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Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap
Organizational Citizenship Behavior Melalui Komitmen
Organisasi Sebagai Variabel Moderating
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E-mail: mawarwardani25@yahoo.com

Abstract:

The results of this study indicate that: (1) Organizational culture has a
significant influence on Organizational Citizenship Behavior, (2) Job
satisfaction hasn’t influence on Organizational Citizenship Behavior,
(3) Organizational culture has a significant influence on
organizational commitment, (4) Job satisfactin hasn'’t influence on
organizational commitment, (5) Organizational Citizenship Behavior
has a significant influence on organizational commitment, (6)
Organizational culture has an indirrect influence on organizational
commitment through Organizational Citizenship Behavior, and (7) Job
satisfaction has an indirrect influence on organizational commitment
through Organizational Citizenship Behavior.

Keywords: Organizational commitment, Organizational culture, Job

satisfaction, Organizational citizenship behavior

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan modal utama bagi sebuah organisasi
untuk mencapai tujuan yang diinginkan, karena sumber daya manusia
adalah pelaksana dari tujuan tersebut. Dalam perkembangan jaman yang
semakin pesat, sebuah organisasi harus bisa mewujudkan hubungan yang
seimbang agar organisasi bisa tetap bertahan dan bisa memenuhi segala
kebutuhan para pegawai. Jika segala sesuatu yang dibutuhkan para pegawai
bisa dipenuhi oleh organisasi maka secara langsung para pegawai juga akan
memberikan kontribusi yang maksimal terhadap organisasi tempat mereka
bekerja. Kontribusi yang diberikan para pegawai salah satunya berupa sikap
kewargaan atau yang sering disebut dengan Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Organ dalam Podsakof, dkk (2000) mendefinisikan bahwa
OCB sebagai tingkah laku individu yang tidak wajib, yang mempunyai
kebebasan untuk memilih secara tidak langsung atau secara eksplisit, tidak
diakui oleh sistem reward dan memberi kontribusi pada keefektifan dan
keefisienan fungsi dari sebuah organisasi.

OCB juga merupakan aspek yang unik dari aktifitas individual dalam
bekerja, dimana organisasi akan berhasil jika pegawai tidak hanya
mengerjakan tugas pokok mereka melainkan juga bersedia mengerjakan
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tugas lainnya seperti bekerja sama, tolong menolong, berpartisipasi secara
aktif, serta menggunakan waktu kerja secara efektif. Organisasi
menginginkan pegawai yang bersedia melakukan tugas yang tidak tertulis
dalam deskripsi pekerjaan mereka. Perilaku prososial atau tindakan melebihi
deskripsi kerja yang ditentukan dalam organisasi itu yang disebut dengan
OCB.

Salah satu variabel yang juga mempunyai hubungan dengan OCB adalah
komitmen organisasi. Komitmen organisasi adalah kumpulan dari perasaan
dan keyakinan bahwa seluruh karyawan memiliki organisasi secara
keseluruhan (George dan Jones, 2006). Pegawai yang memiliki komitmen
organisasi akan melakukan pekerjaan selain dari pekerjaan utama mereka,
dimana jika ada pegawai yang tidak mampu melakukan pekerjaan mereka,
maka pegawai lain yang memiliki komitmen organisasi akan membantu
rekan kerja mereka demi terwujudnya tujuan organisasi.

Fenomena yang berkembang dalam sebuah organisasi para profesional
cenderung lebih berkomitmen terhadap sebuah profesi daripada organisasi
tempat mereka bekerja (Fineman et al., 2005). Hal ini disebabkan dengan
adanya kesenjangan antara pegawai yang bekerja di satu tempat dengan
pegawai yang bekerja di tempat lain, meskipun mereka memiliki jenis
pekerjaan yang sama. Beberapa pegawai yang terpengaruh akan
memutuskan untuk berpindah ke perusahaan lain, tetapi ada juga pegawai
yang memutuskan untuk tetap bertahan di organisasi tempat mereka bekerja.

