan meningkatkan tingkat 

kesalahan. 
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Komponen lain mencakup  kondisi pikiran karyawan tentang pekerjaan itu 

sendiri  dan kehidupan diri sendiri. Sikap seorang karyawan terhadap pekerjaan 

mungkin positif atau negative.Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan 

melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan 

pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis 

pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan sedangkan perasaan 

yang berhubungan dengan dirinya antara lain umur, kondisi kesehatan, 

kemampuan, pendidikan. Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-

aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan sebaliknya jika aspek-

aspek tersebut tidak menyokong, pegawai akan merasa tidak puas. 

Chileshe, N and Haupt, T.C. (2010) dan Hosseini M.R. et.al (2014) 

meneliti kepuasan kerja pada karyawan perusahaan kontraktor dengan melihat 

faktor 1)kesehatan pribadi, 2) kualitas hidup, 3)pengembangan pribadi, 4) 

hubungan denganrekan kerja, 5) hubungan dengan atasandan 6) 

kepuasandenganpekerjaan.Funmilola, O.F, et.al. (2013) meneliti kepuasan kerja 

pada SME di Nigeria dengan menggunakan 5 dimensi yaitu  Pay, Supervision, 

Promotion, Work itself and Work condition, sedangkan Kivipõld, K. and Ahonen, 

M. (2013)  menyatakan bahwa kepuasan kerja  ada yang bersifat intrinsik  yaitu 

job itself, achievement, and recognition dan bersifat ekstrinsik yaitu working 

conditions, supervision, and social climate. 

Robbins dan Judge (2011) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu 

perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah 

evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan 

mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting 

(Luthans, 2006). Schleicher et al. (2004); Luthans (2006); Robbins dan Judge (2011); 

Azeem (2010) mengungkapkan bahwa terdapat lima komponen kepuasan kerja, yaitu:  

1) Pembayaran (Pay), yaitu sejumlah upah yang diterima bawahan dianggap pantas 

dan sesuai dengan beban kerja mereka.  

2) Pekerjaan (Job), yaitu pekerjaan yang menarik dan memberikan kesempatan untuk 

pembelajaran bagi bawahan serta kesempatan untuk menerima tanggung jawab 

atas pekerjaan.  
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3) Kesempatan promosi (Promotion opportunities), yaitu adanya kesempatan bagi 

bawahan untuk maju dan berkembang dalam organisasi, seperti: kesempatan untuk 

mendapatkan promosi, kenaikan pangkat, penghargaan, serta pengembangan diri 

individu.  

4) Atasan (Supervisor), yaitu kemampuan atasan untuk menunjukkan perhatian 

terhadap bawahan, memberikan bantuan teknis, serta memperlakukan bawahan 

secara baik.  

5) Rekan kerja (Co-workers), yaitu rekan kerja yang pandai secara teknis, bersahabat, 

dan saling mendukung dalam lingkungan kerja.  

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak 

menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan 

kondisi dirinya berdasarkan observasi dan pengalaman secara emosional dalam 

bekerja.Kepuasan kerja karyawan merupakan sikap karyawan terhadap bagaimana 

mereka memandang pekerjaannya. Kepuasan karyawan dapat memberikan 

beberapa manfaat, diantaranya adalah menciptakan hubungan yang harmonis 

antara perusahaan dengan karyawan. Kepuasan atau ketidakpuasan karyawan 

adalah respon terhadap evaluasi tingkat kesesuaian antara harapan sebelumnya 

dan kinerja rancangan pekerjaan aktual yang dirasakan oleh karyawan, sehingga 

tingkat kepuasan pegawai terhadap pekerjaannya dan karirnya merupakan fungsi 

dari perbedaan antara kinerja dari rancangan pekerjaan, evaluasi pekerjaan dan 

karir yang dirasakan dengan harapan karyawan. Apabila kinerja dari rancangan, 

evaluasi pekerjaan dan karirnya tidak sesuai dengan harapan atau harapan 

melebihi kinerja rancangan pekerjaan, evaluasi pekerjaan dan karirnya, maka 

karyawan akan kecewa. Apabila kinerja desain dan evaluasi pekerjaan dan 

karirnya sesuai dengan harapan atau bahkan melebihi harapannya, karyawan akan 

merasa sangat puas, sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah 

keadaan emosional seseorang terhadap pekerjaannya ketika dia menemukan titik 

temu antara apa yang dia harapkan dari pekerjaan itu dan apa yang telah diberikan 

perusahaan terhadap dirinya. 
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2.2. Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

Konsep OCB pertama kali didiskusikan dalam literatur penelitian 

organisasional pada awal 1980an (Bateman dan Organ, 1983; Smith et al., 1983; 

dalam Bienstock et al (2003), Robbins (2006) mengemukakan bahwa OCB 

merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal 

seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. 

OCB juga sering diartikan sebagai perilaku yang melebihi kewajiban formal (ekstra 

role) yang tidak berhubungan dengan kompensasi langsung. Artinya, seseorang yang 

memiliki OCB tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk uang atau bonus tertentu, 

namun OCB lebih kepada perilaku sosial dari masing-masing individu untuk bekerja 

melebihi apa yang diharapkan, seperti membantu rekan di saat jam istirahat dengan 

sukarela adalah salah satu contohnya.  

George (1996) menyatakan pentingnya OCB bagi keberhasilan sebuah 

organisasi, karena pada dasarnya organisasi tidak dapat mengantisisapi seluruh 

perilaku organisasi hanya dengan mengandalkan deskripsi kerja yang dinyatakan 

secara formal saja. Organ (1988) menyatakan bahwa OCB merupakan perilaku yang 

ekstra, yang tidak secara langsung atau eksplisit dapat dikenal dalam suatu system 

kerja yang formal dan secara agregat mampu meningkatkan efektivitas fungsi 

organisasi.  

