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ABSTRAK 

 

PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN KEPUASAN KERJA 

TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP  

BEHAVIOUR PADA STASIUN GEOFISIKA  

KELAS I DELI SERDANG 

 

Ilham Akbar Ritonga 

Manajemen 

ilhamritonga15@gmail.com  

 

Sangat penting bagi perusahaan untuk benar-benar memperhatikan 

pengelolaan SDM yang dimiliki agar dapat menunjukkan kinerja yang diharapkan 

bahkan melampaui harapan tersebut. Pada dasarnya seseorang dalam bekerja akan 

merasa nyaman pada perusahaan apabila memperoleh kepuasan kerja. Kinerja 

seseorang akan sangat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja yang dimiliki. 

Ketika karyawan merasa memperoleh kepuasan dalam bekerja maka karyawan 

tersebut akan bekerja secara maksimal untuk menyelesaikan pekerjaannya bahkan 

melakukan beberapa hal yang mungkin di luar tugasnya. Begitu juga ketika 

seseorang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya maka orang 

tersebut akan melakukan apapun untuk memajukan perusahaannya karena 

keyakinan terhadap organisasinya. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap organizational 

citizenship behaviour. Adapun jenis penelitian ini menggunakan pendekatan 

asosiatif dan kuantitatif. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan 

wawancara dan kuesioner. Teknik analisis data menggunakan uji validitas, 

reabilitas. Uji asumsi klasik, analisis linier berganda, uji t, uji F dan determinasi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap organizational citizenship behaviour, kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behaviour. 

Organizational citizenship behaviour secara bersama-sama dipengaruhi oleh 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja. 

 

 

Kata kunci : Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Organizational 

Citizenship Behaviour 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB 

SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 

BEHAVIOR AT A GEOPHYSICS STATION 

CLASS I DELI SERDANG 

 

Ilham Akbar Ritonga  

Management 

ilhamritonga15@gmail.com  

 

It is very important for companies to really pay attention to the 

management of their human resources so that they can show the expected 

performance and even exceed these expectations. Basically someone at work will 

feel comfortable with the company if they get job satisfaction. A person's 

performance will be greatly influenced by the level of job satisfaction one has. 

When employees feel satisfied at work, the employee will work optimally to 

complete his work and even do some things that may be outside his duties. 

Likewise, when a person has a high commitment to his organization, that person 

will do anything to advance his company because of his belief in his organization. 

The purpose of this study was to determine the effect of organizational 

commitment and job satisfaction on organizational citizenship behavior. This type 

of research uses an associative and quantitative approach. Data collection 

techniques using interviews and questionnaires. Data analysis techniques using 

validity and reliability tests. Classic assumption test, multiple linear analysis, t 

test, F test and determination. The results showed that work organizational 

commitment has a significant effect on organizational citizenship behavior, job 

satisfaction has a significant effect on organizational citizenship behavior. 

Organizational citizenship behavior is jointly influenced by organizational 

commitment and job satisfaction.. 

 

Keywords : Organizational Commitment, Job Satisfaction and Organizational 

Citizenship Behaviour 
  

mailto:ilhamritonga15@gmail.com


 

 

iii 

 

KATA PENGANTAR 

 

Assalamua’laikum Warrahmatullah Wabarakatuh 

Alhamdulillah segala puji dan syukur penulis ucapkan atas kehadirat Allah 

SWT dengan segala rahmat dan karunia-Nya yang telah diberikan kepada penulis 

sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi ini yang berjudul “Pengaruh 

Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang”. Shalawat 

berangkaikan salam penulis sampaikan kepada Nabi Muhammad SAW, karena 

telah membawa kita semua dari zaman kegelapan menuju zaman yang penuh ilmu 

pengetahuan sekarang ini. 

Penulisan skripsi ini merupakan salah satu syarat untuk memperoleh gelar 

Sarjana (S-1) pada Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Selama penyusunan skripsi ini, 

peneliti banyak memperoleh bantuan, bimbingan serta doa yang tidak henti- 

hentinya dari orang tua peneliti, Ayahanda tercinta Arwan Budiman Ritonga dan 

Ibunda Suaidah Rambe yang telah berjasa dalam segala hal. serta dari berbagai 

pihak peneliti menyampaikan ucapan terimakasih yang sebesar-besarnya kepada : 

1. Bapak Prof. Dr. Agussani, M.A.P selaku Rektor Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara, 

2. Bapak Assoc. Prof. Dr. H. Januri, SE., M.M., M.Si selaku Dekan Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 



 

 

iv 

 

3. Bapak Assoc. Prof. Dr. Ade Gunawan S.E., M.Si selaku Wakil Dekan I 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

4. Bapak Dr. Hasrudy Tanjung S.E., M.Si selaku Wakil Dekan III Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

5. Bapak Jasman Syarifuddin S.E., M.Si selaku Ketua Program Studi 

Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara, 

6. Bapak Assoc. Prof. Dr. Jufrizen, S.E., M.Si selaku Sekretaris Program 

Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara, 

7. Bapak Willy Yusnandar, SE., M.Si selaku Dosen Pembimbing Skripsi yang 

telah memberikan arahan dan masukan dalam penyusunan skripsi ini, 

8. Seluruh Bapak/Ibu Dosen Program Studi Manajemen atas ilmu dan 

pembekalan yang diberikan kepada penulis selama melaksanakan perkuliahan 

di Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, 

9. Seluruh Staf/Pegawai Biro Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis yang 

telah banyak membantu saya dalam pengumpulan berkas dan administrasi. 

10. Seluruh Teman seperjuangan saya Rega, Rafi, Budi, Fikri yang telah 

memberikan waktunya untuk menemani dan selalu memberi semangat selama 

menyelesaikan skripsi ini. Peneliti juga mengharapkan kritik dan saran yang 

membangun dari semua pihak yangtelah membaca skripsi dan dapat menambah dan 

memperluas pengetahuan terutama bagi penulis dan pembaca lainnya. 

Medan,     Mei 2023 

 

Ilham Akbar Ritonga 
NPM. 1705160327 



 

 

v 

 

DAFTAR ISI 

ABSTRAK ........................................................................................................... i 

ABSTRACT ......................................................................................................... ii 

KATA PENGANTAR ......................................................................................... iii 

DAFTAR ISI ........................................................................................................ v 

 

BAB 1 PENDAHULUAN ................................................................................... 1 

1.1 Latar Belakang ....................................................................................... 1 

1.2 Identifikasi Masalah ............................................................................... 4 

1.3 Batasan Masalah .................................................................................... 4 

1.4 Perumusan Masalah ............................................................................... 5 

1.5 Tujuan Penelitian ................................................................................... 5 

1.6 Manfaat Penelitian ................................................................................. 6 

 

BAB 2  TINJAUAN PUSTAKA ......................................................................... 7 

2.1 Landasan Teori ....................................................................................... 7 

2.1.1 Organizational Citizenship Behaviour.......................................... 7 

2.1.1.1 Pengertian Organizational Citizenship Behaviour ........... 7 

2.1.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Organizational 

Citizenship Behaviour ....................................................... 9 

2.1.1.3 Indikator Orgnizational Citizenship Behaviour ................ 9 

2.1.2 Komitmen Organisasi ................................................................... 11 

2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi ..................................... 11 

2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi12 

2.1.2.3 Indikator Komitmen Organisasi ........................................ 13 

2.1.3 Kepuasan Kerja ............................................................................. 14 

2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja ............................................... 14 

2.1.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan 

Kerja .................................................................................. 16 

2.1.3.3 Indikator Kepuasan Kerja ................................................. 16 

2.2 Kerangka Konseptual ............................................................................. 17 

2.3 Hipotesis Penelitian................................................................................ 20 

 

BAB 3 METODE PENELITIAN ....................................................................... 21 

3.1 Jenis Penelitian ....................................................................................... 21 

3.2 Definisi Operasional Variabel ................................................................ 21 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian ................................................................ 26 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel ................................................................. 27 

3.5 Teknik Pengumpulan Data ..................................................................... 37 

3.6 Analisis Data .......................................................................................... 28 

 



 

 

vi 

 

BAB 4 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ............................ 33 

          4.1 Deskripsi Data .............................................................................. 33 

          4.2 Analisis Variabel Penelitian ......................................................... 35 

          4.3 Pembahasan .................................................................................. 41 

 

BAB 5 PENUTUP ....................................................................................   44 

          5.1 Kesimpulan .................................................................................. 44 

          5.2 Saran ............................................................................................ 44 

5.3 Keterbatasan Penelitian  .............................................................. 45 

DAFTAR PUSTAKA ................................................................................. 46 

LAMPIRAN ................................................................................................ 49 



 

 

1 

 

BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Pada era globalisasi sekarang ini, tidak dapat dihindari pasti terjadi 

perubahan- perubahan pada kondisi ekonomi suatu perusahaan. Agar dapat 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan eksternal, suatu perusahaan memerlukan 

adanya perubahan internal (Hasibuan, 2017). Salah satunya adalah bagaimana 

organisasi bisa responsif menanggapi perubahan-perubahan yang terjadi. 

Menghadapi tantangan era globalisasi saat ini, sumber daya manusia (SDM) yang 

berkualitas merupakan aset yang sangat diperlukan oleh setiap negara agar dapat 

bersaing dengan negara lainnya. 

Salah satu sikap strategik dalam manajemen SDM organisasi adalah 

mengembangkan Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB ini tercermin 

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

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

(Robbins, 2018). Perilaku ini menggambarkan nilai tambah karyawan yang 

merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku yang positif, 

konstruktif dan membantu. Oleh karena itu, kebutuhan dan keinginan dari 

karyawan sebagai SDM juga harus didukung oleh perusahaan agar karyawan dapat 

termotivasi untuk menunjukkan kinerja yang baik dan merasa puas atas hasil 

kerjanya. OCB saat ini memang belum begitu dikenal, namun pada dasarnya 

pegawai dalam suatu perusahaan atau organisasi kadang-kadang sudah menerapkan 

OCB pada waktu bekerja. 
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Menurut (Robbins & Judge, 2017) menyatakan kepuasan kerja mendorong 

munculnya OCB karena karyawan yang puas akan memiliki kemungkinan yang 

lebih besar untuk berbicara positif tentang organisasinya, membantu rekan kerja, 

dan menunjukkan kinerja yang melampaui perkiraan normal. Karyawan yang puas 

juga akan lebih patuh dalam melaksanakan tugas karena ingin mengulang 

pengalaman-pengalaman positif yang pernah dirasakan. Kepuasan kerja 

merupakan bentuk perasaan dan ekspresi seseorang ketika dia mampu/tidak 

mampu memenuhi harapan dari proses kerja dan kinerjanya. Kepuasan kerja yang 

dirasakan karyawan juga akan mendorong munculnya komitmen terhadap 

organisasi. 

