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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota
Pekanbaru. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan
kerja dan komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior
(OCB) pada pegawai Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru baik
secara parsial maupun simultan. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru
sebanyak 34 pegawai. Metode penentuan sampel pada penelitian ini adalah
dengan menggunakan teknik sampling jenuh dimana jumlah seluruh populasi
dijadikan sampel. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis regresi
linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kepuasan
kerja berpengaruh terhadap OCB pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata
Kota Pekanbaru. Komitmen organisasi secara parsial berpengaruh terhadap OCB
pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru. Secara simultan
kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaaruh terhadap OCB pegawai
pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru.

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Organizational
Citizenship Behavior
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ABSTRACT

This research was conducted at the Pekanbaru City Culture and Tourism
Office. The purpose of this study was to determine the effect of job satisfaction
and organizational commitment to organizational citizenship behavior (OCB) on
employees of the Pekanbaru City Culture and Tourism Office both partially and
simultaneously. The population in this study was all employees at the Pekanbaru
City Culture and Tourism Office as many as 34 employees. The method of
determining the sample in this study was to use a saturated sampling technique
where the total population was sampled. The data analysis method used is
multiple linear regression analysis. The results showed that job satisfaction
partially affects the OCB of employees at the Pekanbaru City Culture and
Tourism Office. The organization's commitment partially affects the OCB of
employees at the Pekanbaru City Culture and Tourism Office. Simultaneously, job
satisfaction and organizational commitment have an impact on OCB employees at
the Pekanbaru City Culture and Tourism Office..

Keywords : Job Satisfaction, Organizational Commitment and Organizational
Citizenship Behavior
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pada dasarnya seseorang dalam bekerja akan merasa nyaman pada suatu

organisasi apabila memperoleh kepuasan kerja. Kinerja seseorang akan

dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja yang dimiliki. Ketika pegawai merasakan

kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukan, maka pegawai tersebut akan bekerja

secara maksimal dalam 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 organisasinya karena keyakinannya

terhadap organisasinya.

Menurut Robbins & Judge (2015, hal. 46) kepuasan kerja merupakan suatu

perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari

karakteristik-karakteristiknya. Menurut Robbins & Judge (2015, hal. 53) kepuasan

kerja seharusnya menjadi penentu utama dari perilaku kewargaan organisasional

pekerja (Organizational Citizenship Behavior), karena pekerja yang puas

seharusnya akan kelihatan berbicara positif mengenai organisasi, membantu rekan

kerja dan bekerja melebihi ekspetasi normal dalam pekerjaannya. Sedangkan

Komitmen Organisasi menurut Robbins & Judge (2015, hal. 47) merupakan

tingkat dimana seorang pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan serta

harapannya untuk tetap menjadi anggota di organisasi yang diikutinya. Seseorang

yang memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasinya akan semakin kurang
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terlibat dalam pengunduran diri sekalipun mereka tidak puas, karena

memiliki rasa kesetiaan terhadap organisasi. Di sisi lain, pekerja yang tidak

berkomitmen, akan cenderung menunjukkan tingkat kehadiran di tempat kerja

yang lebih rendah dan keterlibatannya di dalam organisasi juga rendah. Menurut

Wibowo (2012, hal. 519) komitmen organisasional merupakan salah satu yang

berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasional (OCB), yaitu setia pada

organisasi. Komitmen organisasional yang tinggi akan membuat pegawai akan

setia pada pekerjaannya dan mempertagghankan jabatannya dengan berkerja lebih

extra.

Manajemen sumber daya manusia merupakan aspek yang penting

untuk menentukan kemajuan suatu organisasi dalam jangka panjang,

karena pada hakikatnya manajemen sumber daya manusia di perlukan

oleh organisasi untuk rymencapai tujuannya. Oleh karena itu perlu

setiap organisasi memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan

memiliki nilai organisasi. Banyak faktor yang mempengaruhi perilaku

dari para pegawai hal inilah yang menjadikan organisasi agar dapat

mengelola perilaku pegawai sebagai mana yang di harapkan. Salah satu

bentuk dari perilaku individu yang terdapat di dalam organisasi yaitu

Organizational Citizenship Behavior atau biasa disebut dengan (OCB)

yang mana OCB merupakan bagian dari prilaku organisasi. Perilaku

keorganisasian ini atau lebih di kenal dengan OCB ini ialah Organisasi

yang sukses haruslah mempunyai pekerja yang mau mengerjakan
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melebihi dari tugas mereka seperti biasa dan mengusahakan kinerja

melebihi dari seperti yang diharapkan di dalam organisasi.