Menurut Podsakoff dan Mackenzie (2000), OCB memberikan kontribusi bagi 

organisasi berupa peningkatan produktivitas rekan kerja, peningkatan produktivitas 

manajer, menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi secara 

keseluruhan, membantu memelihara fungsi kelompok, menjadi sangat efektif untuk 

mengkoordinasikan kegiatan kegiatan kelompok kerja, meningkatkan kemampuan 

organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik, meningkatkan 

kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengn perubahan lingkungan. Robbins dan 

Judge (2011) mendefinisikan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi 

bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung 

berfungsinya organisasi secara efektif. Organ et al. (2006) menggambarkan OCB 

sebagai perilaku individual yang bersifat bebas, yang tidak secara langsung dan 

eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, namun secara 

keseluruhan meningkatkan efisiensi dan efektifitas fungsi-fungsi organisasi. Bersifat 
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bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan peran 

atau deskripsi jabatan yang secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan 

organisasi, melainkan sebagai pilihan personal.  

Dalam penelitian ini, komponen OCB yang digunakan merupakan komponen 

yang dikemukakan oleh Konovsky dan Organ (1996); Jahangir et al. (2004); Organ et 

al. (2006:22); DiPaola dan Neves (2009); Ahmed et al. (2012), Chiang dan Hsieh 

(2012), yaitu:  

1) Altruism, yaitu perilaku berinisiatif untuk membantu atau menolong rekan kerja 

dalam organisasi secara sukarela.  

2) Courtesy, yaitu perilaku individu yang menjaga hubungan baik dengan rekan 

kerjanya agar terhindar dari perselisihan antar anggota dalam organisasi.  

3) Sportsmanship, yaitu kesediaan individu menerima apapun yang ditetapkan oleh 

organisasi meskipun dalam keadaan yang tidak sewajarnya.  

4) Conscientiousness, yaitu pengabdian atau dedikasi yang tinggi pada pekerjaan dan 

keinginan untuk melebihi standar pencapaian dalam setiap aspek.  

5) Civic Virtue, yaitu perilaku individu yang menunjukkan bahwa individu tersebut 

memiliki tanggung jawab untuk terlibat, berpartisipasi, turut serta, dan peduli dalam 

berbagai kegiatan yang diselenggarakan organisasi.  

 

2.3. Komitmen Organisasional  

Komitmen organisasional merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh 

karyawan yang dapat menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap organisasi 

kerja yang dimilikinya. Menurut Steer dan Porter (1983), suatu bentuk komitmen 

kerja yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan 

hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan 

segala usaha demi keberhasilan organisasi kerja yang bersangkutan. Ada tiga 

karakteristik sebagai pedoman komitmen kerja, yaitu: a) adanya keyakinan yang kuat 

dan penerimaan tujuan serta nilai-nilai yang dimiliki organisasi kerja, b) terdapatnya 

keinginan untuk mempertahankan diri agar tetap dapat menjadi anggota organisasi 

tersebut, c) adanya kemauan untuk berusaha keras sebagai bagian dari organisasi 

kerja.  
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Karyawan merupakan sumber daya penting bagi perusahaan, karena memiliki 

bakat, tenaga dan kreativitas yang sangat dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai 

tujuannya. Sebaliknya sumber daya manusia juga mempunyai berbagai macam 

kebutuhan yang ingin dipenuhi (Muljani, 2002). Komitmen para pegawai terhadap 

organisasi akan menentukan tingkat efektivitas dan efisensi organisasi tersebut. Hal 

ini berkaitan dengan tingkat turnover, absensi dan kualitas pelayanan kepada 

pelanggan (Hadmann et al, 2000). Hasil penelitian Kelana (2009) menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara kepuasan kerja dan 

komitmen organisasional terhadap OCB. 

Komitmen organisasional didefinisikan oleh Durkin dan Bennet (1999) 

sebagai perasaan yang kuat dan erat dari seseorang terhadap tujuan dan nilai suatu 

organisasi dalam hubungannya dengan peran mereka terhadap upaya pencapaian 

tujuan dan nilai-nilai tersebut. Luthans (2006) menyatakan bahwa komitmen 

organisasional merupakan sikap yang menunjukkan loyalitas karyawan dan 

merupakan proses berkelanjutan seorang anggota organisasi mengekspresikan 

perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya. Sikap loyalitas ini 

diindikasikan dengan tiga hal, yaitu: (1) keinginan kuat seseorang untuk tetap menjadi 

anggota organisasinya; (2) kemauan untuk mengerahkan usahanya untuk 

organisasinya; (3) keyakinan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan 

tujuan organisasi. Komitmen organisasional akan membuat pekerja lebih berorientasi 

pada kerja, cenderung senang membantu dan dapat bekerjasama, serta memberikan 

yang terbaik kepada organisasinya.  

Curtis dan Wright (2001) mengemukakan bahwa komitmen merupakan 

kekuatan identifikasi individu yang berada dalam sebuah organisasi. Jika seseorang  

memiliki komitmen untuk organisasi, ia akan memiliki identifikasi yang kuat dengan 

organisasi, memiliki nilai-nilai keanggotaan, setuju dengan tujuan dan sistem nilai, 

kemungkinan akan tetap di dalamnya, dan akhirnya, siap untuk bekerja keras demi 

organisasinya.  