Menurut (Luthans, 2014) mengartikan komitmen organisasional sebagai 

sikap yang menunjukkan loyalitas karyawan dan merupakan proses yang 

berkelanjutan dalam mengekspresikan perhatiannya untuk kesuksesan organisasi. 

Komitmen adalah kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan perilaku pribadi 

dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. Hal ini mencakup cara-cara 

mengembangkan tujuan atau memenuhi kebutuhan organisasi yang intinya 

mendahulukan misi organisasi dari pada kepentingan pribadi. Dengan kata lain, 

komitmen organisasional adalah sesuatu yang menarik karena yang dilihat adalah 

sebuah keadaan psikologi karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan (SDM) yang akan bersedia 

melakukan sesuatu yang lebih dari sekedar tugas biasa dan juga akan menunjukkan 

kinerja yang melebihi harapan. Dalam dunia kerja yang dinamis seperti sekarang 

ini, tugas-tugas lebih sering harus dikerjakan dalam tim dan lebih mementingkan 

fleksibilitas. Hal tersebut tampak dalam perilaku seperti membantu individu lain 
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dalam tim, memajukan diri untuk melakukan pekerjaan ekstra serta menghindari 

konflik yang tidak perlu. 

Oleh karena itu sangat penting bagi perusahaan untuk benar-benar 

memperhatikan pengelolaan SDM yang dimiliki agar dapat menunjukkan kinerja 

yang diharapkan bahkan melampaui harapan tersebut. Pada dasarnya seseorang 

dalam bekerja akan merasa nyaman pada perusahaan apabila memperoleh kepuasan 

kerja. Kinerja seseorang akan sangat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja 

yang dimiliki. Ketika karyawan merasa memperoleh kepuasan dalam bekerja 

maka karyawan tersebut akan bekerja secara maksimal untuk menyelesaikan 

pekerjaannya bahkan melakukan beberapa hal yang mungkin di luar tugasnya. 

Begitu juga ketika seseorang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap 

organisasinya maka orang tersebut akan melakukan apapun untuk memajukan 

perusahaannya karena keyakinan terhadap organisasinya (Koesmono, 2015). 

Dengan kata lain kepuasan kerja dan komitmen karyawan akan mempengaruhi 

terbentuknya OCB. 

Penelitian (Yuniar dan Yesika, 2016) menemukan bahwa kepuasan kerja 

dan komitmen berhubungan secara positif dan signifikan dengan OCB. Temuan ini 

diperkuat penelitian dari (Darmawati dkk, 2015) yang menemukan bahwa 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap OCB karyawan FISE UNY. 

Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul ”Pengaruh Komitmen Organisasi dan 

Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behaviour Stasiun 

Geofisika Kelas I Deli Serdang” 
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1.2 Identifikasi Masalah 

Untuk memperoleh kejelasan terhadap masalah yang dibahas berdasarkan 

latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka dapat diidentifikasikan masalah- 

masalah yang ada dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Kurang optimalnya OCB karyawan di perusahaan 

2. Kurangnya komitmen organisasi karyawan. 

3. Kepuasan kerja karyawan belum tercapai 

1.3 Batasan Masalah 

Agar batasan masalah yang diteliti tidak meluas, maka peneliti memberikan 

batasan masalah pada penelitian ini, yaitu hanya berfokus pada OCB yang 

dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Penelitian ini akan 

dilakukan pada Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang selebihnya dalam 

penelitian ini tidak dijelaskan oleh peneliti. 

1.4 Perumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah diatas maka 

dirumuskan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behaviour pada Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang? 

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behaviour Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang? 

3. Apakah komitmen organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

organizational citizenship behaviour Stasiun Geofisika Kelas I Deli 

Serdang? 
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1.5 Tujuan Penelitian 

Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi 

terhadap organizational citizenship behaviour Stasiun Geofisika Kelas I 

Deli Serdang. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap 

organizational citizenship behaviour Stasiun Geofisika Kelas I Deli 

Serdang. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behaviour 

Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat teoritis 

Manfaat teoritis dari penulisan ilmiah ini adalah memberikan 

pengetahuan yang lebih mendalam atas pengaruh komitmen organisasi 

dan kepuasan kerja terhadap OCB. 

2. Manfaat Praktis 

Penulisan ilmiah ini diharapkan menjadi suatu bahan pustaka, referensi, 

serta dapat membantu pembaca, khususnya mahasiswa/i yang akan 

melakukan penelitian dengan judul atau objek yang sama 
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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Organizational Citizenship Behaviour 

2.1.1.1 Pengertian Organizational Citizenship Behaviour 

Pengertian Organizational Citizenship Behaviors (OCB) merupakan 

kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja. Organizational 

Citizenship Behaviors (OCB) ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku 

menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas extra, patuh terhadap 

aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Menurut Organ (2016), 

Organizational Citizenship Behaviors (OCB) merupakan perilaku karyawan 

perusahaan yang di tujukkan untuk meningkatkan efektivitas kinerja perusahaan 

tanpa mengabaikan tujuan produktivitas individual karyawan. 

Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpusat kepada 

perilaku tiap individu yang melaksanakan tugasnya yang melebihi dari deskripsi 

kerjanya. Menurut (Robbins & Judge, 2017) menjabarkan Organizational 

Citizenship Behavior sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari 

kewajiban kerja formal seorang karyawan namun mendukung berfungsinya 

organisasi tersebut secara efektif. OCB merupakan bentuk perilaku pilihan dan 

inisiatif individual yangjika tidak ditampilkan pun tidak apa-apa. Dengan kata lain, 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku seorang 

karyawan bukan karena tuntutan tugasnya namun lebih didasarkan pada 

kesukarelaannya. Menurut (Permatasari, 2017) mengemukakan bahwa OCB 
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merupakan perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak 

secara langsung mendapatkan penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang 

secara keseluruhan (agregat) akan meningkatkan efisiensi dan efektifitas fungsi 

pada organisasi. 

Menurut (Muhdar, 2015) organizational citizenship behavior (OCB) 

merupakan model kegiatan yang membuat organisasi secara intrinsik dapat 

bekerjasama dan berhubungan dalam konteks sistem terbuka. Agar organisasi 

efektif, individu harus masuk ke dalam sistem tersebut, mau menunjukkan peran 

dengan kriteria minimal untuk mencapai kinerjanya, dan melaksanakan perilaku 

yang inovatif dan spontan untuk menjalankan fungsi organisasi. Menurut (Muhdar, 

2015)  organizational citizenship behavior muncul dari dalam diri individu berupa 

keinginannya untuk memberikan kontribusi terhadap organisasi. 

Berdasarkan beberapa pengertian mengenai OCB di atas, dapat 

disimpulkan bahwa Organizational Citizenship Behaviour adalah perilaku 

karyawan yang bersifat sukarela yang dilakukan dengan maksud untuk mencapai 

tujuan perusahaan, yang mana tindakan tersebut merupakan wujud kepuasan 

performance yang tidak ada dalam aturan resmi organisasi dan tidak berkaitan 

secara langsung dengan sistem reward yang formal. Perilaku karyawan tersebut 

ditunjukkan dengan sikap kooperatif dan kritis melebihi tanggungjawab yang 

ditetapkan untuk mereka. 

2.1.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behaviour 

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi OCB menurut (Organ, 2020)  

motivasi kerja mask kedalam karakteristik individu, dimana karakteristik individu 
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penjelasannya bahwa kepuasan karyawan, komitmen organisasi, motivasi kerja 

dan persepsi keadilan adalah dipandang sebagai faktor mum yang muncul sebagai 

penentu utama dalam organizational citizenship behavior (OCB). 

2.1.1.3 Indikator Organizational Citizenship Behaviour 

Menurut (Suwanda, 2018) Organizational Citizenship Behavior sebagai 

berikut: 

1. Altruism 

Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerja yang mengalami 

kesulitan dalam situasi yang seang menghadapi baik mengenai tugas 

dalam organisasi maupum masalah pribadi orang lain dan dimensi ini 

mengarah kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan 

kewajiban yang ditanggungnya. 

2. Conscientiousness 

Perilaku yang ditunjukan dengan berusaha melebihi yang diharapkan 

perusahaan.Perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau 

tugas karywan. Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan 

dari panggilan tugas. 

3. Sportmanship 

Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal 

dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan- keberatan. Seseorang yang 

mempunyai tingkatan yang tinggi dalam spotmanship akan 

meningkatkan.eseorang yang mempunyai tingkatan yang tinggi dalam 

spotmanship akan meningkatkan. 
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4. Courtessy 

Menjaga citra perusahaan, menghargai dan memperhatikan orang lain. 

5. Civic Virtue 

Profesional dalam menggunakan asset, meningkatkan kualitas bidang 

pekerjaan yang ditekuni, seperti keterlibatan dalam fungsi- fungsi 

organisasi dan memberikan perhatian terhadap pertemuan- pertemuan 

yang dianggap penting. 

 

2.1.2 Komitmen Organisasi 

2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah ikatan yang terjadi antara individu dan 

organisasi dimana individu tersebut memiliki loyalitas tinggi terhadap organisasi 

dan memiliki dorongan yang kuat untuk mencapai tujuan- tujuan organisasi. 

Komitmen organisasi bisa tumbuh disebabkan karena individu memiliki ikatan 

emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai 

yang ada didalam perusahaan serta tekad dari dalam diri untuk mengabdi pada 

perusahaan. 

Menurut (Mangkunegara, 2013) komitmen organisasi adalah sikap yang 

merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan 

dimana anggota organisasinya mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi 

dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. 

Sedangkan menurut (Kaswan, 2017) definisi komitmen organisasi adalah 

sebagai berikut: Komitmen organisasi dapat dianggap sebagai tingkat dedikasi 

pegawai terhadap organisasi tempat dia bekerja dan kemauan bekerja atas 
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nama/untuk kepentingan organisasi, dan kemungkinannya mempertahankan 

keanggotaannya. 

Menurut (Robbins & Judge, 2017) mengemukakan bahwa: Komitmen 

organisasi adalah salah satu keadaan dimana seorang karyawan memihak 

organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi tersebut. 

Menurut (Kreitner & Kinicki, 2014) komitmen organisasi adalah 

kesepakatan untuk melakukan sesuatu untuk diri sendiri, individu lain, kelompok 

atau organisasi. 

Menurut (Griffin, 2017) komitmen organisasi adalah sikap yang 

mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenali dan terikat pada 

organisasinya. Seseorang individu yang memilikikomitmen tinggi kemungkinan 

akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi. 