Pada dasarnya seorang pegawai akan memiliki loyalitas yang tinggi
terhadap organisasi, apabila dalam melakukan pekerjaan, mereka merasakan
kepuasan sesuai dengan apa yang diharapkan. Handoko (2002) menyatakan
bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan dilihat dari mana pegawai memandang pekerjaan
mereka. Apabila seorang pegawai mendapat kepuasan dari pekerjaan yang
mereka lakukan maka hal itu akan memotivasi mereka untuk tetap bertahan
pada perusahaan dengan segala kondisi yang akan mereka terima baik itu
kondisi yang baik ataupun kurang baik. Kepuasan kerja akan dirasakan oleh
pegawai apabila mereka merasakan kepuasan antara lain kepuasan terhadap
pembayaran, kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, promosi, kepuasan
terhadap atasan di tempat mereka Kkerja, dan juga terhadap rekan mereka
sesama karyawan.

Selain itu, faktor lain yang dapat mempengaruhi seorang pegawai untuk
tetap bertahan di organisasi adalah budaya organisasi yang dapat dikatakan
sebagai suatu sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-nilai yang
berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan anggota-anggotanya
(Soedjono, 2005). Budaya merupakan hal yang penting dalam suatu
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organisasi, karena akan selalu berhubungan dengan suatu kehidupan yang
ada dalam suatu perusahaan. Budaya organisasi merupakan suatu falsafah,
ideologi, nilai-nilai, anggapan, keyakinan, harapan, serta sikap dan norma-
norma yang dimiliki secara bersama serta mengikat dalam suatu komunitas
tertentu (Robbins, 2001).

Budaya organisasi melakukan sejumlah fungsi untuk mengatasi
permasalahan anggota organisasi untuk beradaptasi dengan lingkungan
eksternalnya, yaitu dengan memperkuat pemahaman anggota organisasi,
kemampuan untuk merealisir terhadap misi dan strategis, tujuan, cara,
ukuran dan evaluasi. Budaya juga berfungsi untuk mengatasi masalah
integrasi internal dengan meningkatkan pemahaman dan kemampuan
anggota organisasi untuk berbahasa, berkomunikasi, kesepakatan atau
konsensus internal, kekuasaan dan aturannya, hubungan anggota organisasi,
serta imbalan dan sanksi (Schein, 2001).

TINJAUAN PUSTAKA

Budaya Organisasi

Setiap individu memiliki kepribadian yang unik dan berbeda antara satu
dengan lainnya. Ketika kita menggambarkan seseorang sebagai orang yang
hangat terbuka, santai, pemalu atau agresif kita menggambarkan ciri-ciri
kepribadian. Suatu organisasi juga mempunyai kepribadian yang disebut
sebagai budaya organisasi. Budaya organisasi adalah aturan kerja yang ada
di organisasi yang akan menjadi pegangan dari sumber daya manusia dalam
menjalankan kewajibannya dan nilai-nilai untuk berperilaku dalam
organisasi. Nilai-nilai tersebut tercermin dalam perilaku dan sikap mereka
sehari-hari selama mereka berada dalam organisasi tersebut dan sewaktu
mewakili organisasi berhadapan dengan pihak luar.

Robbins dan Judge (2008) mengemukakan bahwa budaya organisasi sebagai
suatu sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota yang
membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lain. Menurut Robbins
dan Judge (2008) budaya organisasi mewakili sebuah organisasi yang sama
dari para anggota organisasi. Oleh karena itu, diharapkan individu-individu
yang memiliki latar belakang yang berbeda atau berada pada tingkatan yang
sama dalam organisasi dapat memahami budaya organisasi dengan
pengertian yang sama.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi yang berasal
dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Oleh karena itu,
pandangan dan juga perasaan individu terhadap pekerjaan harus tetap
terjaga pada sisi positif dari pekerjaannya dengan kata lain karyawan
tersebut harus memiliki dan menjaga kepuasan kerja mereka agar
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produktifitas terus ditingkatkan. Menurut Wagner dan Hollenbeck (1995)
dalam Wijono (2010) adalah suatu perasaan yang menyenangkan
merupakan hasil dari persepsi individu dalam rangka penyeleseian tugas
atau pemenuhan kebutuhannya untuk memperoleh nilai-nilai yang penting
bagi dirinya.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap
kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi
kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Jadi secara garis besar kepuasan
kerja dapat diartikan sebagai hal yang menyenangkan atau yang hal yang
tidak menyenangkan bagi karyawan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