Tett dan Meyer (1993); Meyer et al. (2002); Luthans (2006); Aydogdu dan 

Asikgil (2011) mengemukakan tiga dimensi dari komitmen organisasional yaitu 

sebagai berikut:  
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1) Komitmen afektif (affective comitment), yaitu keterikatan emosional, identifikasi 

serta keterlibatan seorang karyawan pada suatu organisasi. Komitmen afektif 

menunjukkan kuatnya keinginan seseorang untuk terus bekerja bagi suatu organisasi 

karena ia memang setuju dengan organisasi itu dan memang berkeinginan 

melakukannya.  

2) Komitmen berkelanjutan (continuance commitment), merupakan komitmen 

karyawan yang didasarkan pada pertimbangan apa yang harus dikorbankan bila 

meninggalkan organisasi atau kerugian yang akan diperoleh karyawan jika tidak 

melanjutkan pekerjaannya dalam organisasi. Tindakan meninggalkan organisasi 

menjadi sesuatu yang beresiko tinggi karena karyawan merasa takut akan kehilangan 

sumbangan yang mereka tanamkan pada organisasi itu dan menyadari bahwa mereka 

tak mungkin mencari gantinya.  

3) Komitmen normatif (normative commiment), merupakan komitmen karyawan 

terhadap organisasinya karena kewajibannya untuk bertahan dalam organisasi untuk 

alasan-alasan moral atau etis, atau keyakinan yang dimiliki karyawan tentang 

tanggung jawabnya terhadap organisasi. Komitmen ini berkaitan dengan perasaan 

karyawan terhadap keharusan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Oleh karena itu, 

karyawan yang memiliki komitmen normatif yang tinggi akan bertahan dalam 

organisasi karena merasa wajib atau sudah seharusnya untuk loyal kepada organisasi 

tersebut.  

 

2.4. Hasil Penelitian Sebelumnya 

Robbins (2006) menyatakan 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 

positif yang pernah dirasakan. Hasil penelitian Maharani, Vivin et.al. (2013), 

mendapatkan bahwa kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan OCB 

adalah komponen berharga dari sebuah organisasi.  

Wagner dan Rush (2000) menemukan bahwa kepuasan kerja, kepuasan gaji 

berpengaruh positif pada OCB pegawai yang berusia dibawah 35 tahun. Ackfeldt 
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dan Coote (2000) menemukan tidak ada hubungan antara kepuasan kerja dan 

OCB pada karyawan retail. Yoon dan Suh (2003) menyatakan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB. Begum (2005) menyatakan bahwa 

kepuasan kerja yang tinggi akan berpengaruh pada OCB karyawan Bank. 

Gonzales dan Garazo (2006) menyatakan terdapat hubungan positif antara 

kepuasan kerja dan OCB. Penelitian Kim (2006) mendapatkan kepuasan kerja 

tidak berpengaruh pada Altruism dan Compliance (OCB). 

Hasil penelitian Foote dan Tang (2008), mendapatkan pada kepuasan kerja 

dan OCB yang dimoderasi oleh komitmen tim menemukan bahwa kepuasan kerja 

dengan OCB berpengaruh signifikan serta komitmen tim berpengaruh pada OCB 

karyawan. Hasil penelitian Kelana (2009) menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

yang signifikan dan positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional 

terhadap OCB. 

 

2.5.  Hipotesis 

Berdasarkan fenomena permasalahan, teori dan kerangka berfikir maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

1. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap prilaku Komitmen 

organisasional. 

2. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap prilaku organizational citizenship 

behavior (OCB)  

3. Komitmen organisasional  berpengaruh  terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB). 

4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap prilaku organizational citizenship 

behavior (OCB) melalui komitmen organisasional, 

 

2.6. Model Paradigma Penelitian 

Berdasarkan situasi dan permasalahan dan didukung oleh konsep-konsep 

mengenai OCB, komitmen organisasional dan kepuasan kerja maka disusunlah 

model paradigma penelitian sebagai berikut : 
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Gambar 2.1. Model Paradigma Penelitian 
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BAB 3.  METODE PENELITIAN 

 

 

3.1.    Tempat Penelitian 

Penelitian dilaksanakan di perguruan tinggi yang berada di Wilayah 

DKI Jakarta. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

survey yaitu proses pengukuran untuk mengumpulkan informasi dengan 

menggunakan questioner. Metode survey yang ditetapkan yaitu 

explanatory survey, karena menjelaskan hubungan antar variabel yang 

diteliti. Tipe hubungan antar variabel adalah kausal yaitu variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen. Penelitian bersifat 

explanatory ( explanatory research ) yaitu bersifat penjelasan dan bertujuan 

untuk menguji suatu teori atau hipotesis guna memperkuat atau bahkan menolak 

teori atau hipotesis hasil penelitian yang sudah ada. 

3.2.    Sumber dan Cara Penentuan Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan 

data sekunder. Data primer diperoleh melalui survey secara langsung pada dosen 

PTS di wilayah DKI Jakarta. Jenis data yang diperoleh dalam bentuk tanggapan                               

dari dosen PTS terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasional dan OCB. 

Sedangkandata sekunder diperoleh dari data-data yang dipublikasikan oleh 

instansi-instansi terkait yaitu DIKTI dan Kopertis Wilayah 3. 

Jumlah Populasi pada penelitian ini Mengacu pada maksud dan tujuan 

penelitian yang akan dilakukan yaitu untuk mengetahui dan menganalisis 

kepuasan kerja, komitmen organisasional dan OCB, serta pengaruh kepuasan 

kerja, komitmen organisasional dan OCB pada dosen PTS di wilayah DKI Jakarta, 

maka penelitian ini menggunakan analisis bersifat deskriptif dan verifikatif. 