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa komitmen organisasi merupakan sikap serta keinginan perilaku individu 

atau karyawan yang bekerja untuk / atas nama dan kepentingan organisasi, dengan 

rasa terikat dan ingin mempertahankan sebagai anggota organisasi. Sehingga dapat 

tercapainya keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. 

2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Menurut (Sule & Priansa 2018) menyatakan bahwa faktor - faktor komitmen 

organisasi meliputi: 

1. Personal terdiri atas kepribadian, usia, jenis kelamin dan pendidikan 

2. Posisional terdiri atas tingkat pekerjaan dan masa kerja. 

3. Situasional terdiri atas lingkungan kerja dan dukungan organisasi. 
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Menurut (Hamali, 2016) menyatakan bahwa faktor – faktor komitmen 

organisasi meliputi : 

1. Personal organisasi 

2. Psikologi empowerment 

3. Budaya organisasi 

4. Gaya kepemimpinan 

5. Imbalan moneter 

6. Kepercayaan 

7. Manfaat hubungan 

8. Kepuasan kerja 

9. Kemampuan menghargai 

2.1.2.3 Indikator Komitmen Organisasi 

Menurut  (Julistia, 2015) indikator Komitmen Organisasi meliputi: 

1. Kebanggaan terhadap perusahaan merupakan cara yang dilakukan dalam 

mendeskripsikan keadaan karyawan di dalam organisasi dan senantiasa aktif 

dalam ikut serta kegiatan organisasi. 

2. Kesediaan untuk berpihak/berkorban bagi perusahaan merupakan hal yang 

dilakukan dalam mendeskripsikan keadaan karyawan untuk organisasi 

senantiasa memihak organisasi serta tujuan- tujuannya. 

3. Kesetiaan terhadap perusahaan merupakan cara yang dilakukan dalam 

mendeskripsikan keadaan pada saat karyawan pada organisasi yang mana 

memiliki niat dalam memelihara anggotanya dalam organisasi. 
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Menurut (Kreitner & Kinicki, 2015)  terdapat tiga indikator komitmen 

organisasional yaitu : 

1. Komitmen Afektif 

Komitmen afektif merupakan pelekatan emosi pada pegawai, identifikasi 

pegawai, dan keterlibatan pegawai dalam perusahaan. Pegawai yang 

memiliki komitmen afektif yang kuat akan terus bekerja untuk perusahaan 

karena mereka menginginkannya. 

2. Komitmen Berkelanjutan 

Komitmen berkelanjutan adalah kesadaran akan kerugian karena 

meninggalkan perusahaan. Ini merupakan nilai ekonomi dan risiko lain 

yang dirasakan karyawan dari bertahan dalam suatu perusahaan bila 

dibandingkan dengan meninggalkan perusahaan tersebut. Karyawan yang 

memiliki komitmen berkelanjutan akan tetap bekerja karena mereka harus 

bekerja. 

3. Komitmen Normatif 

Komitmen normatif mencerminkan rasa tanggung jawab untuk terus 

bekerja. Karyawan memiliki kewajiban untuk bertahan dalam organisasi 

karena alasan-alasan moral atau etis. Karyawan bertahan menjadi anggota 

organisasi karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap organisasi 

merupakan hal yang memang seharusnya dilakukan. 

 

2.1.3 Kepuasan Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan indikator yang penting terkait bagaimana 

karyawan merasakan pekerjaan mereka dan memberi dampak terhadap perilaku 
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kerja.  

Menurut (Hamali, 2016) setiap orang yang bekerja mengharapkan dapat 

memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Kepuasan kerja akan 

mempengaruhi produktivitas yang sangat diharapkan oleh seorang manajer, 

sehingga seorang manajer perlu memahami apa yang harus dilakukan untuk 

menciptakan kepuasan kerja karyawannya. 

Menurut (Emron, 2017) menyebutkan bahwa “job satisfaction refens to a 

person general attitude toward his or job” kepuasan kerja merupakan sikap umum 

seseorang terhadap pekerjaannya Kemudian menurut (Afandi, 2018) kepuasan 

kerja adalah sikap yang positif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku 

terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa 

menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting pekerjaan Pada 

hakikatnya, kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak senang pekerja 

dalam memandang dan menjalankan pekerjaanya. 

Sedangkan menurut (Hamali, 2016) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan 

situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam bekerja, dan 

hal-hal lain yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sikap terhadap pekerjaan 

ini merupakan hasil dari sejumlah sikap khusus individu terhadap faktor-faktor 

pekerjaan, penyesuaian diri inidividu, dan hubungan sosial individu diluar 

pekerjaan sehingga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang 

dihadapinya. 

Dapat disimpulkan bahwa, kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan 

karyawan tentang hal-hal yang menyenangkan atau tidak terhadap suatu pekerjaan 
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yang mereka hadapi. Kepuasan kerja merupakan hasil tenaga kerja yang berkaitan 

dengan motivasi. Seorang individu akan merasa puas atau tidak puas terhadap 

pekerjaannya, dan hal ini merupakan sesuatu yang bersifat pribadi, yaitu 

bergantung cara individu tersebut mempersepsikan adanya kesesuaian atau 

pertentangan antara keinginan-keinginannya dan hasil keluarnya. 

2.1.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut (Hamali, 2016) mengemukakan bahwa ada 2 (dua) faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 

1. Faktor karyawan, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis 

kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 

kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi, dan sikap kerja. 

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 

(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan 

promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 

2.1.3.3 Indikator Kepuasan Kerja 

 Menurut (Badriyah, 2015) mengidentifikasikan  indikator kepuasan kerja 

ada beberapa aspek yaitu sebagai berikut: 

1. Upah 

2. Promosi 

3. Supervisi 

4. Benefit 

5. Contingent rewards 

6. Operating procedur 

7. Co-workes 
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8. Nature of work 

9. Communication 

Adapun indikator untuk mengukur kepuasan kerja menurut  (Biason, 2014), 

yaitu: 

1. Kepuasan dengan konten pekerjaan 

2. Kepuasan dengan gaji 

3. Kepuasan dengan promosi 

4. Kepuasan dengan atasan kerja/penyelia/supervisor 

5. Kepuasan dengan rekan kerja. 

2.2 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana 

konsep teoritis akan berubah kedalam definisi operasional yang dapat 

menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti. 

2.2.1 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour 

Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

perusahaan/organisasi akan menunjukkan sikap kesediaan bekerja lebih keras 

(bersunguhsungguh) dan memliki hasrat untuk tetap bekerja di 

organisasi/perusahaan, dengan sikap seperti itu akan menimbulkan tindakan ekstra 

peran (OCB). 

(Sudarmo dan Wibowo, 2017) dalam penelitiannya menunjukan bahwa ada 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour 

(OCB). Ini berarti semakin tinggi komitmen organisasional yang dimiliki karyawan 

di tempat kerja maka akan semakin tinggi pula tingkat Organizational Citizenship 
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Behaviour (OCB), sebaliknya jika komitmen karyawan rendah maka karyawan 

tersebut juga memiliki Organizational Citizenship Behaviour (OCB) rendah. 

Hasil penelitian (Elfina, 2014),(Handayani & Setyorini, 2020), (Adhan 

dkk 2019), (Daulay & Handayani, 2022), (Elizar& Tanjung, 2018), (Farisi & 

Hadinata, 2021), (Handoko & Rambe 2018), (Jufrizen & Daulay, 2020), (Jufrizen, 

J., Adhan M., Prayogi, 2020) bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

OCB. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap OCB 

2.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour 

Salah satu faktor yang logis untuk dihubungkan dengan OCB adalah 

kepuasan kerja, seorang karyawan yang puas dengan pekerjaannya mengutarakan 

hal positif tentang perusahaan, bersedia membantu rekan kerja, kemudian 

melampaui ekspektasi kerja normal. 

Kepuasan karyawan sebagai predictor utama dalam OCB, karena 

karyawan yang puas cenderung akan berbicara positif mengenai organisasi, 

membantu individu lain dan melewati harapan normal dalam pekerjaan mereka. 

Selain itu, karyawan yang puas mungkin akan memberikan peran yang lebih 

karena merespon pengalaman positif mereka. Penelitian yang dilakukan  

(Soegandhi, 2013), (Daulay & Handayani, 2022), (Prayogi et al., 2019) 

Komitmen 

Organisasi 
OCB 
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(Mujiatun & Ritonga, 2019), hasil penelitian diketahui bahwa kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior yang positif. 

Hal ini juga memungkinkan karyawan untuk melakukan sesuatu melebihi 

tanggung jawabnya dalam perusahaan dengan sukarela tanpa adanya permintaan 

dan reward secara formal dari organisasi. 

 

Gambar 2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB 

2.2.3 Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour 

Semakin tinggi komitmen organisasi, tingkat kepuasan kerja maka akan 

menghasilkan perilaku OCB yang tinggi pula. Perilaku yang seperti ini dapat 

muncul apabila karyawan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi dan 

juga apabila karyawan merasa puas dengan organisasi atau dengan pekerjaannya. 

Hal ini dapat menyebabkan karyawan akan melakukan hal-hal yang positif agar 

dapat memajukan perusahaan. Jika seseorang memiliki sikap yang positif 

terhadap pekerjaannya maka seseorang akan selalu melakukan hal yang positif 

terhadap pekerjaannya, seperti menunjukkan sikap conscientiousness (sikap 

berusaha melakukan sesuatu yang lebih terhadap perusahaan, perilaku yang 

sukarela yang bukan merupakan hal yang wajib bagi seorang karyawan), 

sportmanship (sikap toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal dalam 

perusahaan tanpa merasa terbeban) (Siswadi dkk, 2022). Hasil penelitian (Jufrizen 

& Daulay, 2020), (Jufrizen, 2018), (Jufrizen, 2017), (Jufrizen & Wahyon, 2017), 

Kepuasan 

Kerja 
OCB 
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(Jufrizen & Arif, 2022) menunjukkan komitmen organisasi dan kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap OCB 

Adapun pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadao 

organizational citizenship behaviour pada penelitian ini dapat digambarkan 

sebagai berikut: 

 

Gambar 2.3 

Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour 

 

2.3 Hipotesis Penelitian 

Menurut (Sugiyono, 2017) hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian 

biasanya disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan. Berdasarkan perumusan 

masalah yang di kemukakan di atas hipotesis penelitian dapat dirumuskan sebagai 

berikut : 

1. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour 

2. Kepuasan  Kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour 

3. Komitmen Organisasi dan Kepuasaan Kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour 

Komitmen 

Organisasi 

OCB 

Kepuasan 

Kerja 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian pada penelitian ini adalah penelitian asosiatif, yaitu penelitian 

yang menghubungkan dua variabel atau lebih. Adapun variabel yang dihubungan 

dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap OCB. 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Menurut  (Sugiyono, 2017) Definisi operasional adalah penentuan kontrak 

atau sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat di ukur. 