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru merupakan suatu

lembaga yang bergerak dalam pengembangan dan peningkatan pelayanan

terhadap sarana prasarana pendukung kepariwisataan, seperti hotel berbintang 1

sampai dengan 4, transportasi baik udara, laut dan darat, restoran, toko souvenir

dan pelayanan jasa lainnya. Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

juga bergerak dalam pelaksanaan otonomi daerah di bidang pariwisata, yang

bertanggung jawab langsung kepada Walikota Pekanbaru. Sesungguhnya lembaga

ini memiliki andil yang sama bahkan cukup besar bila dibandingkan dengan para

pelaku pariwisata lainnya seperti hotel, maskapai, maupun biro perjalanan karena

mereka bertanggung jawab untuk memajukan sektor pariwisata pada Kota

Pekanbaru. Menurut Wardiyanto (2011:21), keberhasilan pengembangan sektor

pariwisata selain tergantung pada ketersediaan daya tarik wisata, juga sangat

dipengaruhi oleh kemampuan sumber daya manusia yang mengelolanya. Sumber

daya manusia dapat berperan sebagai pelaku pariwisata maupun sebagai pengelola

usaha - usaha pariwisata, misalnya sebagai wisatawan, maupun sebagai

pengembang dan pengelola industri pariwisata serta pemerintah sebagai penetap

dan pengawas kebijakan.

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru juga ditemukan

faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Hal ini dapat dilihat dari tingkat absensi

pegawai. Jika pegawai memiliki kepuasan yang tinggi dan komitmen yang kuat
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maka tingkat absen pegawai juga akan sedikit dan akan selalu berusaha untuk

hadir dan memberikan kontribusi yang lebih kepada instansi dengan menunjukkan

bekerja lebih extra di dalam instansi. Begitu juga sebaliknya jika kepuasan dan

tingkat komitmen yang rendah maka akan menunjukkan tingkat absensi yang

sering. Dalam hal ini peneliti akan menyajikan daftar rekapitulasi absensi pegawai

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru selama 6 bulan terakhir tahun

2021 pada tabel berikut.

Tabel 1.1
Tingkat Absensi Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru (Juni-Desember) Tahun 2021

Bulan Jumlah
Hari Kerja

Jumlah
Pegawai
(Orang)

Jumlah
Absensi
(Hari)

Tingkat
Persentase
Absensi
(%)

Juli 21 34 27 0,37%
Agustus 20 34 13 0,19%
September 22 34 15 0,20%
Oktober 21 34 19 0,26%
November 22 34 16 0,21%
Desember 23 34 40 0,51%

Jumlah 1,74%
Rata-Rata 0,29%

Sumber : Kantor Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

Untuk mengukur persentase tingkat absensi pegawai menurut Hasibuan

(2002, hal. 51) yaitu dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

Jumlah Absensi
Tingkat Absensi = X 100%

Jumlah Hari Kerja X Jumlah Pegawai

Berdasarkan Tabel 1 dapat dilihat bahwa tingkat absensi pegawai tertinggi

terjadi pada bulan Desember yaitu 0,51% dan tingkat absensi pegawai terendah

terjadi pada bulan Agustus yaitu 0,19%, sedangkan rata-rata tingkat absensi
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pegawai pada bulan Juli – Desember 2021 yaitu 0,29% atau kurang dari 1%.

Berdasarkan daftar rekap absensi pegawai yang ada di Pusat Penelitian Kantor

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Pekanbaru dapat dilihat bahwa masih ada

beberapa pegawai yang sering tidak hadir.

Berdasarkan wawancara dengan kepala bagian umum Pada Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai mendapatkan

kompensasi yang disebut dengan tunjangan kinerja, namun berdasarkan masalah

kompensasi dari pemerintah kota pekanbaru itu tidak lancar, dimana selama

bulan Juni-Desember tahun 2021 para pegawai tidak mendapatkan tunjangan

kinerja karena anggarannya tidak mencukupi dimana sesuai dengan aturan jika

pada kas daerah tidak mencukupi untuk memberikan kompensasi maka pegawai

tidak mendapatkan tunjangan kinerja. Sehingga dapat mengakibatkan kurangnya

efektivitas kerja pegawai, dimana para pegawai kurang semangat dalam bekerja

sehinga menyebabkan menurunnya kepuasan kerja. Pembayaran Tunjangan

Kinerja yang tertunda selama beberapa bulan tersebut juga menyebabkan

pekerjaan yang dilakukan para pegawai kurang maksimal.