Analisis deskriptif yaitu menggambarkan variabel-variabel bebas dan variabel-

variabel terikat yang akan menjadi landasan teori atau kajian teori dalam 

penelitian yang  memuat dalil-dalil atau argumen-argumen variabel yang diteliti 

yaitu kepuasan kerja, komitmen organisasional dan OCB sedangkan analisis 
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verifikatif dilakukan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan alat uji 

statistika. Dalam penelitian ini, analisis verfikatif yang digunakan yaitu statistik 

Analisis Jalur (Path Analysis). 

3.3.    Operasionalisasi Variabel 

Variabel penelitian pada penelitian ini yaitu kepuasan kerja (X1) sebagai variabel 

independen (bebas) sedangkan komitmen organisasional (X2) merupakan variabel 

intervening (perantara) dan Organizational citizenship behavior (OCB) (Y) 

merupakan variabel dependennya. Setiap variabel dan dimensi pada penelitian ini 

akan didefinisikan secara operasional dan rinci dan dijabarkan kedalam masing-

masing indikator serta skala pengukuran., Sekaran (2010), menyatakan bahwa 

definisi operasionalisasi berarti melekatkan arti pada suatu konstruk atau variabel 

dengan cara menetapkan kegiatan-kegiatan atau tindakan yang perlu untuk 

mengukur konstruk atau variabel-variabel tersebut. Dengan kata lain suatu 

definisi operasionalisasi variabel merupakan spesifikasi kegiatan penelitian dalam 

mengukur suatu variabel. Adapun dimensi, indikator, skala dalam variabel ini 

dapat dilihat pada tabel 4.1.sedangkan untuk definisi operasionalisasi variabel 

diuraikan sebagai berikut: 

(1) Organizational citizenship behavior (OCB) adalah suatu prilaku dimana 

karyawan melakukan pekerjaan lebih di luar tugas pekerjaannya yang 

dapat menambah produktivitas karyawan serta potensi dalam diri 

karyawan, diharapkan dari pekerjaan ini dapat membantu dan 

meningkatkan organisasi tersebut.  

(2) Komitmen organisasional adalah seorang pekerja yang dapat 

mendedikasikan dirinya untuk dapat bertahan dalam organisasi dan 

menjalankan nilai nilai organisasi. 

(3) Kepuasan Kerja merupakan sikap positif atau negatif yang karyawan 

terhadap pekerjaan mereka. 
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Tabel 3.1. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Latent Variabel 
Manivest Variabel 

Skala 
Dimensi Indikator 

Organizational 

Citizenship 

Behavior(OCB) 

Alturism 1. Berinisiatif untuk membantu atau 

menolong rekan kerja  

2. Menolong rekan kerja dalam 

organisasi secara sukarela  

Likert 

Conscientiousness 1. Pengabdian atau dedikasi yang tinggi 

pada pekerjaan  

2. Keinginan untuk melebihi standar 

pencapaian dalam setiap aspek 

Likert 

Sportmanship 1.  Kesediaan individu menerima tugas 

apapun yang ditetapkan 

2.  Kesediaan individu menerima tugas 

organisasi meskipun dalam keadaan 

yang tidak sewajarnya  

Likert 

 Courtessy 1. Menjaga hubungan baik dengan 

rekan kerjanya  

2. Menghindar dari perselisihan antar 

anggota dalam organisasi 

Likert 

 Civic Virtue 1. Ikut bertanggung jawab untuk 

terlibat atau berpartisipasi dalam 

kegiatan organisasi 

2. Turut serta/peduli dalam berbagai 

kegiatan yang diselenggarakan 

organisasi. 

Likert 

Komitmen 

organisasional 

 

Komitmen Afektif  1. Kebahagian dalam organisasi  

2. Kebanggaan dalam organisasi  

Likert 

Komitmen Normatif  1. Tanggung jawab pada organisasi  

2. Kesetiaan pada organisasi  

Likert 

 Komitmen Kontinuan  1. Keterikatan pada organisasi  

2. Kepemilikan pada organisasi  

3. Ketergantungan pada organisasi  

Likert 

Kepuasan  Kerja 

 

Kecocokan dengan 

Pekerjaan 

1. Variasi Ketrampilan 

2. Kesulitan Pekerjaan 

3. Otonomi dalam melaksanakan tugas 

4. Signifikasi tugas 

Likert 

Penghargaan 1. Penghargaan atas pekerjaan 

2. Penghargaan sesuai dengan prestasi 

kerja 

Likert 

 Kompensasi/Imbalan 

Jasa 

1. Kesesuaian kompensasi dengan jasa 

yang disepakati 

2. Kelayakan kompensasi 

3. Semangat kerja terkait dengan 

besaran kompensasi yang diterima 

 

Likert 
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3.4. Teknik Pengumpulan Data dan Cara Pengukuran Data 

 Sumber data dalam penelitian ini diperoleh dengan menggunakan teknik 

sebagai berikut : 

1) Penyebaran kuisioner, yaitu teknik pengumpulan data dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner berupa daftar pertanyaan dalam bentuk sederhana 

dengan menggunakan pertanyaan tertutup yang diberikan kepada pihak 

responden sehingga diperoleh data yang berhubungan dengan penelitian yang 

dilakukan. 

2) Observasi, yaitu peneliti mengamati langsung dari subyek yang diteliti. 

3) Wawancara, yaitu peneliti melakukan komunkasi langsung dengan melakukan 

tanya jawab dengan responden di lapangan untuk memperoleh data yang 

diperlukan dalam penelitian ini. 

4) Studi Kepustakaan, yaitu telaah pustaka dengan membaca literature-literatur 

dan buku-buku serta dokumen-dokumen yang  memuat informasi yang terkait 

dengan penelitian ini. 