Dalam penelitian ini definisi operasional yang diukur ada dua variabel, yaitu 

Komitmen Organisaasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) dan OCB (Y) sebagai 

variabel terikat. Definisi operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Variabel Independen 

Variabel bebas (independen variabel) merupakan variabel yang menjadi 

sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependen (terikat). Variabel 

Independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah Komitmen Organisasi 

(X1), Kepuasan Kerja (X2) 

2. Variabel Dependen 

Variabel dependen merupakan variabel utama yang menjadi daya tarik 

atau fokus penelitian, variabel ini juga dikenal sebagai variabel terikat  

(Sugiyono, 2017). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah 

Organizational Citizsenship Behaviour (Y). 
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Tabel 3.1 

Definisi Operasional 

No Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator Deskripsi Skala 

1 Organizational 

Citizenship 

Behaviour (Y) 

Meperilaku 

karyawan 

perusahaan 

yang di 

tunjukan untuk 

meningkatkan 

efektivitas 

kinerja 

perusahaan 

tanpa 

mengabaikan 

tujuan 

produktivitas 

individual 

karyawan. 

Sumber : 

(Organ , 2020) 

1. Altruism 

2. Conscientiousness 

3. Sportmanship 

4. Courtessy 

5. Civic Virtue 

Sumber : (Suwanda, 

2017) 

1. Perilaku karyawan 

dalam menolong 

rekan kerja yang 

mengalami 

kesulitan dalam 

situasi yang sedang 

dihadapi 

2. Perilaku yang 

ditunjukan dengan 

berusaha melebihi 

yang diharapkan 

perusahaan 

3. Perilaku yang 

memberikan 

toleransi terhadap 

keadaan yang 

kurang ideal dalam 

organisasi tanpa 

mengajukan 

kebertan- keberatan 

4. Menjaga citra 

perusahaan, 

menghargai dan 

memperhatikan 

orang lain. 

5. Profesional dalam 

menggunakan asset, 

meningkatkan 

kualitas bidang 

pekerjaan yang 

ditekuni 

Likert 

2 Komitmen 

Organisasi (X1) 

Mekomitmen 

organisasi 

sebagai 

kepercayaan 

karyawan 

menerima 

tujuan-tujuan 

organisasi dan 

memilih tetap 

bertahan dan 

tidak 

meninggalkan 

1. Kebanggan 

terhadap perusahaan 

2. Ketersediaan 

berpihak terhadap 

perusahaan 

3. Kesetiaan terhadap 

perusahaan  

 

Sumber : (Mardiana, 

2018) 

1. cara yang 

dilakukan dalam 

mendeskripsikan 

keadaan karyawan

 di dalam organisasi 

dan senantiasa 

aktif dalam ikut 

serta  kegiatan 

organisasi. 

2. hal yang 

dilakukan dalam 

Likert 
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  termpat 

organisasi. 

Sumber :  

(Haris, 2017) 

 mendeskripsikan 

keadaan karyawan 

untuk organisasi 

senantiasa memihak 

organisasi serta 

tujuan- tujuannya. 

3. cara  yang 

dilakukan dalam 

mendeskripsikan 

keadaan pada saat 

karyawan pada 

organisasi yang

 mana 

memiliki niat 

dalam memelihara 

anggotanya dalam 

organisasi. 

 

3 Kepuasan Kerja 

(X2) 

Suatu sikap 

umum seorang 

individu 

terhadap 

pekerjaannya 

 

Sumber : 

(Hamali, 2016) 

1. Upah 

2. Promosi 

3. Supervisi 

4. Benefit 

5. Contingent rewards 

6. Operating procedur 

7. Co-workes 

8. Nature of work 

9. Communication 

 

Sumber : (Badriyah, 

2015) 

1. Karyawan yang 

mampu 

menyelesaikan tugas 

dan tanggung 

jawabnya dengan baik 

akan mendapatkan 

imbalan dengan upah 

yang diterima dan 

adanya kenaikan gaji 

yang sesuai dengan 

kinerjanya. 
 

2. Aspek ini 

mengukur sejauh 

mana kepuasan 

karyawan sehubungan 

dengan kebijaksanaan 

promosi, kesempatan 

untuk mendapatkan 

promosi 
 

3. Aspek ini 

mengukur kepuasan 

kerja seseorang 

terhadap atasannya. 

4. Aspek ini 

mengukur sejauh 

mana individu merasa 

puas terhadaap 

tunjangan tambahan 

yang diterima dari 

perusahaan. 

Tunjangan tambahan 

Likert 
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    diberikan kepada 

karyawan secara adil 

dan sebanding 
 

5. Aspek ini 

mengukur sejauh 

mana individu merasa 

puas terhadap 

penghargaan yang 

diberikan berdasarkan 

hasil kerja. Setiap 

individu ingin usaha 

kerja keras dan 

pengabdian yang 

dilakukan karyawan 

untuk kemajuan 

perusahaan dihargai 

dan juga mendapat 

imbalan uang yang 

semestinya 
 

6. Aspek yang 

mengukur kepuasan 

sehubungan dengan 

prosedur dan 

peraturan di tempat 

kerja. 
 

7. workers Aspek ini 

mengukur kepuasan 

berkaitan dengan 

hubungan dengan 

rekan kerja 
 

8. Aspek yang 

mengukur kepuasan 

kerja terhadap hal- hal 

yang berkaitan dengan 

pekerjaan itu sendiri 
 

9. Berhubungan 

dengan komunikasi 

yang berlangsung 

dalam perusahaan. 

 

Sumber: Data diolah Peneliti, 2023 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini akan dilaksanakan di Stasiun Geofisika Kelas I Deli 

Serdang Penelitian ini akan dilakukan pada bulan Desember 2022 sampai 

dengan selesai. 
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Tabel 3.2 

Jadwal Penelitian 

 

 
No 

 
Proses Penilitian 

Bulan 

Desember 

2022 

Januari-

Maret 

2023 

April  

2023 

Mei 

2023 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengumpulan Data 

Awal 

                

 

2 

Pengajuan Judul 

Penelitian 

                

 

3 

Pengumpulan Teori 

Penelitian 

                

 

4 

Bimbingan 

Penyusunan Skripsi 

                

5 Bimbingan Dan proses 

Revisi 

                

 

6 

Seminar Skripsi 

Manajemen 

                

7 Mengelola Data                

8 Menganalisis Data                 

9 Penyusunan Skripsi                 

10 Sidang Meja Hijau                 

 

 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

a. Populasi 

Menurut  (Sugiyono, 2017) Populasi adalah totalitas semua nilai yang 

mungkin, hasil yang menghitung ataupun pengukuran, kuantitatif maupun 

kualitatif mengenai karakteritik tertentu dari semua anggota kumpulan yang 

lengkap dan jelas yang ingin mempelajari sifat-sifatnya. Populasi pada penelitian 

ini adalah seluruh karyawan 52 Adapun jumlah populasi karyawan adalah 

sebanyak 52 orang. 
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b. Sampel 

Menurut (Juliandi et al., 2015) Sampel adalah suatu bagian dari keseluruhan 

serta karakteristik yang dimiliki oleh sebuah Populasi. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh dimana semua populasi 

dijadikan sampel. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam 

penelitian ini adalah: 

3.5.1 Wawancara 

Wawancara merupakan salah satu teknik yang dapat digunakan untuk 

mengumpulkan data penelitian. Secara sederhana dapat dikatakan bahwa 

wawancara adalah suatu kejadian atau suatu proses interaksi antara pewawancara 

dan sumber informasi (orang yang diwawancarai) melalui komunikasi langsung. 

3.5.2 Teknik Angket (Qoesioner) 

Quesioner adalah pertanyaan/penyataan yang disusun peneliti untuk 

mengetahui pendapat atau persepsi responden penelitian tentang suatu variable 

yang diteliti. Metode pengumpulan data dengan membuat daftar pertanyaan dalam 

bentuk angket yang di tunjukkan kepada karyawan di objek penelitian yaitu pada 

Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang dengan menggunakan skala litter dengan 

bentuk checklist dari setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi yaitu: 
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Tabel 3.3 Tabel Skala Likert 

Kategori Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

(Juliandi et al., 2015) 

 

Selanjutnya Angket atau Kuesioner yang telah di susun akan di uji 

kelayakan melalui pengujian validaitas dan reliabilitas. 

 

3.6 Analisis Data 

1. Uji Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas 

Menguji validitas bertujuan untuk menguji sejauhmana ketetapan 

atau kebenaran suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika 

instrumen valid/benar maka hasil pengukuran kemungkinan akan benar 

(Juliandi et al., 2015). 

Rumusan Statistik untuk pengujian validitas 

𝑛 ∑ 𝑥𝑦 − (∑ 𝑥)(∑ 𝑦) 
𝑟 =    

√{𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥)2}{𝑛 ∑ 𝑦2 − (∑ 𝑦)2} 
 

(Juliandi et al., 2014, hal. 77) Keterangan : 

r = Item instrumen variabel dengan totalnya 

n = Jumlah sample 

∑xi = Jumlah pengamatan variabel x 

∑yi = Jumlah pengamatan variabel y 



26 
 

(∑xi)
2 

= Jumlah kuadrat Pengamatan variabel x (∑yi)
2

 
= Jumlah pengmatan variabel y 

(∑xi)
2 

= Kuadrat jumlah pengamatan variabel x (∑yi)
2

 
= Pengamatan jumlah variabel y 

∑xiyi = Jumlah hasil kali variabel x dan y 

Kriteria pengujian validitas instrument 

Tolak Ho atau terima Ha jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas 

yang dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2-tailed 

<ɑ0,05), maka butir instrument valid. 

Terima Ho atau tolak Ha jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas 

yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-

tailed>ɑ0,05), maka butir instrument tidak valid. (Juliandi et al., 2018, hal. 

19-20). 

b. Uji Realibilitas 

Pengujian Reliabilitas bertujuan untuk melihat apakah instrumen 

penelitian merupakan insturmen yang handal dan dapat dipercaya. Jika 

variabel penelitian menggunkan instrumen yang handal dan dapat 

dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memilih tingkat 

keterpercayaan yang tinggi (Juliandi et al., 2015). Teknik yang dipakai 

untuk menguji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan teknik 

Cronbach Alpha Arikunto dalam (Juliandi et al., 2015). 