Menurut Robbins & Judge (2015, hal. 19) Organizational Citizenship

Behavior merupakan perilaku kebebasan menentukan yang bukan bagian dari

persyaratan pekerjaan formal pekerja, tetapi berkontribusi pada lingkungan

psikologis dan sosial tempat kerja. Organizational Citizenship Behavior (OCB) ini

tercermin melalui perilaku pegawai yang suka membantu orang lain, menjadi

sukarelawan dalam melaksanakan tugas-tugas ekstra, dan mematuhi aturan-aturan

yang ada di dalam instansi atau organisasi. Pegawai yang memiliki organizational
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citizenship behavior (OCB) yang tinggi akan memiliki kinerja yang tinggi, dapat

meningkatkan loyalitas dan juga akan memberikan kontribusi yang positif

terhadap organisasi atau instansi.

Pada Kantor Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru di

indikasikan bahwa masih terdapat rendahnya perilaku keorganisasian

(Organizational Citizenship Behavior ) pada pegawai di Dinas tersebut.

Berdasarkan hasil wawancara dengan kepala bagian kepegawaian mengenai

perilaku OCB pada pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru di

peroleh kesimpulan terdapat fenomena yang di indikasikan belum cukup tinggi

perilaku Organizational Citizenship Behavior, yang peneliti rangkum ke dalam

Peristiwa rendahnya OCB:

Tabel 1.2
Peristiwa rendahnya OCB Para Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata

Kota Pekanbaru Tahun 2021
Indikator Perilaku OCB Perilaku OCB diDinas

Kebudayaan dan Pariwisata
Kota Pekanbaru

Membantu pekerjaan orang lain
secara suka rela (Altruism)

Terkadang Masih terdapat rendahnya
kerjasama antar pegawai yang kurang
seperti mengantikan rekan kerja yang
tidak masuk atau istirahat .

Partisipatif terhadap berbagai
kegiatan organisasi (Civic
Virtue)

Masih terdapat pegawai yang kurang
berani menyampaikan gagasan untuk
meningkatkan kualitas bidang
pekerjaan.

Perilaku melebihi standar minimum
(Consencientiousness )

Masih terdapat pekerjaan yang
dilakukan para pegawai kurang
maksimal.

Perilaku sopan (Courtesy) Masih terdapat kurangnya sikap sopan
dalam menyampaikan pesan dalam
bekerja.

Perilaku sikap sportif
(Sportsmanship)

Masih ada terdapat keluhan dari para
pegawai mengenai tempat kerjanya.

Sumber : Wawancara pra-survey tahun 2021
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Dari peristiwa diatas terdapat fenomena permasalahan bahwa masih

adanya pelanggaran yang berkaitan dengan OCB diantara para pegawai. Terlihat

dari Indikator Partisipatif terhadap berbagai kegiatan organisasi (Civic Virtue) dan

Perilaku sikap sportif (Sportsmanship) yang mana para pegawai cenderung

tertutup terhadap kekurangan dalam pekerjaannya, indikator Perilaku sopan

(Courtesy) dimana terkadang dalam berkomunikasi dalam bekerja kurang tepat

hal ini mungkin karena banyaknya pekerjaannya yang harus diselesaikan,

sehingga menyebabkan indikator Membantu pekerjaan orang lain secara sukarela

(Altruism) dan Perilaku yang melebihi standar minimum (Consencientiousness)

masih terdapat pegawai memberikan yang parisipatif dalam kegiatan organisasi

serta memberi saran atau masukan, namun diantaranya masih terdapat pegawai

yang kurang memberikan masukan juga partisipatf dalam kegiatan keorganisasian.

Maka dari fenomena diatas dapat disimpulkan pada setiap indikator masih

terdapat kekurangan yang harus di tingkatkan agar OCB para pegawai pada dinas

tersebut dapat mewujudkan tujuan organisasi secara maksimal. Dapat di

simpulkan juga berdasarkan fenomena diatas bahwa para pegawai masih

mengalami permasalahan tentang rendahnya perilaku OCB dan dapat

mengakibatkan terhambatnya tujuan yang hendak di capai Dinas tersebut.

Berdasarkan fenomena dan permasalahan diatas peneliti tertarik

untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja,

dan Komitmen Organisasi Terhadap Organisasional Citizenship

Behavior Pada Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru”.
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang diatas, maka dapat di

rumuskan permasalahan sebagai berikut :

1. Apakah kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap OCB pada pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru ?