 Data yang dihasilkan dari penyebaran kuesioner berkaitan dengan 

penelitian ini didapat melalui kuesioner yang disebarkan dengan menggunakan 

data interval dengan skala likert menggunakan skor 1 s/d 5. Penggunaan data 

interval ini tidak memungkinkan untuk memperoleh nilai mutlak (absolute) dari 

objek yang diteliti, tapi hanya kecendrungan, untuk itu kuesioner yang merupakan 

alat ukur dalam penelitian ini perlu diuji keandalannya.Untuk mengatasi hal 

tersebut diperlukan dua macam pengujian yaitu tes validitas (test of validity) dan 

tes keandalan (test of reability).Pengujian keandalan ini bertujuan untuk 

mendapatkan petunjuk tentang ketepatan kemantapan dan homogenitas alat ukur 

yang dipakai. 

3.5. Rancangan Analisis Data dan Rancangan Pengujian Hipotesis 

3.5.1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

Analisis instrument penelitian adalah salah satu bentuk alat ukur yang digunakan 

untuk menguji apakah instrument penelitian yang digunakan memenuhi syarat-

syarat alat ukur yag baik atau tidak sesuai dengan standar metode penelitian.  
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Menurut Sugiono(2008) bahwa suatu instrument dikatakan baik apabila 

instrument tersebut memiliki tiga persyaratan utama yaitu :( 1 ) valid atau sahih, 

(2) reliabel atau andal, (3) praktis. Oleh karena pengumpulan data dilakukan 

dengan menggunakan instrumen berupa kuesioner selain melalui observasi dan 

wawancara, maka dilakukan uji validitas dan realibilitas atas instrumen penelitian 

ini. 

a. Uji Validitas (Test of Validity) 

Validitas adalah ukuran yang menyangkut tingkat akurasi yang dicapai oleh 

sebuah indikator dalam mengukur sesuatu pengukuran atas apa yang seharusnya 

diukur. Uji validitas adalah ketepatan skala atas pengukuran instrumen yang 

digunakan. Hal ini dimaksudkan untuk menjamin bahwa alat ukur yang 

digunakan, dalam hal ini pertanyaan kuesioner cocok dengan obyek yang akan 

diukur. Berkenaan dengan skala pengukuran dari data yang dikumpulkan dengan 

instrumen penelitian adalah ordinal, maka korelasi yang digunakan untuk 

menghitung validitas dalam penelitian ini menggunakan rumus korelasi product-

moment sebagai berikut : 
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Keterangan : 

br = Koefisien korelasi Pearson antara item instrument yang akan digunakan 

dengan variabel yang bersangkutan 

 

X  = Skor item instrument yang akan digunakan 

Y  = Skor semua item instrument dalam variabel tersebut 

n  = Jumlah responden dalam uji coba instrument 

Sedangkan pengujian keberartian koefisien korelasi ( br ) dilakukan dengan taraf 

signifikansi 5 %. Rumus uji t yang digunakan adalah sebagai berikut : 
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Keputusan pengujian validitas instrument dengan menggunakan taraf signifikansi 

5% adalah sebagai berikut : 

• Item pertanyaan/pernyataan instrument penelitian dikatakan valid jika t hitung 

lebih besar atau sama dengan t tabel 

• Item pertanyaan/pernyataan instrument penelitian tidak valid jika t hitung 

lebih kecil dari t tabel 

 

b.  Uji Realibilitas (Test of Realibility) 

Uji realiabilitas digunakan untuk mengetahui apakah alat untuk 

mengumpulkan data sudah menunjukkan tingkat ketepatan, keakuratan, 

kestabilan atau konsistensi dalam mengungkapkan gejala tertentu dari 

sekelompok individu, meskipun dilakukan pada waktu yang berbeda. Uji 

reabilitas dilakukan terhadap item pernyataan yang valid untuk 

mengetahui sejauhmana hasil pengukuran tetap konsisten bila dilakukan 

pengukuran kembali terhadap fenomena yang sama 

Menurut Sekaran, U & Roger B (2010), reabilitas merupakan suatu 

instrument untuk menyatakan apakah alat ukur sudah cukup dapat 

dipercaya dalam mengukur instrument penelitianyang benar-benar bebas 

dari kesalahan sehingga hasilnya konsisten dan dapat berlaku pada kondisi 

yang berbeda. Instrument yang baik tidak akan bersifat tendensius atau 

kecendrungan untuk menggiring responden dalam memberikan jawaban 

tertentu. 

Uji reabilitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Coefficient Alpha Cronbach. Koefisien ini digunakan sebagai rujukan 

untuk mengukur sejauhmana homogenitas item pertanyaan yang diajukan 

dan mencerminkan konstruk-konstruk yang sama. Parameter yang 

digunakan untuk pengukurannya adalah konsistensi internal dari masing-

masing item pertanyaan. Suatu instrument penelitian reliable apabila 
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pengujiannya menghasilkan alpha lebih besar dari 0,6, semakin mendekati 

1,00 Coefficient Alpha Cronbach  semakin realiabel suatu alat ukur. 