Rumus statistic untuk pengujian reabilitas 

r = ⌊
 

(   )
⌋ [ −

∑ 
  

  
 ] 

(Juliandi et al., 2014) 
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Arikunto dalam (Juliandi et al., 2015) Keterangan : 

r = Reliabiltas instrument (cronbach alpha) 

k = Banyaknya butir pernyataan atau banyaknya soal 

∑ 𝜎 𝑏2 = Jumlah varians butir pernyataan 

1
2 = Varians total Kriteria pengujian reabilitas 

Jika nilai cronbach alpha > 0.6 maka instrumen variabel adalah reliabel 

(terpercaya). 

Nilai koefisien reliabilitias (cronbach alpha) < 0,6 maka instrument yang 

diuji adalah tidak reliabel (tidak terpercaya) (Juliandi et al., 2015). 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji Asumsi Klasik adalah pengujian terhadap model regresi untuk 

mengindari adanya penyimpangan pada model regresi dan untuk 

mendapatkan model regresi yang lebih akurat. Pangujian asumsi klasik 

terdiri dari empat pengujian, yaitu uji normalitas, uji multikolinearitas dan 

uji heteroskesdastisitas. Dalam mengolah data penulis dibantu dengan 

Software SPSS 23.0 for Windows. 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variable penggangu atau residual memiliki distribusi normal dengan 

tingkat signifikan atau p-value lebih besar dari a yaitu 0,05 atau dapat 

dilihat dari normal probability plot yang membandingkan distribusi 

kumulatif dengan distribusi normal (Ghozali, 2016). 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Tujuan dari pengujian heteroskedastisitas ini adalah untuk menguji 
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apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Diukur dengan Rank Spearman 

dimana koefisien regresi berganda dari nilai t-tolerance > 5 sehingga tidak 

terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2016). 

c. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi di temukan adanya korelasi antara variabel bebas. Teknik untuk 

mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas di dalam model regresi dapat 

dilihat dari nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan variance inflation factor 

(VIF), apabila nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil 

dari 10 maka tidak multikolonieritas diantara variabel bebasnya (Ghozali, 

2016). 

3. Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut (Ghozali, 2016) analisis regresi libear berganda adalah analisis 

untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (independen) yang jumlahnya lebih 

dari satu terhadap satu variabel terikat (dependen). Model analisis regresi linier 

berganda digunakan untuk menjelaskan hubungan dan seberapa besar pengaruh 

variabel-variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen). 

Untuk keperluan analisis, variabel bebas akan dinyatakan dengan X sedangkan 

variabel tidak bebas dinyatakan dengan Y. Analisis regresi linier berganda 

dilakukan setelah uji asumsi klasik karena memastikan terlebih dahulu apakah 

model tersebut tidak terdapat masalah normalitas, multikolinieritas, 

autokorelasi, dan heteroskedastisitas. Persamaan regresi linier berganda sebagai 

berikut: 
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Y = α + β1X1 + β 2X2 + e 

Keterangan ; 

Y = OCB 

α = Konstanta 

β 1,β 2 = Koefisien Regresi 

X1 = Komitmen Organisasi X2 = Kepuasan Kerja 

ϵ1 = Error 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji t 

Uji t dilakukan untuk melihat apakah masing-masing variabel 

independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu 

turnover intention. Cara mendeteksi pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen adalah dengan melihat tabel coefficients dapat dilihat dari 

koefisien regresi dan hubungan antara variabel tersebut. Jika tanda (-) maka 

variabel independen berpengaruh negatif terhadap variabel dependen dan jika 

tidak ada tanda (-) maka variabel independen berpengaruh positif terhadap 

variabel dependen. Sedangkan pada kolom “sig” adalah untuk melihat 

signifikansinya. Jika nilainya kurang dari α = 5% (0,05) maka dapat dikatakan 

variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Jika 

nilainya kurang dari α = 10% (0,10) maka dapat dikatakan variabel independen 

berpengaruh sangat signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis di atas 

akan diuji berdasarkan daerah penerimaan dan daerah penolakan yang 

ditetapkan sebagai berikut: 
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- H0 akan diterima jika nilai signifikan lebih besar dari 0,05 

- H0 akan ditolak jika nilai signifikan lebih kecil dari 0,05  

Atau dengan cara lain sebagai berikut: 

- Jika thitung > ttabel maka H0 ditolak, Ha diterima 

- Jika thitung < ttabel maka H0 diterima, Ha ditolak 

 

 

 

Gambar 3.1 

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t 

 

b. Uji F 

Menurut Ghozali (2018:98), Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah 

semua variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model 

mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen/terikat. 

Uji F dilakukan untuk melakukan uji terhadap hipotesis, maka harus ada 

kriteria pengujian yang ditetapkan. Kriteria pengujian ditetapkan dengan 

membandingkan nilai t atau Fhitung dengan t atau Ftabel dengan menggunakan 

tabel harga kritis ttabel dan Ftabel dengan tingkat signifikansi yang telah 

ditentukan tadi sebesar 0,05 (α = 0,05). Pada pengujian secara simultan akan 

diuji pengaruh kedua variabel independen secara bersama-sama terhadap 

variabel dependen. Dasar pengambilan keputusan adalah sebagai berikut: 

Apabila dalam penelitian ini probabilitas sebesar 5% yaitu a > 0,05 maka 
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Ho diterima. Kemudian a < 0,05 maka Ho ditolak. 

Apabila dalam penelitian ini probabilitas sebesar 5% yaitu a > 0,05 variabel 

stress kerja dan konflik kerja tidak berpengaruh terhadap 

variabel kinerja. Kemudian a < 0,05, maka variabel stress 

kerja dan konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

Gambar 3.2 

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 

5. Koefisien Determinasi 

Koefisien Determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-

variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Data 

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 11 pertanyaan untuk variabel Komitmen Organisasi  (X1), 

10 pertanyaan untuk variabel Kepuasan Kerja (X2) dan 14 pertanyaan untuk 

variabel OCB (Y). Angket diberikan kepada 52 responden sebagai sampel 

penelitian dengan menggunakan skala Likert berbentuk tabel ceklis. 

Tabel 4.1 

Skala Pengukuran Likert 

 

Jawaban Skor 

Sangat Tidak Setuju 1 

Tidak Setuju 2 

Kurang Setuju 3 

Setuju 4 

Sangat Setuju 5 

 

Pada tabel di atas berlaku untuk menghitung variabel X1, X2 yaitu 

variabel bebas dan Y yaitu variabel terikat. Dengan demikian skor angket dimulai 

dari skor 1 sampai 5. 

Penulis telah merangkum hasil penyebaran kuesioner sebanyak kepada 52 

responden sehingga data dapat diolah dan dianalisis lebih lanjut untuk penelitian 

ini. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

4.1.1 Karakteristik Identitas Responden  

Karakteristik yang menjadi identitas responden dalam tabel berikut ini 

menunjukkan responden berdasarkan kriteria jenis kelamin, usia, dan tingkat 

pendidikan. Data identitas tersebut dapat disimpulkan sebagai berikut: 
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Tabel 4.2  

Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 

1. Laki - Laki 37 71% 

2. Perempuan 15 39% 

Total 52 100% 
       (Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2023) 

 

Jumlah responden pada Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa responden di 

Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang didominasi oleh karyawan laki-laki yaitu 

berjumlah 37 orang atau setara dengan 71% dari keseluruhan responden. 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden berdasarkan Usia 

No. Status Jumlah Responden Persentase 

1. 20-30  tahun 10 19% 

2. 31-40 tahun 24 46% 

3. > 40 tahun  18 35% 

Total 52 100% 

       (Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2023) 

 

Jumlah responden pada Tabel 4.3 memperlihatkan bahwa responden Stasiun 

Geofisika Kelas I Deli Serdang didominasi oleh karyawan berusia 31-40 tahun  

yaitu berjumlah 24 orang atau setara dengan 46% dari keseluruhan responden. 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja 

No. Status Jumlah Responden Persentase 

1. 1-5 tahun 16 31% 

2. 6-10 tahun 36 70% 

3. > 10 tahun 10 19% 

Total 52 100% 

       (Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2023) 
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Jumlah responden pada Tabel 4.3 memperlihatkan bahwa responden Stasiun 

Geofisika Kelas I Deli Serdang didominasi oleh karyawan dengan yang sudah 

bekerja 6 – 5 tahun  yaitu berjumlah 36 orang atau setara dengan 70% dari 

keseluruhan responden. 

 

4.2 Analisis Variabel Penelitian 

4.2.1 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan agar model regresi tidak terdapat masalah 

multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan data terdistribusi normal. 

4.2.1.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi variabel 

pengganggu atau residu memiliki distribusi normal. Uji normalitas ini dapat 

dilihat dengan uji analisis grafik: 

 
 

Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas Grafik Histogram 

 



35 
 

Gambar di atas tampilan grafik yang menunjukkan bahwa data sudah 

berdistribusi normal. Karena dapat dilihat dari grafik histogram yang 

menunjukkan data simetris yang tidak melenceng ke kanan, kiri, dan membentuk 

lonceng terbalik. 

4.2.1.2 Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.  

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara melihat grafik 

scatterplot. 

 
Gambar 4.2 Hasil Grafik Scatterplot 

Dari grafik scatterplot setelah transformasi data gambar 4.2 di atas   dapat 

dilihat bahwa titik-titik telah menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu 

Y yang artinya model regresi tidak lagi mengalami masalah heterokedastisitas. 
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4.2.1.3 Multikolinearitas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent).Berikuthasil dari uji 

multikolinearitas sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.664 8.372  .438 .664   

X1 .619 .161 .548 3.855 .000 .680 1.470 

X2 .049 .178 .039 3.275 .004 .680 1.470 

a. Dependent Variable: Y 

 

Pada tabel 4.5 diatas dapat dilihat bahwa semua variabel memiliki VIF sebesar 

yang lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance yang lebih besar dari 0,1. Dengan 

demikian dapat dinyatakan bahwa model persamaan regresi dalam penelitian ini 

tidak mengalami masalah multikolinearitas. 

 

4.2.1.4 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis ini bertujuan  untuk mengetahui arah hubungan antara variabel 

disiplin kerja, beban kerja dan lingkungan kerja dengan variabel kinerja karyawan 

apakah masing-masing variabel independen berhubungan positif atau negatif dan 

untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independen 

mengalami kenaikan atau penurunan.  
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Tabel 4.6 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.664 8.372  .438 .664   

X1 .619 .161 .548 3.855 .000 .680 1.470 

X2 .049 .178 .039 3.275 .004 .680 1.470 

a. Dependent Variable: Y 

  

Dari tabel di atas, sehingga didapatkan persamaan sebagai berikut : 

Y = 3,664+0,619X1+0,049X2+e 

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa : 

a. Variabel komitmen organisasi dan kepuasan kerja mempunyai arah 

koefisien yang bertanda positif terhadap OCB 

b. Koefisien komitmen organisasi memberikan nilai sebesar 0,619 yang 

berarti bahwa semakin menurun komitmen organisasi maka OCB semakin 

meningkat. 

c. Koefisien kepuasan kerja memberikan nilai sebesar 0,049 yang berarti 

bahwa semakin baik kepuasan kerja maka OCB semakin meningkat. 