2. Apakah Komitmen Organisasi secara parsial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap OCB pada pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata

Kota Pekanbaru ?

3. Apakah kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara simultan

berpengaruh positif dan signifikkan terhadap terhadap OCB pada Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru ?

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1 Tujuan Penelitian

Sesuai dengan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap

OCB pada pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru .

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi

terhadap OCB pada pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan

komitmen organisasi terhadap OCB pada pegawai Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Pekanbaru.
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1.3.2 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian ini sebagai berikut:

1. Bagi Peneliti

Penelitian ini untuk menambah wawasan serta pengetahuan peneliti

mengenai bagaimana pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi

terhadap Organizational Citizenship Behavior pada pegawai Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru dan sebagai salah satu syarat

untuk memperoleh gelar sarjana di Universitas Islam Riau.

2. Bagi Instansi

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi instansi

untuk menjadi bahan evaluasi mengenai kepuasan kerja dan komitmen

organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior pegawai dan

dapat menjadi bahan pertimbangan untuk menentukan kebijakan instansi

dalam upaya meningkatkan Organizational Citizenship Behavior pegawai

di instansi.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian ini dapat dipergunakan senagai bahan referensi dan

sumber informasi bagi penelitian lain untuk penelitian selanjutnya.
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1.4 Sistematika Penelitian

Agar penelitian ini lebih sistematis dan terarah maka disusun sistematis

penelitian sebagai berikut:

BAB I: PENDAHULUAN

Pada bab ini menjelaskan mengenai latar belakang, rumusan

masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian serta sistematika

penelitian.

BAB II: TELAAH PUSTAKA

Bab ini merupakan landasan teori yang terdiri dari teori-teori

yang berhubungan dengan pokok pembahasan yang berisikan

tentang pengertian kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan

organization citizenship behavior

BAB III: METODOLOGI PENELITIAN

Pada bab ini menjelaskan keadaan lokasi penelitian, jenis sumber

data, populasi dan sampel, teknik pengumpulan data, teknik

analisis data yang digunakan.

BAB IV: GAMBARAN UMUM INSTANSI

Pada bab ini peneliti akan menguraikan tentang sejarah singkat

mengenai sejarah Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru, struktur instansi dan aktivitas instansi.

BAB V: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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Dalam bab ini peneliti menyajikan hasil penelitian yang terdiri

dari masalah kepuasan kerja dan komitmen organisasi serta

pengaruhnya pada OCB pegawai di Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Pekanbaru.

BAB VI: PENUTUP

Pada bab ini berisikan tentang kesimpulan dan saran sehubungan

dengan masalah yang akan di bahas dalam penelitian ini.
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BAB II

TELAAH PUSTAKA

2.1 Kepuasan Kerja

2.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Sule dan priansa (170:2018).Kepuasan kerja merupakan

sekumpulan perasaan pegawai terhadap pekerjaannya, apakah senang /suka atau

tidak senang/tidak suka sebagai hasil interaksi pegawai dengan lingkungan

pekerjaannya atau sebagai persepsi sikap mental, juga sebagai hasil penilaian

pegawai terhadap pekerjaannya. Robbins dan Judge (2015:59) berpendapat bahwa

definisi dari kepuasan kerja adalah perasaan positif tentang pekerjaan yang

dihasilkan dari evaluasi karakteristik jelas luas.

Greenberg dan Baron dalam Erni tisnawati sule dan donni juni priansa

(2018:177) menyatakan teori mengenaih kepuasan kerja secara umum adalah :

1. Teori dua faktor ( two-factor theory )

Teori kepuasan kerja yang menggambarkan kepuasan dan ketidakpuasan

berasal dari kelompok variable yang berbeda, yakni hygiene factors dan

motivators hygiene factor adalah ketidak puasan kerja yang disebabkan oleh

kumpulan perbedaan dari faktor-faktor (kualitas pengawasan, lingkungan

kerja, pembayaran gaji, keamanan, kualitas lembaga, hubungan kerja, dan

kebijakan organisasi). Karena faktor-faktor ini bersifat mencegah reaksi

negatif maka disebut sebagai (hygiene maintenance) faktor Kepuasan kerja
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yang didatangkan dari sekumpulan faktor yang berhubungan dengan

pekerjaannya atau hasil secara langsung dari pekerjaannya (peluang promosi,

pengakuan, tanggung jawab, prestasi) disebut sebagai motivator karena

merupakan level tertinggi dari kepuasan kerja.