Rumus yang digunakan adalah : 

α = 






 ∑
−

− xS

jS

k

k
2

2

1
1

 

Keterangan : 

α   =  koefisien reliabilitas alpha 

k   =  jumlah item 

Sj  =  varians responden untuk item I 

Sx =  jumlah varians skor total 

 Ketentuan tinggi rendahnya nilai reliabilitas menunjukkan besarnya 

konsistensi internal data (korelasi antara butir).  Untuk melihat tingkat korelasi 

antar butir tersebut dapat dilihat pada tabel penolong pernyataan angka reliabilitas 

sebagaimana disajikan berikut: 

Tabel 3.2.Nilai Reliabilitas 

No Kisaran Nilaiα Pernyataan 

1 <0,6 Reliabilitas kurang baik 

2 0,7 Reliabilitas layak 

3 >0,8 Reliabilitas baik 

Sumber: Sekaran, U&Roger B. (2010) 

3.5.2  Analisa Deskriptif 

Metode deskriptif memberikan gambaran secara umum berdasarkan 

penilaian responden mengenai variabel-variabel penelitian. Metode deskriptif 

yang juga disebut metode pendahuluan bertujuan untuk mengetahui karakteristik 

setiap variabel dalam sampel. Metode deskriptif dilakukan dengan menyusun 

tabel distribusi frekuensi untuk mengetahui apakah tingkat perolehan nilai (skor) 

variabel penelitian masuk dalam katagori,misalya sangat baik, baik, cukup baik, 

tidak baik dan sangat tidak baik. Tujuannya adalah agar dapat menjelaskan 

gambaran persepsi responden terhadap variabel penelitian berdasarkan bobot 
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persentase jawaban responden. Metode deskriptif digunakan untuk tujuan 

penelitian yang pertama dari disertasi ini. 

Untuk mengetahui respon dari responden terhadap variabel-variabel 

penelitian secara keseluruhan, dibuat rentang skor (range).  Setelah itu dilakukan 

pembobotan dengan cara menjumlahkan skor dari seluruh jawaban responden. 

Untuk melihat kondisi keseluruhan dari variabel maka dilakukan pengkategorian 

dengan cara berikut ini: 

1. Setiap indikator oleh responden, diklasifikasikan dalam lima alternatif 

jawaban dengan menggunakan skala ordinal yang menggambarkan peringkat 

jawaban, peringkat jawaban setiap indikator diberi skor antara 1 sampai 

dengan 5. 

2.  Untuk mendeskripsikan jawaban responden digunakan statistik deskriptif 

seperti distribusi frekuensi dan ditampilkan dalam bentuk tabel ataupun grafik 

dengan menggunakan Software Excel. 

3. Untuk menjawab deskripsi tentang masing-masing variabel dan dimensi dari 

penelitian ini digunakan kriteria penilaian kategori seperti sangat tinggi,  

tinggi, cukup tinggi, rendah dan sangat rendah, penulis juga menghitung rata-

rata dengan formulasi : 

 

Dikarenakan terdapat lima alternatif jawaban maka penyusunan tabel 

kategorisasi dari skor rata-rata setiap item menjadi lima kategori disajikan sebagai 

berikut : 

  Menghitung Rentang  kelas (R) 

R  = Skor Max – Skor Min 

       = 5 – 1 =4 

Menghitung panjang  interval  kelas (P)  

P  = Rentang/k 

             = 4/5 = 0.8 

Keterangan: 

  k        = banyaknya kelas 

  R = Rentang Kelas 

  P = Panjang Interval Kelas 
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Berdasarkan rentang kelas di atas, maka kriteria skor dan  kategorisasi  tanggapan 

responden berdasarkan keempat variabel penelitian dapat disajikan sebagai 

berikut : 

Tabel 3.3. Kategori Skor Responden 

No Interval Skor 

rata-rata 

Kategori  Tanggapan 

Responden 

1 1.00 - 1.79 Sangat tidak setuju 

2 1.80 - 2.59 Kurang setuju 

3 2.60 - 3.39 Cukup setuju 

4 3.40 - 4.19 Setuju 

5 4.20 - 5.00 Sangat setuju 

Analisis dilakukan melalui pengolahan data-data yang diperoleh dari hasil 

pengisian kuesioner oleh responden. Nilai pada masing-masing jawaban telah 

ditetapkan dalam kuisioner penelitian, yaitu dengan menggunakan skala Likert. 

3.5.3. Path Analysis (Analisis Jalur) 

Setelah data terkumpul, maka langkah selanjutnya adalah melakukan 

analisis terhadap data agar berarti dan dapat diintepretasikan. Sesuai dengan 

tujuan penelitian yaitu untuk mengetahui hubungan dan pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat, maka analisis data yang dilakukan bertujuan untuk 

mengkaji kebenaran hipotesis bersama penjelasannya. 

Model penelitian ini akan melakukan pengujian menggunakan model path 

analysis. Model path analysis digunakan untuk menganalisis pola hubungan antar 

variabel dengan tujuan untuk mengatahui pengaruh langsung maupun tidak 

langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). 

Model path analysis yang dibicarakan adalah pola hubungan sebab akibat atau “a 

set of hypothesized causal asymetric relation among the variabels” (Riduwan dan 

Engkos, 2014). Dengan demikian, analaisis jalur pada dasarnya adalah sarana 

untuk mengatahun dan menganalisis hubungan kausal anatara variabel, baik 

pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Menentukan diagram jalur berdasarkan pradigma 

hubungan antar variabel serta persamaan struktural. 
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1) Analisis Substruktur 1  

     

    ρ x1x2 

Sumber : Hasil Olahan  

Gambar 3.1. 

Diagram Jalur Substruktur 1 

 

Persamaan struktur sebagai berikut:  

X2 = ρ x 1x2 + ԑ1  

Model substruktur 2 menyatakan pengaruh langsung dari variabel eksogen (X1) 

terhadap variabel endogen (X2) dengan galat ԑ1. 

Dimana:  

X2  = Komitmen organisasional 

ρ x 1x2  = besarnya koefisien pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap 

    komitmen organisasional 

ԑ1  = galat error 

2)  Analisis Substruktur 2  

  

ρ y1x2 

   

    ρy1x1 

Sumber : Hasil Olahan  

Gambar 3.2. 

Diagram Jalur Substruktur 2 

Persamaan struktur sebagai berikut:  

Y1 = ρy1x1 + ρy1x2 + ԑ2  

Model struktur 1 diatas menyatakan pengaruh langsung dari variabel eksogen (X1 

dan X2) terhadap variabel endogen (Y1) dengan galat ԑ2. 