 

4.2.2 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis ialah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 

analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi (tidak 

terkontrol). 

4.2.2.1 Uji t 

Pengujian hipotesis secara parsial (uji t) dilakukan untuk menguji 

https://id.wikipedia.org/wiki/Observasi
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bagaimana pengaruh variabel-variabel independen terhadap variabel dependen 

secara terpisah atau parsial. Berikut adalah hasil pengujian hipotesis secara 

parsial: 

Tabel 4.7 

Hasil Uji t 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.664 8.372  .438 .664   

X1 .619 .161 .548 3.855 .000 .680 1.470 

X2 .049 .178 .039 3.275 .004 .680 1.470 

a. Dependent Variable: Y 

 Dari tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Nilai signifikansi komitmen organisasi (X1) sebesar 0,000<0,05 dan nilai t 

hitung 4,857> t tabel 1,665 menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

(X1)  berpengaruh signifikan terhadap OCB. Maka, hipotesis pengaruh 

komitmen organisasi terhadap OCB (H1) diterima. 

2. Nilai signifikansi kepuasan kerja (X2) sebesar 0,004<0,05 dan nilai t 

hitung 4,857> t tabel 1,665 menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X2)  

berpengaruh signifikan terhadap OCB. Maka, hipotesis pengaruh kepuasan 

kerja terhadap OCB (H2) diterima. 

 

 

4.2.2.2 Uji F 

Pengujian statistik F dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) 

secara simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat (Y). 
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Tabel 4.8 

Hasil Uji F 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 445.810 2 222.905 11.861 .000
b
 

Residual 920.883 49 18.794   

Total 1366.692 51    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang ditunjukkan dalam tabel di atas 

diperoleh nilai F hitung sebesar 11,861 > F tabel 3,12 dengan nilai signifikansi 

0,000 yang nilainya lebih kecil dari 0,05. Ini menunjukkan bahwa model regresi 

Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja pada penelitian ini layak digunakan 

untuk memprediksi OCB. Maka dapat disimpulkan bahwa OCB secara simultan 

(bersama–sama) dipengaruhi oleh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja 

Dengan demikian H3 diterima. 

4.2.3 Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen.Berikut ini disajikan hasil 

koefisien determinasi sebagai berikut : 

Tabel 4.9 

Hasil Koefisien Determinasi (R²) 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .571
a
 .526 .599 4.33515 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

Pada tabel di atas diperoleh nilai koefisien determinasi R² = 0,599 artinya 
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variabel Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh 

hubungan OCB. Nilai R² = 0,599 berarti Komitmen Organisasi mampu dijelaskan 

oleh variabel Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi sebesar 59,9%, 

sedangkan sisanya sebesar 40,1% dapat dijelaskan oleh variabel lainnya diluar 

lingkup penelitian. 

 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour 

       Berdasarkan uji statistik secara parsial hasil penelitian menunjukkan 

kepuasan kerja berpengaruh  signifikan terhadap organizational citizenship 

behaviour. Seseorang yang memiliki kepuasan dalam bekerja akan memiliki 

kesediaan untuk melakukan hal yang lebih diluar tanggung jawab formalnya. 

Kesediaan inilah yang kemudian dikenal sebagai organizational citizenship 

behaviour (OCB). Dalam sejumlah literatur menjelaskan bahwa OCB 

merupakan perilaku individu yang secara sukarela melaksanakan tugas-tugas 

di luar tanggungjawabnya dan berdampak positif bagi organisasi atau kepada 

anggota kelompoknya (Borman et.al, 1998).  

Karyawan yang puas lebih cenderung untuk melakukan pekerjaannya 

melebihi job-description yang seharusnya, karena mereka ingin membalas 

pengalaman positif mereka dalam bekerja (Sugandi, 2013). Dalam banyak 

hasil penelitian terkait OCB, telah teridentifikasi bahwa kepuasan kerja 

merupakan prediktor yang potensial terhadap OCB (Dala, 2005) ; (LePine 

dkk, 2002) ; (Organ & Ryan 1995). Secara sederhana dapat dipahami bahwa 
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ketika individu merasa puas terhadap pekerjaannya maka perilaku OCB yang 

dihasilkan merupakan bentuk penghargaan individu terhadap organisasi 

tempat individu tersebut bekerja dan telah memberikan rasa puas terhadap 

individu tersebut. (Bowling, 2009) juga memberikan dukungan bahwa 

kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang sginifikan terhadap OCB. Dari 

pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa, ketika karyawan merasakan 

kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, maka hal ini dapat 

mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB) 

4.3.2 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour 

         Berdasarkan uji statistik secara parsial hasil penelitian menunjukkan 

komitmen organisasi berpengaruh  signifikan terhadap organizational 

citizenship behaviour. Komitmen organisasi mengacu pada seberapa jauh 

keterlibatan karyawan dalam pekerjaan maupun organisasi tempat individu 

bekerja (Robbins dan Judge, 2020), sehingga memberikan dorongan dalam 

diri individu untuk berbuat sesuatu agar dapat menunjang keberhasilan dan 

kepentingan organisasi di atas kepentingan pribadi (Simarni, 2012). 

Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkan komitmen organisasi 

didefinisikan sebagai keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi; 

keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi; dan keyakinan 

terhadap organisasi, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi oleh individu 

Berdasarkan penelitian sebelumnya bahwa komitmen organisasi merupakan 

variabel yang dapat menjelaskan OCB karyawan (McKenzie dkk, 1998). 

Dalam penelitian (Morrison, 1994) juga menemukan bahwa komitmen 



42 
 

organisasi mempunyai kaitan yang positif terhadap OCB (Cohen dan Vigoda, 

2000). Melalui review terhadap sejumlah penelitian terdahulu juga 

menjelaskan bahwa komitmen merupakan salah satu variabel yang dapat 

mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB). Karyawan yang 

memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan melakukan tidak hanya 

tugas-tugas yang telah menjadi kewajibannya, tetapi dengan sukarela akan 

mengerjakan hal-hal yang dapat digolongkan sebagai usaha-usaha ekstra.  

4.3.3 Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour 

       Berdasarkan uji statistik secara parsial hasil penelitian menunjukkan 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh  

signifikan terhadap organizational citizenship behaviour. Karyawan yang 

merasakan adanya, komitmen organisasonal dan kepuasan kerja akan memiliki OCB, 

karena, karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya juga cenderung sukarela 

melakukan OCB, karyawan yang memiliki komitmen organisasional akan 

menerapkan peningkatan upaya kerja keras demi perusahaan, menerima tujuan dan 

prinsip perusahaan dan jika karyawan puas terhadap pekerjaannya sehingga 

karyawan dapat melakukan OCB. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap karyawan di 

Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang untuk mengetahui pengaruh 

Organizational Citizenship Behaviour dan kepuasan kerja terhadap OCB maka 

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour pada Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang. 

2. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour pada Stasiun Geofisika Kelas I Deli Serdang. 

3. Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behaviour pada Stasiun Geofisika 

Kelas I Deli Serdang. 

 

5.2. Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas, maka penulis 

mengemukakan beberapa saran yang dapat digunakan bagi pihak manajemen 

dalam menentukan kebijakan perusahaannya dimasa yang akan datang yakni 

sebagai berikut: 

1. Untuk lebih meningkatkan komitmen terhadap perusahaan dengan 

menumbuhkan rasa tanggung jawab dengan bersedia memberikan segala 

kemampuannya guna mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan, 

 

43 



44 
 

dengan menjadi anggota organisasi, meningkatkan kinerja dan 

meyelesaikan pekerjaan sesuai target yang telah ditetapkan perusahaan. 

2. Hendaknya perusahaan memperhatikan masalah upah yang tidak sesuai, 

fasilitas yang kurang memadai, dan lingkungan kerja yang kurang 

kondusif yang selama ini terjadi dengan harapan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Jika karyawan merasa puas atas pekerjaan yang 

dibebankan kepadanya tentunya ia akan berupaya semaksimal mungkin 

dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas 

pekerjaannya. Hal inilah yang akan membuat kinerja karyawan dapat 

meningkat dengan baik.  

3. Untuk penelitian selanjutnya, penulis menyarankan agar menambah 

referensi dan jumlah variabel dalam penelitian, sehingga variabel-variabel 

lain yang memiliki pengaruh dapat dianalisis pengaruhnya. Serta kerangka 

penelitian diperluas, untuk melihat apakah ada hubungan dua arah antara 

satu variabel dengan variabel lainnya. Dan proses pengumpulan data tidak 

hanya dari pengisian kuesioner namun juga dilebarkan dengan 

menggunakan metode observasi yang mendalam seperti wawancara. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

 Adapun pada penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat diuraikan 

sebagai berikut : 

1. Jumlah responden yang berjumlah 52 orang kiranya belum cukup untuk 

mengukur variabel komoitmen organisasi dan kepuasan kerja secara 

menyeluruh. 
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2. Keterbatasan variabel yang diteliti menggunakan dua variabel independen 

maka dapat menambahkan variabel lainnya untuk mengukur OCB. 
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Lampiran 1. Kuesioner 

PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN KEPUASAN 

KERJA TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 

BEHAVIOUR STASIUN GEOFISIKA  

KELAS I DELI SERDANG 
 

Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

 

A. IDENTITAS RESPONDEN 

Nama  : ………………………….. (boleh tidak diisi) 

Jenis Kelamin : (   ) Pria  (   ) Wanita 

Usia  : (   ) 20-30 tahun  (   ) > 40 tahun 

     (   ) 31-40 tahun  

Masa Kerja : (   ) 1-5 tahun (   ) > 10 tahun 

     (   ) 5-10 tahun  

 

B. PETUNJUK PENGISIAN 

 

1. Beri jawaban atas pernyataan berikut ini sesuai dengan pendapat anda. 

2. Keterangan dari singkatan jawaban adalah: 

SS  : Sangat Setuju 

S    : Setuju 

KS : Kurang Setuju 

TS : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

3. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. Bapak/Ibu cukup menjawab 

sesuai yang bapak/ibu alami dan rasakan dalam menjalankan tugasnya. 
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Jawaban bapak/ibu dijamin kerahasiannya. Harap mengisi semua 

pernyataan. Selamat mengisi kuesioner. 