2. Teori nilai (value theory)

Ketidak puasan kerja menjelaskan pentingnya kesesuaian antara hasil

pekerjaan yang di peroleh (penghargaan) dengan persepsi mengenai

ketersediaan hasil. Semakin banyak hasil yang di peroleh maka ia akan lebih

puas, jika memperoleh hasil yang sedikit maka ia akan lebih sedikit puas.

Teori ini berfokus pada banyak hasil yang diperoleh. Kunci kepuasannya

adalah kesesuain hasil yang diterima dengan persepsi merekaa.

2.1.2 Kepuasan Kerja Menurut Perspektif Islam

Menurut Islam merupakan agama yang menjunjung tinggi karena bekerja

merupakan salah satu ibadah kepada Allah SWT. Oleh sebab itu, Islam

mewajibkan kepada umatnya untuk berusaha dan bekerja keras secara positif

(halal, baik, barokah dan tidak berbuat curang) sehingga tercapai kesejahteraan

dan kemakmuran hidup (kepuasan). Kepuasan kerja dalam pandangan Islam telah

disinggung dalam SuratAt-Taubah ayat 105 berikut :

Allah Subhanahu wa Ta'ala berfirman:

وَا الْغَیْبِ عٰلمِِ اِلٰى وسََترَُدُّونَْ ۗ لْمُؤْمِنُونَْ وَا ورَسَُوْلُھٗ عَمَلَكمُْ اللهُّٰ ى فسََیرََ اعْمَلُوْا وقَُلِ

تَعْمَلُونَْ كُنْتمُْ بِمَا فَیُنَبِّئُكمُْ دَةِ لشَّھَا
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"Dan katakanlah, Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat pekerjaanmu, begitu

juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan dikembalikan kepada

(Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada

kamu apa yang telah kamu kerjakan."(QS. At-Taubah 9: Ayat 105)

Sebagaimana dari surat diatas menjelaskan tentang segala bentuk

pekerjaan atau perbuatan bagi seorang muslim yang harus dilakukan dengan sadar

dan dengan tujuan yang jelas yaitu bentuk pengabdian kepada Allah SWT semata,

oleh karenanya segala aktivitas hidup dan kehidupan merupakan amal yang

diperintahkan dalam Islam. Kesimpulan dari ayat tersebut adalah bahwa apa yang

dilakukan manusia pasti ada imbalan setimpal atas apa yang telah dikerjakannya.

Baik itu perbuatan buruk maupun perbuatan yang baik. Kualitas pekerjaan yang

prima akibat ketekunan, kecermatan akan membuat pekerjaan kita dihargai oleh

orang dan akan membuat kita merasakan kepuasan. Sehingga hasil pekerjaan kita

bisa bermanfaat buat orang lain, hal ini akan membuat kita merasa puas dengan

pekerjaan kita.

2.1.3 Dimensi Kepuasan Kerja

Menurut Luthans & Freds (2006, hal. 243) mengidentifikasi lima aspek

yang terdapat dalam kepuasan kerja, diantaranya sebagai berikut:

1. Pekerjaan itu sendiri

Yaitu evaluasi pegawai terhadap tingkat kesulitan yang harus dihadapi oleh

seorang pegawai ketika menyelesaikan tugas dari pekerjaannya. Kepuasan

terhadap pekerjaan itu sendiri, dimana hal itu terjadi bila pekerjaan tersebut

memberikan kesempatan individu untuk belajar sesuai dengan minat serta
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kesempatan untuk bertanggung jawab. Indikator dari pekerjaan itu sendiri

meliputi pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan pegawai, pekerjaan yang

menantang dan pekerjaan yang menyenangkan. Pekerjaan yang menantang

merupakan tugas-tugas yang bersifat menantang dan memotivasi pegawai.

2. Gaji

Gaji adalah salah satu hal yang penting bagi setiap pegawai yang bekerja

dalam suatu instansi, karena dengan gaji yang diperolehnya seorang pegawai

dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Gaji merupakan salah satu unsur yang

penting yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, sebab gaji adalah alat

untuk memenuhi kebutuhan pegawai, sehingga dengan gaji yang diberikan

pegawai akan termotivasi untuk bekerja lebih giat. Gaji dapat berperan dalam

meningkatkan motivasi pegawai untuk bekerja lebih efektif, meningkatkan

kinerja, dan meningkatkan produktivitas dalam instansi.