Dimana :  

Y1  = organizational citizenship behavior (OCB) 

ρ y1x1   = Besarnya koefisien pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap OCB  

ρy1x2   = Besarnya koefisien komitmen organisasional terhadap OCB  

ԑ2 = galat error  

Kepuasan Kerja 

(X1) 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (OCB) 

(Y1) 

Komitmen 

organisasional 

(X2) 

Kepuasan Kerja 

(X1) 

 

Komitmen 

organisasional 

(X2) 
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BAB 4.  HASIL YANG DICAPAI 

 

 

4.1.  Hasil Uji Kualitas Data 

Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan untuk mengukur sejauh mana 

suatu pernyataan dalam kuesioner yang digunakan dapat mengukur indikator dan 

variabel yang diteliti dalam penelitian ini. Pernyataan yang ada diuji  valid atau 

tidak validnya dilihat dari nilai tingkat signifikansi suatu pernyataan, pernyataan 

dikatakan valid jika hasil yang didapatkan dengan nilai signifikan <0.05 dan 

dikatakan tidak valid jika hasil yang didapatkan dengan nilai signifikan >0.05. 

Adapun hasil uji validitas dalam Pre-Test 30 responden didapat hasil bahwa 

semua pernyataan dinyatakan valid karena hasilnya kurang dari 0.05 (<0.05), 

sehingga semua butir pernyataan tersebut layak digunakan dan dapat mengukur 

variabel yang akan diukur.  

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini bertujuan untuk mengukur 

apakah alat ukur memiliki konsistensi (dapat digunakan untuk penelitian 

berikutnya) atau tidak. Dikatakan reliabel jika nilai Cronbach's Alpha >0,6. Hasil 

Uji Reliabilitas dalam penelitian ini yaitu sebesar 0,969 artinya bahwa seluruh 

pernyatan dalam penelitian ini sangat reliabel, karena memperoleh cronbach alpha 

> 0,6 yaitu sebesar 0,978. 

 

4.2.  Hasil Uji Analisis 

Dalam penelitian ini, path analysis digunakan untuk mengetahui pengaruh 

secara langsung kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional dan  

organizational citizenship behavior (OCB) dan pengaruh secara tidak langsung  

kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior melalui komitmen 

organisasional. Model perhitungan menggunakan persamaan regresi 2 tahap. 

Tahap 1 yaitu menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasional dan  tahap 2 yaitu menguji pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 

organisasional terhadap organizational citizenship behavior(OCB). Hasil uji 

sebagai berikut:  
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1) Analisis Jalur Tahap 1  

Analisis statistik dilakukan untuk mengukur pengaruh langsung kepuasan 

kerja terhadap komitmen organisasional dapat dilihat sebagai berikut:  

Tabel 4.1.  Hasil Uji Regresi Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

                                                            

  Unstandardized  Coefficients Standardized   
Model    Coefficients   

  B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 3,048 2,015   1,521  ,123  

 KepuasanKerja ,401 ,163  ,246 2,371  ,015 

a. Dependent Variable: KomitmenOrganisasi onal 

  Sumber: Hasil Output Software Statistik, 2017 

Berdasarkan hasil pengujian regresi tahap 1, hasil output dari software 

statistik pada tabel 4.1. menunjukkan bahwa kepuasan kerja menghasilkan nilai 

signifikan  0,015, sehingga dapat diartikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap komitmen organisasional dosen. Hal ini menunjukkan apabila dosen 

sudah puas terhadap organisasinya maka para dosen akan berusaha  meningkatkan 

komitmen organisasi terhadap tempatnya bekerja tersebut.  

 

2) Analisis Jalur Tahap 2 

Analisis statistik dilakukan untuk mengukur pengaruh kepuasan kerja dan 

komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

dapat dilihat sebagai berikut:  

 

Tabel 4.2. Hasil Uji Regresi Kepuasan Kerja da Komitmen Organisasional 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

                                                              

  Unstandardized  Coefficients Standardized   
Model    Coefficients   

  B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 2,872  1,804   1,627  ,105  

 KepuasanKerja ,307  ,141  ,234  2,047  ,035  

 Komitmen  
Organisasi onal 

,227  ,106  ,308 2,193  ,022  

a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

  Sumber: Hasil Output Software Statistik, 2017 
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Berdasarkan hasil pengujian regresi Tahap II, hasil output dari software 

statistik pada tabel 4.2. diperoleh hasil bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

terhadap organizational citizenship behavior karena memiliki nilai signifikan 

sebesar 0,035. Sehingga jika dosen merasa puas terhadap organisasinya, maka 

mereka akan menunjukan prilaku OCB pada organisasinya. Begitupun untuk 

komitmen organisasional sendiri memiliki pengaruh terhadap OCB karena 

memiliki nilai signifikan sebesar 0,022. Jika dosen memiliki komitmen  

organisasional yang tinggi, maka mereka akan menunjukkan prilaku OCB pada 

organisasinya. 