 

 

 

1. KOMITMEN ORGANISASI 

No PERNYATAAN SS S KS TS STS 

1 Merasa nyaman didalam organisasi 

ini 

     

2 Memiliki keluarga baru didalam 

organisasi ini 

     

3 Merasa bangga menjadi bagian 

organisasi 

     

4 Merasa masalah yang terjadi di 

organisasi menjadi permasalahan 

saya juga 

     

5 Berkeinginan menghabiskan 

sepanjang hidup di organisasi ini 

     

6 Memiliki rasa suka duka terhadap 

organisasi ini 

     

7 Berkeingin tetap tinggal karena 

kebutuhan gaji 

     

8 Berkeingin tetap tinggal karena 

keuntungan yang didapat 

     

9 Sangat sulit mendapatkan pekerjaan 

jika saya keluar 

     

10 Merasa berat jika meninggalkan 

organisasi meskipun sangat ingin 

sekali 

     

11 Sadar bahwa komitmen adalah hal 

yang harus saya lakukan 

     

12 Masih ada tanggung jawab jika saya 

ingin keluar 
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13 Berkeingin menghabisakan sisa karir 

saya di organisasi ini 

     

14 Yakin terhadap organisasi ini      

 

 

 

2. KEPUASAN KERJA 

No PERNYATAAN SS S KS TS STS 

1 Peraturan-peraturan dalam 

perusahaan yang diterapkan tidak 

memberatkan karyawan 

     

2 SanKsi yang diterapkan tidak 

merugikan karyawan 

     

3 Atasan dalam memberikan peringatan 

kepada pegawai kurang tegas 

     

4 Atasan dalam menegakkan disiplin 

sangat tegas 

     

5 Sistem pemberian gaji di tempat saya 

bekerja sudah sesuai 

     

6 Gaji yang saya terima tidak sesuai 

dengan tingkat pendidikan saya 

     

7 Sesama pegawai tidak menghormati 

hak-hak individual masing-masing 

     

8 Suasana kekeluargaan dalam kerja 

terbina dengan baik 

     

9 Kondisi penerangan (lampu/cahaya) 

diruangan tempat kerja saya sudah 

baik 

     

10 Kebersihan di ruang kerja saya sudah 

cukup baik 

     

 

3. ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR 

No PERNYATAAN SS S KS TS STS 
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1 Saya dengan senang hati melatih 

karyawan baru walaupun itu bukan 

merupakan tanggung jawab saya 

     

2 Apabila sewaktu waktu teman kerja 

membutuhkan bantuan dalam 

pekerjaan, saya siap membantu 

     

3 Saya akan menyelesaikan tugas 

berdasarkan prosedur dari perusahaan 

     

4 Apabila ada rekan kerja yang 

membutuhkan informasi, maka saya 

akan berusaha menerangkan 

informasi tersebut 

     

5 Apabila ada pekerjaan tambahan yang 

diberikan atasa, saya akan 

menyelesaikannya dengan sungguh 

sungguh 

     

6 Saya akan mengambil sisi positif dari 

masalah yang sering terjadi 

     

7 Saya sering menceritakan hal-hal baik 

mengenai perusahaan saya 

     

8 Saya akan menghadiri kegiatan sosial 

yang sudah diadakan perusahaan 

     

9 Saya mempunyai rasa ingin tahu yang 

besar untuk mengetahui 

perkembangan dalam perusahaan 

     

10 Saya sering memberikan masukan 

pada atasan saya 
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Lampiran 2. Data Tabulasi Responden 

X1

.1 

X1

.2 

X1

.3 

X1

.4 

X1

.5 

X1

.6 

X1

.7 

X1

.8 

X1

.9 

X1.

10 

X1.

11 

X1.

12 

X1.

13 

X1.

14 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 5 4 5 4 

5 5 4 5 3 4 4 4 3 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 2 

2 3 5 4 1 3 5 4 2 5 4 4 5 5 

4 4 4 3 4 5 3 3 2 4 2 2 2 2 

5 5 4 5 3 4 4 4 3 5 4 5 4 2 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 4 

4 5 5 4 1 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 4 5 4 4 5 3 3 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 3 5 3 5 4 3 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 5 3 4 4 3 3 3 

5 4 4 5 5 5 4 5 5 3 3 3 3 3 

4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 

5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 3 3 3 3 

5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 

4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 

5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 

4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
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5 3 4 3 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 3 4 4 4 3 4 5 5 4 3 

3 4 5 5 3 4 3 3 4 4 4 4 5 5 

5 4 5 4 5 3 4 4 3 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 3 4 

4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 

5 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 5 5 4 

5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 

4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 

4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 

4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

4 5 5 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 5 

4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 3 4 3 

4 5 5 5 3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 

5 5 4 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 

5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 4 3 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 

5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 

 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 4 5 4 4 3 4 

5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 3 5 4 4 5 5 5 

5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 

4 3 3 1 4 2 4 2 3 3 

4 3 3 2 3 4 3 4 5 5 

5 4 4 3 5 4 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 

5 5 2 3 2 5 4 5 2 3 

5 5 3 4 5 5 5 3 3 4 
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4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 

5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 

3 3 2 3 4 5 4 4 5 5 

5 5 4 4 5 4 5 3 5 4 

3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 

4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 

4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 

4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 4 3 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 

4 5 4 5 5 4 3 5 4 5 

4 5 5 4 4 5 5 3 3 4 

5 4 4 5 4 4 4 4 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 

4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 

4 5 4 4 5 5 4 4 3 5 

4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 

3 3 4 3 5 5 5 4 5 5 

5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 

5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 

4 5 4 4 3 4 3 4 4 5 

4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 

5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 

5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 

5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 

5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 

5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 

 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

5 4 4 4 5 3 5 5 5 5 

5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 

4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 

5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 

5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 
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5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 

5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 5 4 2 4 4 4 

5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 

4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 

5 3 4 4 5 4 2 3 3 3 

5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 

5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 

5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 

3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 

4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 

4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 

4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 

4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 4 3 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 

4 5 4 5 5 4 3 5 4 5 

4 5 5 4 4 5 5 3 3 4 

5 4 4 5 4 4 4 4 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 

4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 

4 5 4 4 5 5 4 4 3 5 

4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 

3 3 4 3 5 5 5 4 5 5 

5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 

5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 

4 5 4 4 3 4 3 4 4 5 

4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 

5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 



58 
 

5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 

5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 

5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 

5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 
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Lampiran 3. Hasil Uji SPSS 

 

Correlations 

 

X1.

1 

X1.

2 

X1.

3 

X1.

4 

X1.

5 

X1.

6 

X1.

7 

X1.

8 

X1.

9 

X1.

10 

X1.

11 

X1.

12 

X1.

13 

X1.

14 X1 

X1.

1 

Pearso

n 

Correla

tion 

1 
.38

4
**
 

.11

5 

.32

7
*
 

.28

5
*
 

.20

2 

.11

6 

.16

8 

.26

8 

-

.15

5 

.20

8 

.26

3 

-

.16

7 

-

.05

3 

.42

9
**
 

Sig. (2-

tailed) 
 

.00

5 

.41

9 

.01

8 

.04

0 

.15

1 

.41

3 

.23

4 

.05

5 

.27

1 

.14

0 

.05

9 

.23

7 

.70

8 

.00

2 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

2 

Pearso

n 

Correla

tion 

.38

4
**
 

1 
.36

1
**
 

.45

5
**
 

-

.00

1 

.28

5
*
 

.25

0 

.16

6 

.13

7 

.06

0 

.21

5 

.41

6
**
 

.00

6 

-

.07

3 

.50

6
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

5 
 

.00

9 

.00

1 

.99

6 

.04

1 

.07

3 

.24

0 

.33

2 

.67

1 

.12

6 

.00

2 

.96

8 

.60

7 

.00

0 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

3 

Pearso

n 

Correla

tion 

.11

5 

.36

1
**
 

1 
.40

9
**
 

-

.19

1 

.10

2 

.52

0
**
 

.15

7 

.23

7 

.08

8 

.09

3 

.25

6 

.12

5 

.18

6 

.47

3
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.41

9 

.00

9 
 

.00

3 

.17

6 

.47

2 

.00

0 

.26

7 

.09

0 

.53

7 

.51

1 

.06

7 

.37

8 

.18

6 

.00

0 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

4 

Pearso

n 

Correla

tion 

.32

7
*
 

.45

5
**
 

.40

9
**
 

1 
.01

9 

.29

5
*
 

.23

2 

.26

1 

.36

0
**
 

-

.05

1 

-

.02

5 

.24

3 

.06

9 

-

.07

9 

.48

1
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.01

8 

.00

1 

.00

3 
 

.89

6 

.03

4 

.09

7 

.06

1 

.00

9 

.72

1 

.86

1 

.08

2 

.62

5 

.58

0 

.00

0 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

5 

Pearso

n 

Correla

tion 

.28

5
*
 

-

.00

1 

-

.19

1 

.01

9 
1 

.36

1
**
 

.13

6 

.23

4 

.36

0
**
 

-

.04

2 

-

.03

9 

-

.10

7 

-

.22

4 

-

.04

9 

.30

4
*
 

Sig. (2-

tailed) 

.04

0 

.99

6 

.17

6 

.89

6 
 

.00

8 

.33

5 

.09

5 

.00

9 

.76

8 

.78

2 

.45

0 

.11

1 

.73

1 

.02

8 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
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X1.