3. Promosi

Promosi adalah kesempatan dimana seseorang dapat memperbaiki posisi

jabatannya. Promosi berarti perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan yang

lain, yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi.

Seseorang yang dipromosikan pada umumnya dianggap mempunyai prestasi

yang baik, dan juga ada beberapa pertimbangan lainnya yang menunjang.

Dalam bekerja, seorang pegawai pasti mengharapkan adanya peningkatan–

peningkatan dalam karirnya. Jenjang promosi dapat menambah semangat dan

gairah pegawai di dalam bekerja, sehingga pegawai akan bekerja dengan

penuh motivasi untuk mendapatkan promosi dalam karirnya. Apabila seorang
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pegawai memperoleh promosi, maka jabatan dan kompensasi yang akan

diterima secara otomatis juga akan meningkat, hal ini akan dapat

menimbulkan kepuasan kerja yang lebih dari yang sebelumnya.

4. Suvervisor/Atasan

Supervisor merupakan seseorang yang diberikan tugas dalam sebuah

organisasi instansi dimana mempunyai kekuasaan untuk mengeluarkan

perintah kepada rekan kerja bawahannya. Supervisor bertugas

menerjemahkan dan meneruskan kebijakan strategis atasannya kepada para

bawahan untuk dikerjakan secara efektif dan produktif. Oleh karena itu,

seorang supervisor harus memiliki kompetensi berkualitas tinggi yang

mencakup keterampilan membangun relasi di antara atasan dan bawahan,

keterampilan terhadap fungsi dan peran kerja agar mampu bekerja secara

optimal, kreatif, efektif, produktif, dan bersinergi, memiliki keterampilan

kecerdasan emosional, memberikan bimbingan kepada bawahan dalam

berkerja, dan mampu memotivasi pegawai agar lebih termotivasi dan

semangat dalam melakukan pekerjaannya .

5. Rekan Kerja

Yaitu evaluasi pegawai terhadap pegawai lain, baik yang sama maupun yang

berbeda jenis pekerjaannya. Hubungan dengan rekan kerja harus berjalan

dengan baik agar tercipta hubungan kerjasama yang baik pula. Saling

menghormati dan menghargai sesama rekan kerja akan menimbulkan

semangat kerja dalam tim.
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2.1.4 Indikator Kepuasan Kerja

Cornell dalam Winardi (2015:365) menyebutkan beberapa indikator

kepuasan kerja pegawai :

1. Pekerjaan itu sendiri, Sukar atau tidaknya suatu pekerjaan akan

mengakibatkan rasa puas atau tidak puas pegawai terhadap pekerjaan

tersebut.

2. Pembayaran (upah-gaji), Imbalan yang sesuai dengan pekerjaan pegawai

akan mempengaruhi tingkat kepuasan pegawai dalam bekerja.

3. Supervise, bagaimana perilaku supervise terhadap bawahan akan

menimbulkan dampak kepuasan kerja pegawai.

4. Kesempatan untuk promosi, Apabila pegawai mendapatkan kesempatan

promosi yang adil maka pegawai akan puas dalam pekerjaannya karena

merasa diperhatikan dalam pekerjaan.

5. Ciri-ciri/sifat para rekan kerja, Tidak adanya konflik antar pegawai adalah

salah satu ciri kepuasan kerja. Sehingga pegawai tidak akan menimbulkan

konflik antar pegawai.

2.1.5 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Menurut pendapat Gilmer (1966) dalam bukunya Moch. As’ad

(2004 : 114 ) tentang faktor – faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

sebagai berikut :
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1. Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk

memperoleh kesempatan peningkatan pengalaman dan kemampuan kerja

selama bekerja.

2. Keamanan kerja. Faktor ini sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja,

baik pegawai pria maupun wanita. Keadaan yang aman sangat mempengarugi

perasaan kerja pegawai selama bekerja.

3. Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang yang

mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang di

perolehnya.

4. Manajemen kerja. Manajemen kerja yang baik adalah yang memberikan

situasi dan kondisi kerja yang stabil, sehingga pegawai dapat bekerja dengan

nyaman.

5. Kondisi kerja. Dalam hal ini adalah tempat kerja, ventilasi, penyinaran, kantin,

dan tempat parkir.

6. Pengawasan (Supervisi). Bagi Pegawai, Supervisor dianggap sebagai figur

ayah dan sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi

dan turn tover.