3) Analisis Jalur Gabungan Tahap 1 dan 2 

Dari kedua tahap analisis jalur maka didapat diagram jalur secara 

keseluruhan yaitu : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan  

 

Gambar 4.1. Analisis Jalur Gabungan Tahap 1 dan 2 

 

Hasil perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada 

tabel berikut : 

 

 

 

Kepuasan Kerja 

(X1) 

 ( Organizational 

Citizenship 

Behavior 

(OCB) 

Komitmen 

organisasional 

(X2) 
 

ρ 1=0,246 (0,015) 

ρ 2=0,308 (0,022) 

ρ 3=0,234 (0,035) 

ԑ2=0,507 

ԑ1=0,527 
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Tabel 4.3.  Hasil Perhitungan Pengaruh 

 

Variabel  Direct Effect  Indirect Effect  Total Effect  

X1 X2  0,246  -  0,246 

X1 Y1  0,234  -  0,234  

X2 Y1  0,308  -  0,308  

X2 Y1 Y2  -  0,076  0,309  

 

Dari tabel 4.3. dapat dilihat juga pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap 

Organizational Citizenship Behavior lebih besar yaitu 0,234 dibandingkan 

pengaruh secara tidak langsung melalui komitmen organisasional yaitu 0,076, jika 

kepuasan kerja dosen tinggi akan meningkat prilaku Organizational Citizenship 

Behavior, tanpa harus meningkatkan komitmen organisasional terlebih dahulu. 

 

4.3.  Pembahasan 
 

Kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasional seorang dosen, hal 

ini menunjukkan semakin tinggi kepuasan dosen terhadap pekerjaannya maka 

semakin tinggi komitmen mereka dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya. 

Apabila organisasi atau perguruan tinggi dapat memberikan gaji dan beban kerja yang 

sesuai dengan tugasnya, pimpinan yang dapat mendorong kerja para dosen, rekan 

kerja yang dapat menjalin kerjasama yang tinggi, maka akan semakin meningkatkan 

komitmen para dosen terhadap organisasi atau perguruan tingginya. Hasil penelitian 

ini mendukung dan memperkuat penelitian dari Puspitawati dan Riana (2014) 

Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Srivastava (2013) menemukan bahwa kepuasan kerja berhubungan positif dengan 

Komitmen Organisasional, karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya akan 

menunjukkan komitmen yang tinggi pada organisasinya. 

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior dosen . Dosen yang merasa puas pada pekerjaannya akan menunjukkan 

dedikasinya yang tinggi pada pekerjaannya, berinisiatif, bertanggungjawab terhadap 

tugasnya dan peduli terhadap organisasinya. Semakin tinggi rasa puas mereka 

tehadap pekerjaanya maka dorongan untuk berprilaku OCB semakin kuat. Menurut 

Robbins dan Judge (2015), orang-orang yang lebih puas terhadap pekerjaannya lebih 

mungkin terlibat dalam OCB, mereka ingin membalas pengalaman positif mereka 
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dengan berusaha bekerja melebihi ekspektasi normal, membantu yang lain dan 

berbicara positif mengenai organisasinya 

Komitmen organisasional mempengaruhi prilaku OCB seorang dosen. Dosen 

yang mempunyai komitmen organisasional tinggi yaitu merasa tergantung dan terikat, 

dan setia serta merasa bangga kepada organisasinya akan ikut bertanggung jawab dan 

peduli terhadap organisasinya. Semakin tinggi komitmen terhadap organisasinya 

maka semakin baik OCB yang ditunjukkan. Menurut Harsasi, Muzammil, & 

Radeswandri (2017), karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi 

cenderung meningkatkan kontribusinya dalam mencapai tujuannya dan juga 

meningkatkan usaha mereka di luar tugas formal mereka terlepas dari imbalannya. 

Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa  kepuasan kerja dosen lebih  

besar pengaruhnya terhadap OCB secara langsung dibanding malalui komitmen 

organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa seorang dosen akan tetap mempunyai 

dedikasi yang lebih besar terhadap pekerjaannya atau profesinya dan bertanggung 

jawab serta peduli kepada organisasinya meskipun tanpa adanya keterkaitan pada 

organisasi tempatnya bekerja. Dosen yang bekerja sesuai dengan keahliannya, 

dihargai sesuai dengan prestasi kerja dan mendapatkan kompensasi yang layak maka 

mereka akan bekerja dan mengabdi pada pekerjaan, bersedia terlibat, berpartisipasi 

dan peduli pada kegiatan yang diselenggarakan organisasi serta bersedia membantu 

anggota organisasi lain.    
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BAB 5.  KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan analisis dan pembahasan terhadap hasil penelitian, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasional seorang dosen. 

Dosen yang merasa puas terhadap pekerjaannya akan menunjukkan komitmen 

yang tinggi pada organisasinya dengan melaksanakan pekerjaan dengan penuh 

tanggungjawab, setia dan bangga terhadap organisasinya. 

2. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) dosen.  Dosen yang merasa puas pada pekerjaannya akan 

menunjukkan dedikasinya yang tinggi pada pekerjaannya, berinisiatif, 

bertanggungjawab terhadap tugasnya dan peduli terhadap organisasinya. 

3. Komitmen organisasional mempengaruhi prilaku Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) seorang dosen. Dosen yang mempunyai komitmen 

organisasional tinggi  akan ikut bertanggung jawab dan peduli serta berusaha 

meningkatkan kontribusinya pada organisasi. 

4. Kepuasan kerja dosen lebih  besar pengaruhnya terhadap Organizational 

Citizenship Behavior OCB secara langsung dibanding malalui komitmen 

organisasional.  Seorang dosen yang merasa puas terhadap pekerjaanya akan 

tetap mempunyai dedikasi yang lebih besar terhadap pekerjaannya atau 

profesinya dan bertanggung jawab serta peduli kepada organisasinya 

meskipun tanpa adanya keterkaitan pada organisasi tempatnya bekerja. 

 

5.2. Saran 

 Profesi Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian ini agar 

perguruan tinggi lebih perhatian terhadap kesejahteraan dari para dosennya. Jika 

dosen merasa puas terhadap pekerjaannya maka akan meningkatkan komitmen 

dan meningkatkan dedikasi mereka terhadap perguruan tinggi tempat mereka 

bernaung. 
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