OCB merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban
kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi
tersebut secara efektif (Robbins, 2006). Menurut Organ, OCB adalah
perilaku individu yang bebas, tidak secara langsung atau eksplisit diakui
dalam sistem pemberian penghargaan dalam mempromosikan fungsi efektif
organisasi. Atau dengan kata lain, OCB adalah perilaku karyawan yang
melebihi peran yang diwajibkan, yang tidak secara langsung atau secara
eksplisit diakui secara formal (Organ, 1998; dalam Bolino, Turnley dan
Bloodgood 2002:505). Bebas dalam arti bahwa perilaku tersebut bukan
merupakan persyaratan yang harus dilaksanakan dalam peran tertentu atau
perilaku yang merupakan pilihan pribadi (Podsakoff et al., 2000).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) berhubungan dengan tatanan
perilaku umum yang ditunjukkan oleh karyawan sebagai bantuan, dan
menjadi kebutuhan pekerjaan normal (Triyanto dan Santosa, 2009). OCB
juga didefinisikan sebagai perilaku individual yang bersifat bebas
(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat
penghargaan dari sistem imbalan formal, dan secara keseluruhan mendorong
keefektifan fungsi-fungsi organisasi. Bersifat 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 (Prihatsanti dan Dewi, 2010).

Berdasarkan perbandingan yang telah dikembangkan oleh beberapa ahli
mengenai dimensi OCB dapat disimpulkan bahwa dimensi yang dibuat oleh
(Organ, 1998; Jahangir, Akbar & Haqg, 2004:798) adalah dimensi yang
paling lengkap. Organ mendefinisikan lima kategori spesifik (Allison dkk,
2001), yang dapat diartikan sebagai berikut: (1) Altruism, merupakan suatu
perilaku sukarela untuk membantu orang lain menyeleseikan masalah-
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masalah dalam pekerjaan, (2) Conscientiousness, merupakan pengabdian
atau dedikasi yang tinggi pada pekerjaan dan keinginan untuk melebihi
standar pencapaian dalam setiap aspek. (3) Sportmanship, kesediaan
individu menerima apapun yang ditetapkan oleh organisasi meskipun dalam
keadaan yang tidak sewajarnya. (4) Courtesy, perilaku individu yang
menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari
perselisihan antar anggota dalam organisasi. (6) Civic virtue, adalah perilaku
individu yang menunjukkan bahwa individu tersebut memiliki tanggung
jawab untuk terlibat, berpartisipasi, turut serta, dan peduli dalam berbagai
kegiatan yang diselenggarakan organisasi. Komponen civic virtue adalah
sebagai berikut: (1) Menyimpan informasi tentang kejadian-kejadian
maupun perubahan-perubahan dalam organisasi. (2) Mengikuti perubahan-
perubahan dan perkembangan dalam organisasi. (3) Membaca dan
mengikuti pengumuman di organisasi.

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah suatu kondisi dimana seorang karyawan
memihak pada suatu organisasi tertentu dengan tujuan untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen
organisasi akan membuat pekerja memberikan yang terbaik kepada
organisasi tempat mereka bekerja. Van Scooter (2000) menyatakan bahwa
karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi akan lebih berorientasi
kerja. Bahkan disebutkan pula bahwa karyawan yang memiliki komitmen
organisasi yang tinggi akan cenderung senang membantu dan dapat bekerja
sama. Steers (2007) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai “The
Relative Strength of an Individual’s Ildentification with in Involvement in
Particular  Organization”. Definisi  menunjukkan bahwa komitmen
organisasi memiliki arti lebih dari sekedar loyalitas yang pasif, tetapi
melibatkan hubungan aktif dan keinginan karyawan untuk memberikan
kontribusi yang berarti.