6 

Pearso

n 

Correla

tion 

.20

2 

.28

5
*
 

.10

2 

.29

5
*
 

.36

1
**
 

1 
.16

7 

.24

2 

.41

3
**
 

.09

8 

-

.10

0 

.01

0 

-

.17

8 

-

.14

2 

.39

1
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.15

1 

.04

1 

.47

2 

.03

4 

.00

8 
 

.23

6 

.08

4 

.00

2 

.49

1 

.48

2 

.94

3 

.20

6 

.31

4 

.00

4 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

7 

Pearso

n 

Correla

tion 

.11

6 

.25

0 

.52

0
**
 

.23

2 

.13

6 

.16

7 
1 

.44

8
**
 

.38

9
**
 

.14

4 

.14

2 

.42

9
**
 

.23

5 

.32

2
*
 

.67

4
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.41

3 

.07

3 

.00

0 

.09

7 

.33

5 

.23

6 
 

.00

1 

.00

4 

.31

0 

.31

5 

.00

1 

.09

3 

.02

0 

.00

0 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

8 

Pearso

n 

Correla

tion 

.16

8 

.16

6 

.15

7 

.26

1 

.23

4 

.24

2 

.44

8
**
 

1 
.29

2
*
 

.15

8 

.03

7 

.12

2 

-

.07

1 

.02

8 

.46

3
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.23

4 

.24

0 

.26

7 

.06

1 

.09

5 

.08

4 

.00

1 
 

.03

6 

.26

4 

.79

5 

.39

0 

.61

6 

.84

2 

.00

1 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

9 

Pearso

n 

Correla

tion 

.26

8 

.13

7 

.23

7 

.36

0
**
 

.36

0
**
 

.41

3
**
 

.38

9
**
 

.29

2
*
 

1 

-

.12

7 

-

.10

2 

.09

3 

.13

8 

.09

3 

.55

2
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.05

5 

.33

2 

.09

0 

.00

9 

.00

9 

.00

2 

.00

4 

.03

6 
 

.36

9 

.47

4 

.51

4 

.32

9 

.51

4 

.00

0 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

10 

Pearso

n 

Correla

tion 

-

.15

5 

.06

0 

.08

8 

-

.05

1 

-

.04

2 

.09

8 

.14

4 

.15

8 

-

.12

7 

1 
.30

0
*
 

.19

9 

.20

5 

.11

5 

.29

1
*
 

Sig. (2-

tailed) 

.27

1 

.67

1 

.53

7 

.72

1 

.76

8 

.49

1 

.31

0 

.26

4 

.36

9 
 

.03

1 

.15

7 

.14

4 

.41

9 

.03

6 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

11 

Pearso

n 

Correla

tion 

.20

8 

.21

5 

.09

3 

-

.02

5 

-

.03

9 

-

.10

0 

.14

2 

.03

7 

-

.10

2 

.30

0
*
 

1 
.57

1
**
 

.53

9
**
 

.44

9
**
 

.51

1
**
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Sig. (2-

tailed) 

.14

0 

.12

6 

.51

1 

.86

1 

.78

2 

.48

2 

.31

5 

.79

5 

.47

4 

.03

1 
 

.00

0 

.00

0 

.00

1 

.00

0 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

12 

Pearso

n 

Correla

tion 

.26

3 

.41

6
**
 

.25

6 

.24

3 

-

.10

7 

.01

0 

.42

9
**
 

.12

2 

.09

3 

.19

9 

.57

1
**
 

1 
.48

0
**
 

.51

3
**
 

.68

3
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.05

9 

.00

2 

.06

7 

.08

2 

.45

0 

.94

3 

.00

1 

.39

0 

.51

4 

.15

7 

.00

0 
 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

13 

Pearso

n 

Correla

tion 

-

.16

7 

.00

6 

.12

5 

.06

9 

-

.22

4 

-

.17

8 

.23

5 

-

.07

1 

.13

8 

.20

5 

.53

9
**
 

.48

0
**
 

1 
.45

6
**
 

.42

1
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.23

7 

.96

8 

.37

8 

.62

5 

.11

1 

.20

6 

.09

3 

.61

6 

.32

9 

.14

4 

.00

0 

.00

0 
 

.00

1 

.00

2 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1.

14 

Pearso

n 

Correla

tion 

-

.05

3 

-

.07

3 

.18

6 

-

.07

9 

-

.04

9 

-

.14

2 

.32

2
*
 

.02

8 

.09

3 

.11

5 

.44

9
**
 

.51

3
**
 

.45

6
**
 

1 
.46

5
**
 

Sig. (2-

tailed) 

.70

8 

.60

7 

.18

6 

.58

0 

.73

1 

.31

4 

.02

0 

.84

2 

.51

4 

.41

9 

.00

1 

.00

0 

.00

1 
 

.00

1 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X1 Pearso

n 

Correla

tion 

.42

9
**
 

.50

6
**
 

.47

3
**
 

.48

1
**
 

.30

4
*
 

.39

1
**
 

.67

4
**
 

.46

3
**
 

.55

2
**
 

.29

1
*
 

.51

1
**
 

.68

3
**
 

.42

1
**
 

.46

5
**
 

1 

Sig. (2-

tailed) 

.00

2 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.02

8 

.00

4 

.00

0 

.00

1 

.00

0 

.03

6 

.00

0 

.00

0 

.00

2 

.00

1 
 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 

X2.1

0 X2 

X2.1 Pearson 

Correlatio

n 

1 
.366

*

*
 

.371
*

*
 

.351
*
 .140 .310

*
 .315

*
 .292

*
 -.032 .147 

.540
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
 .008 .007 .011 .321 .025 .023 .035 .824 .298 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X2.2 Pearson 

Correlatio

n 

.366
*

*
 

1 
.370

*

*
 

.469
*

*
 

.192 .339
*
 .259 .168 -.025 -.021 

.535
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.008  .007 .000 .172 .014 .064 .233 .861 .880 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X2.3 Pearson 

Correlatio

n 

.371
*

*
 

.370
*

*
 

1 
.606

*

*
 

.496
*

*
 

.289
*
 

.385
*

*
 

.273 
.383

*

*
 

.328
*
 

.785
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.007 .007  .000 .000 .038 .005 .050 .005 .018 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X2.4 Pearson 

Correlatio

n 

.351
*
 

.469
*

*
 

.606
*

*
 

1 
.385

*

*
 

.358
*

*
 

.347
*
 .263 .104 .146 

.710
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.011 .000 .000  .005 .009 .012 .060 .465 .303 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X2.5 Pearson 

Correlatio

n 

.140 .192 
.496

*

*
 

.385
*

*
 

1 .086 
.564

*

*
 

.176 
.450

*

*
 

.257 
.636

*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.321 .172 .000 .005  .545 .000 .213 .001 .066 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X2.6 Pearson 

Correlatio

n 

.310
*
 .339

*
 .289

*
 

.358
*

*
 

.086 1 .242 .264 .144 .370
**
 

.571
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.025 .014 .038 .009 .545  .084 .058 .308 .007 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
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X2.7 Pearson 

Correlatio

n 

.315
*
 .259 

.385
*

*
 

.347
*
 

.564
*

*
 

.242 1 -.028 .190 -.025 
.536

*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.023 .064 .005 .012 .000 .084  .843 .177 .862 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X2.8 Pearson 

Correlatio

n 

.292
*
 .168 .273 .263 .176 .264 -.028 1 .236 .437

**
 

.532
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.035 .233 .050 .060 .213 .058 .843  .092 .001 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X2.9 Pearson 

Correlatio

n 

-.032 -.025 
.383

*

*
 

.104 
.450

*

*
 

.144 .190 .236 1 .388
**
 

.492
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.824 .861 .005 .465 .001 .308 .177 .092  .004 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X2.1

0 

Pearson 

Correlatio

n 

.147 -.021 .328
*
 .146 .257 

.370
*

*
 

-.025 
.437

*

*
 

.388
*

*
 

1 
.510

*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.298 .880 .018 .303 .066 .007 .862 .001 .004  .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

X2 Pearson 

Correlatio

n 

.540
*

*
 

.535
*

*
 

.785
*

*
 

.710
*

*
 

.636
*

*
 

.571
*

*
 

.536
*

*
 

.532
*

*
 

.492
*

*
 

.510
**
 1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y 

Y.1 Pearson 

Correlatio

n 

1 .237 
.356

*

*
 

.571
*

*
 

.273
*
 

.410
*

*
 

.361
*

*
 

.539
*

*
 

.255 
.470

*

*
 

.623
*

*
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Sig. (2-

tailed) 
 .090 .010 .000 .050 .003 .009 .000 .068 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Y.2 Pearson 

Correlatio

n 

.237 1 
.356

*

*
 

.347
*
 .074 .326

*
 .184 .274

*
 .338

*
 .352

*
 

.475
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.090  .010 .012 .601 .018 .192 .049 .014 .011 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Y.3 Pearson 

Correlatio

n 

.356
*

*
 

.356
*

*
 

1 
.404

*

*
 

.408
*

*
 

.465
*

*
 

.403
*

*
 

.397
*

*
 

.470
*

*
 

.488
*

*
 

.661
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.010 .010  .003 .003 .001 .003 .004 .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Y.4 Pearson 

Correlatio

n 

.571
*

*
 

.347
*
 

.404
*

*
 

1 
.571

*

*
 

.539
*

*
 

.449
*

*
 

.570
*

*
 

.329
*
 

.601
*

*
 

.758
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .012 .003  .000 .000 .001 .000 .017 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Y.5 Pearson 

Correlatio

n 

.273
*
 .074 

.408
*

*
 

.571
*

*
 

1 
.480

*

*
 

.513
*

*
 

.494
*

*
 

.528
*

*
 

.545
*

*
 

.705
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.050 .601 .003 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Y.6 Pearson 

Correlatio

n 

.410
*

*
 

.326
*
 

.465
*

*
 

.539
*

*
 

.480
*

*
 

1 
.456

*

*
 

.532
*

*
 

.423
*

*
 

.635
*

*
 

.748
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.003 .018 .001 .000 .000  .001 .000 .002 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Y.7 Pearson 

Correlatio

n 

.361
*

*
 

.184 
.403

*

*
 

.449
*

*
 

.513
*

*
 

.456
*

*
 

1 
.413

*

*
 

.614
*

*
 

.571
*

*
 

.722
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.009 .192 .003 .001 .000 .001  .002 .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
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Y.8 Pearson 

Correlatio

n 

.539
*

*
 

.274
*
 

.397
*

*
 

.570
*

*
 

.494
*

*
 

.532
*

*
 

.413
*

*
 

1 
.481

*

*
 

.740
*

*
 

.779
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .049 .004 .000 .000 .000 .002  .000 .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Y.9 Pearson 

Correlatio

n 

.255 .338
*
 

.470
*

*
 

.329
*
 

.528
*

*
 

.423
*

*
 

.614
*

*
 

.481
*

*
 

1 
.529

*

*
 

.714
*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.068 .014 .000 .017 .000 .002 .000 .000  .000 .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Y.1

0 

Pearson 

Correlatio

n 

.470
*

*
 

.352
*
 

.488
*

*
 

.601
*

*
 

.545
*

*
 

.635
*

*
 

.571
*

*
 

.740
*

*
 

.529
*

*
 

1 
.849

*

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .011 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Y Pearson 

Correlatio

n 

.623
*

*
 

.475
*

*
 

.661
*

*
 

.758
*

*
 

.705
*

*
 

.748
*

*
 

.722
*

*
 

.779
*

*
 

.714
*

*
 

.849
*

*
 

1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.725 14 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.789 10 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.888 10 

 

 
 

 



67 
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Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.664 8.372  .438 .664   
X1 .619 .161 .548 3.855 .000 .680 1.470 

X2 .049 .178 .039 3.275 .004 .680 1.470 

a. Dependent Variable: Y 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 445.810 2 222.905 11.861 .000
b
 

Residual 920.883 49 18.794   
Total 1366.692 51    

a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .571
a
 .526 .599 4.33515 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