7. Faktor intrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada pada pekerjaan

mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan

akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan.
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8. Komunikasi. Komunikasi yang lancar antara pegawai dengan pimpinan

banyak dipakai untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan

pihak pimpinan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui pendapat

atau prestasi pegawainya sangat berperan dalam menimbukan kepuasan kerja.

9. Aspek sosial dalam pekerjaan. Merupakan salah satu sikap yang sulit

digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak

puas dalam kerja.

10. Fasilitas. Fasilitas instansi, cuti, dana pensiun, atau perumahan merupakan

standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas.

Menurut pendapat Moh. As’ad (2004:115), faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja antara lain :

a. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan

pegawai yang meliputi minat, ketentraman kerja, sikap terhadap kerja,

perasaan kerja.

b. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan fisik lingkungan

keja dan kondisi fisik pegawai, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu

kerja, perlengkapan kerja, sirkulasi udara, kesehatan pegawai.

c. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta

kesejahteraan pegawai, yang meliputi sistem penggajian, jaminan sosial,

besarnya tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan lain-lain.
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d. Faktor Sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial

baik antara sesama pegawai, dengan atasannya, maupun karywan yang

berbeda jenis pekerjaannya.

2.2 Komitmen Organisasi

2.2.1 Pengertian komitmen organisasi

Komitmen Organisasi merupakan sesuatu perilaku kerja (job attitude) atau

prinsip yang menjelaskan tentang kekuatan yang relatif dari keberpihakan serta

keterlibatan individu pada organisasi. Penafsiran komitmen organisasi merupakan

kerelaan buat bekerja keras untuk membagikan tenaga dan juga waktu untuk suatu

pekerjaan (job) ataupun kegiatan (Hornby Purba, 2019: 72).

Komitmen merupakan perilaku yang mencerminkan sampai dimana

seorang individu memahami juga terikat pada organisasinya. Seorang individu

yang memiliki komitmen besar mungkin akan menilai dirinya sebagai anggota

sejati organisasi supaya mengabaikan berbagai sumber kekesalan minoritas pada

organisasi, juga melihat dan menilai dirinya sendiri jadi anggota jangka panjang

dari organisasi tersebut. Pegawai yang merasa lebih berkomitmen pada organisasi

mempunyai kebiasaan-kebiasaan yang dapat diandalkan, berencana untuk

menetap lebih lama didalam organisasi tempat ia bekerja, serta mencurahkan lebih

banyak upaya dalam bekerja (Sari, 2019: 3).

Komitmen merupakan prinsip teguh yang dimana pegawai yakin serta

menerima tujuan-tujuan organisasi untuk senantiasa menetap ataupun tidak ingin
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meninggalkan organisasi. Komitmen yaitu indikator dalam sikap yang bisa

digunakan serta memperkirakan kecenderungan pegawai buat bertahan untuk

menetap sebagai anggota organisasi (Husin, 2018: 2). Komitmen organisasi

merupakan suatu kondisi ataupun derajat sampai dimana seorang pegawai

memihak pada organisasi tertentu dengan tujuan-tujuan dan memelihara

keanggotaan dalam organisasi (Fathonah, 2017: 6).

2.2.2 Komitmen Organisasi dalam Perspektif Islam

Adopsi organisasi sangat tergantung pada manusia yang ada didalam

organisasi tersebut. Oleh karena itu organisasi sangat tergantung pada manusia.

Manusia adalah penentu kesuksesan dan kegagalan. Konsekuensinya diberikan

pada faktor-faktor yang mempengaruhi perubahan. Orang dapat berargumentasi

bahwa mereka yang lebih berkomitmen pada organisasi lebih dapat menerima

kepada organisasinya, dimana perubahan tersebut bermanfaat bagi organisasi dan

tidak memiliki potensi untuk mengubah nilai-nilai dasar dan tujuan organisasi (Sri

Indrastuti & Amries Tanjung, 2021:268 )