Allen dan Mayer dalam Cut Zumi (2010) mengemukakan bahwa komitmen
organisasi sebagai sebuah keadaan psikologi yang mengkarakteristikkan
hubungan karyawan dengan organisasi atau implikasinya yang
mempengaruhi apakah karyawan akan tetap bertahan dalam organisasi atau
tidak, yang terindikasi kedalam tiga komponen vyaitu: (1) Affective
commitment (komitmen afektif), adalah keterlibatan emosional seseorang
pada organisasinya berupa perasaan cinta pada organisasi. (2) Continuance
commitment (komitmen berkelanjutan), adalah persepsi seseorang atas biaya
dan resiko dengan meninggalkan organisasi saat ini. Artinya, terdapat dua
aspek pada komitmen kelanjutan yaitu melibatkan pengorbanan pribadi
apabila meninggalkan organisasi dan ketiadaan alternatif yang tersedia bagi
orang tersebut. (3) Normative commitment (komitmen normatif), adalah
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sebuah dimensi moral yang didasarkan pada perasaan wajib dan tanggung
jawab pada organisasi yang mempekerjakannya.

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Penelitian ini terdiri atas dua variabel bebas yaitu budaya organisasi (X1)
dan kepuasan kerja (X2), satu variabel terikat yaitu komitmen organisasi ()
serta satu variabel moderating yaitu Organizational Citizenship Behavior
(2). Untuk lebih memahami hubungan antar variabel tersebut dapat dilihat
pada gambar di bawah ini:

Gambar 1: Model Konsep Path

Budaya Organisasi (X1)

Organizational —3 | Komitmen Organisasi (Y)
Citizenship Behavior (Z)

Kepuasan Kerja (X2) /

Populasi dan Sampel

Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah karyawan pada Dinas
Pariwisata Kabupaten Kediri yang berjumlah 50 orang. Sedangkan sampel
dalam penelitian ini diambil menggunakan teknik purposive sampling
dimana teknik ini menggunakan kriteria khusus yang menyebabkan calon
responden yang memenuhi kriteria inklusi yang harus dikeluarkan dari
kelompok. Sehingga dalam penelitian ini responden yang menjadi sampel
adalah 32 orang.

Analisis Data Path

Analisis jalur (path analysis) dalam penelitian ini dipilih untuk mengukur
besarnya kontribusi atau pengaruh variabel bebas terhadap variabel
tergantung, baik pengaruh secara langsung maupun pengaruh secara tidak
langsung melalui hubungan dengan variabel bebas lainnya.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil analisis maka diperoleh tabel dibawah ini:

Tabel 1. Analisis path variabel Budaya Organisasi (X1), variabel
Kepuasan Kerja (X2) terhadap variabel OCB (2)

Variabel . Keputusan
Bebas Terikat Stand. Coeff Sign Terhadap Ho
Budaya 0,547 0,049 DITOLAK

Organisasi (X1)

OCB (2)

Kepuasan Kerja 0,352 0,197 DITERIMA
(X2)
R : 0,888

R Square : 0,788

Tabel 2. Analisis path variabel Budaya Organisasi (X1), variabel
Kepuasan Kerja (X2), variabel OCB (Z), terhadap variabel Komitmen
Organisasi (Y)

Variabel . Keputusan

Bebas Terikat Stand.Coeff Sign Terhadap Hy
Budaya 0,625 0,046 DITOLAK
82%’1 nisast Komit_mer}
Kepuasan Orgf‘{(‘;sas' 0,009 00972 | DITERIMA
Kerja (X2)
OCB (2) 0,174 0,455 DITERIMA
R : 0,788

R Ssquare :0,621

Tabel 3. Analisis path variabel OCB (Z), terhadap variabel Komitmen
Organisasi (Y)

Variabel . Keputusan
Bebas Bebas Stand.Coeff Sign Terhadap Ho
OCB (2) Komitmen 0,821 0,000 DITOLAK
Organisasi
(Y)
R : 0,821

R Square : 0,674




156 JABM, Volume 25, Nomor 2, Oktober 2018

Model Lintasan Pengaruh

Berdasarkan model-model pengaruh tersebut, dapat disusun model lintasan
pengaruh yang disebut dengan analisis path, adapaun pengaruh error sebagai
berikut:

Pe' =1-0,788=0,460
Pe? =1-0,674=0,571

Gambar 2. Model Path

0.625
| —
Budaya Organisasi (X1)
20571
Organizational Citizenship Komitmen
Behavior (L) Organgsasi (Y)
Kepuasan Kerja (X2)
| >
Tabel 4. Hasil uji analisis path mengenai pengaruh langsung dan
tidak langsung variabel penelitian
Variabel Variabel Pengaruh Variabel Pengaruh Tidak
Bebas Terikat Langsung Antara Langsung

Budaya 0,625
82? nisasl Komitmen
Kepuasan Org?\r(];saa 0,009
Kerja (X2)
OCB (2) 0,174
Budaya 0,547 =0,547 x 0,821
Organisasi Komitmen  =0,449
(X1) OCB (2) Organisasi
Kepuasan 0,352 (Y) =0,352 x 0,821
Kerja (X2) = 0,289

Pembahasan Hasil Penelitian

Pengaruh Budaya Organisasi (X1) Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (Z)

Dari hasil analisis data di atas, menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh secara langsung terhadap OCB karena nilai sign sebesar 0,049
(0,049<0,05) dengan koefisien jalur sebebsar 0,547. Maka dapat
disimpulkan bahwa HO yang berbunyi tidak ada pengaruh antara budaya
organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) ditolak,
sedangkan Ha yang berbunyi ada pengaruh antara budaya organisasi dengan
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organizational citizenship behavior (OCB) diterima. Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa budaya organisasi yang diterapkan di Dinas
Pariwisata Kabupaten Kediri dapat mempengaruhi organizational
citizenship behavior (OCB).

Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (Z)

Dari hasil analisis data diatas, menunjukkan bahwa kepuasan Kkerja
berpengaruh secara langsung terhadap OCB karena nilai sign sebesar 0,197
(0,197>0,05) dengan koefisien jalur sebebsar 0,352. Maka dapat
disimpulkan bahwa HO yang berbunyi tidak ada pengaruh antara kepuasan
kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB) diterima,
sedangkan Ha yang berbunyi ada pengaruh antara kepuasan kerja dengan
organizational citizenship behavior (OCB) ditolak. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa kepuasan kerja pada pegawai yang ada di Dinas Pariwisata
Kabupaten Kediri tidak dapat mempengaruhi organizational citizenship
behavior (OCB).

Budaya Organisasi (X1) Terhadap Komitmen Organisasi (Y)

Dari hasil analisis data diatas, menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasi karena nilai
sign sebesar 0,046 (0,046<0,05) dengan koefisien jalur sebesar 0,625. Maka
dapat disimpulkan bahwa HO yang berbunyi tidak ada pengaruh antara
budaya organisasi terhadap komitmen organisasi ditolak, sedangkan Ha
yang berbunyi ada pengaruh antara budaya organisasi dengan komitmen
organisasi diterima. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa budaya
oragnisasi yang diterapkan di Dinas Pariwisata Kabupaten Kediri dapat
mempengaruhi komitmen organisasi.

Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Komitmen Organisasi ()
Dari hasil analisis data diatas, menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasi karena nilai
sign sebesar 0,972 (0,972>0,05) dengan koefisien jalur sebebsar 0,0009.
Maka dapat disimpulkan bahwa HO yang berbunyi tidak ada pengaruh
antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi diterima, sedangkan Ha
yang berbunyi ada pengaruh antara kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi diterima. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kepuasan
kerja pegawai di Dinas Pariwisata Kabupaten Kediri tidak dapat
mempengaruhi komitmen organisasi.

Pengaruh Organizational Citizenship Behavior ( Z) Terhadap Komitmen
Organisasi (Y)

Dari hasil analisis data diatas, menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasi karena nilai
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sign sebesar 0,000 (0,000<0,05) dengan koefisien jalur sebebsar 0,821.
Maka dapat disimpulkan bahwa HO yang berbunyi tidak ada pengaruh
antara organizational citizenship behavior (OCB) terhadap komitmen
organisasi ditolak, sedangkan Ha yang berbunyi ada pengaruh antara
organizational citizenship behavior (OCB) dengan komitmen organisasi
diterima. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa organizational
citizenship behavior (OCB) yang dilakukan oleh pegawai Dinas Pariwisata
Kabupaten Kediri dapat mempengaruhi komitmen organisasi.

Pengaruh Secara Tidak Langsung Budaya Organisasi (X1) Terhadap
Komitmen Organisasi (Y) Melalui Organizational Citizenship Behavior
(2)

Pengaruh tidak langsung dari variabel budaya oragnisasi organisasi terhadap
komitmen organisasi melalui OCB sebesar 0,449. Dari hasil perhitungan
yang diperoleh pengaruh secara tidak langsung variabel budaya organisasi
melalui OCB terhadap komitmen organisasi memiliki koefisien jalur lebih
kecil dibandingkan dengan pengaruh secara langsung budaya organisasi
terhadap komitmen organisasi yaitu sebesar 0,547. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa OCB bukan merupakan variabel moderasi antara budaya
organisasi dengan komitmen organisasi.

Pengaruh Secara Tidak Langsung Kepuasan Kerja (X2) Terhadap
Komitmen Organisasi (Y) Melalui Organizational Citizenship Behavior
(2)

Pengaruh tidak langsung dari variabel budaya kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi melalui OCB sebesar 0,289. Dari hasil perhitungan
yang diperoleh pengaruh secara tidak langsung variabel kepuasan kerja
melalui OCB terhadap komitmen organisasi memiliki koefisien jalur lebih
kecil dibandingkan dengan pengaruh secara langsung kepuasan Kkerja
terhadap komitmen organisasi yaitu sebesar 0,352. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa OCB bukan merupakan variabel moderasi antara
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dari hasil analisis data, maka
dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: (1) Terdapat pengaruh
yang signifikan antara budaya organisasi (X1) terhadap organizational
citizenship behavior (Z) yang terdiri dari tidak lupa melakukan absensi saat
masuk kerja, menggunakan bahasa yang sopan saat berada di kantor, dan
selalu memberikan sapaan saat bertemu dengan rekan kerja di kantor. (2)
Tidak terdapat pengaruh signifikan antara kepuasan kerja (X1) terhadap
organizational citizenship behavior (Z). (3) Terdapat pengaruh signifikan
antara budaya organisasi (X1) terhadap komitmen organisasi (Y) yang
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terdiri dari rasa peduli terhadap masalah yang dihadapi instansi, selalu
menjalin kerjasama dengan rekan kerja serta menyeleseikan segala tugas
dengan tepat waktu. (4) Tidak terdapat pengaruh signifikan antara kepuasan
kerja (X2) terhadap komitmen organisasi. (5) Terdapat pengaruh signifikan
antara organizational citizenship behavior (Z) terhadap komitmen
organisasi (Y). (6) Tidak terdapat pengaruh secara tidak langsung variabel
budaya organisasi (X1) terhadap komitmen organisasi (Y) melalui variabel
organizational citizenship behavior (Z) sebagai variabel moderating. (7)
Tidak terdapat pengaruh secara tidak langsung variabel kepuasan kerja (X2)
terhadap komitmen organisasi (Y) melalui variabel organizational
citizenship behavior (Z) sebagai variabel moderating.

Saran

Berdasarkan dari hasil penelitian, maka peneliti memerikan bebrapa saran
yang diharapkan mampu memberikan sumbangan pikirn dan menjadi bahan
pertimbangan instansi terkait demi kemajuan instansi tersebut, adapun saran
yang peneliti berikan sebagai berikut: (1) sebaiknya pekerjaan yang
diberikan kepada pegawai harus disesuaikan dengan latar belakang
pendidikan mereka, agar pekerjaan yang mereka lakukan bisa dikerjakan
secara maksimal dan dapat menciptakan komitmen yang kuat antara
pegawai dengan instansi. (2) sesering mungkin mengadakan pelatihan
kinerja terhadap pegawai guna meningkatkan kualitas mereka sehingga
dapat meningkatkan dedikasi dan loyalitas mereka terhadap instansi.(3)
pimpinan instansi harus sering melakukan monitoring kerja terhadap
pegawai agar pegawai merasa diperhatikan sehingga secara tidak langsung
pegawai akan secara sukarela memberikan yang terbaik bagi instansi
meskipun diluar dari pekerjaan pokok mereka.
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