Untuk mencapai tujuan organisasi, sangat diperlukan adanya kerjasama

antar anggota dengan komitmen yang telah mereka buat kepada organisasi yang

mereka tempati. Dengan usaha keras dan tekad yang kuat, tujuan organisasi bisa

tercapai secara maksimal, dan tentunya dengan membawa nilai tersendiri bagi

setiap anggotanya. Pada saat kondisi apapun yang terjadi dengan organisasi, sikap

anggota menjadi tolak ukur pembuktian ikrar janji komitmen yang dibuat untuk

bertahan pada organisasi itu sendiri.
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Berkaitan dengan etika kerja Islam, dalam kehidupan organisasi setiap

muslim dituntut untuk berkomitmen terhadap organisasi di dunia dengan satu

tuntuan bahwa segala bentuk pertumbuhan dan perkembangan materi harus

ditunjukkan demi keadilan, kebenaran dan peningkatan ketakwaan spiritual baik

bagi organisasi maupun dirinya sendiri sebagai wujud pertanggungjawaban

sebagai khalifah dimuka bumi. Menurut Mulyadi (2010) seseorang tidak boleh

bekerja seenaknya dan acuk tak acuh, sebab akan berarti merendahkan makna

demi ridha Allah atau merendahkan Tuhan. Didalam Al-Qur'an Surat Al- Kahfi

ayat 110 berikut :

Allah Subhanahu wa Ta'ala berfirman:

رَبِّھٖ لقَِآءَ یرَجُْوْا نَ كَا فَمنَْ ۚ حِدٌ وَّا اِلٰـھٌ اِلٰھُكمُْ اَنَّمَاۤ اِلَيَّ یُوحْٰۤى مِّثْلُكمُْ بشَرٌَ اَنَاۡ اِنَّمَاۤ قُلْ

احََدًا رَبِّھٖۤ دَةِ بِعِبَا لحًِـاوَّلاَیشُرِْكْ صَا عَملاًَ فَلْیَـعْمَلْ

"Katakanlah (Muhammad), Sesungguhnya aku ini hanya seorang manusia seperti

kamu, yang telah menerima wahyu, bahwa sesungguhnya Tuhan kamu adalah

Tuhan Yang Maha Esa. Maka barang siapa mengharap pertemuan dengan

Tuhannya, maka hendaklah dia mengerjakan kebajikan dan janganlah dia

menyekutukan dengan sesuatu pun dalam beribadah kepada Tuhannya."(QS. Al-

Kahf 18: Ayat 110)

Maksud dari kata mengerjakan amal shaleh dalam ayat diatas adalah

bekerja dengan baik (bermutu), sedangkan kata janganlah ia mempersekutukan

seorangpun dalm beribadat kepada Tuhannya berarti tidak mengalihkan tujuan

pekerjaan selain kepada Tuhan (al Haq), yang menjadi sumber nilai intrinsic
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pekerjaan manusia. Dalam perspektif Islam komitmen seseorang tercermin dalam

setiap aktivitias yang dilakukan. Komitmen dalam menjalanka kewajiban dan

menjauhi larangan Allah SWT merupakan wujud dari komitmen seorang manusia

sebagai mahkluk Tuhan.

Komitmen merupakan sebuah hal yang penting menurut Islam, Islam

memandang suatu komitmen dalam diri merupakan kesanggupan dalam diri untuk

menjalankan sebuah amanah yang diemban untuk dipertanggung jawabkan

dikemudian hari. Dengan adanya keteguhan hati yang kuat (keyakinan) dalam diri

anggota organisasi, maka hal ini akan mendorong anggota organisasi untuk tetap

konsisten dan bertanggungjawab secara Iahir maupun batin dalam menjalani

kontrak dengan organisasi hingga tercapainya tujuan yang menjadi kesepakatan

bersama.

2.2.3 Dimensi Komitmen Organisasi

Menurut (Wibowo, 2019:189) terdapat tiga macam tipe komitmen yaitu:

a. Affective commitment adalah sebagai keinginan untuk tetap menjadi anggota

organisasi karena keterikatan emosional dan keterlibatan organisasi.

b. Continuance commitment adalah sebagai keinginan untuk menjadi anggota

organisasi karena kepedulian atas biaya yang apabila meninggalkannya.

c. Normative commitment adalah sebagai keinginan untuk tetap menjadi

anggota organisasi karena merasa sebagai kewajiban.

Sedangkan (Dahesihsari, 2012:114) mengusulkan bermacam-macam

definisi komitmen yang mencerminkan tiga hal umum, yaitu sebuah orientasi
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afektif terhadap organisasi (affective commitment), pertimbangan tentang biaya

(continuance commitment), dan tanggung jawab moral untuk tetap dalam

organisasi (normative commitment).

Berdasarkan pendapat diatas tiap komponen mencerminkan hubungan

anggota dengan organisasinya. Pegawai dengan affective commitment yang kuat

tetap bekerja pada organisasi tersebut karena mereka ingin melakukannya,

pegawai dengan continuance commitment yang kuat tetap bekerja pada organisasi

tersebut karena mereka butuh, dan pegawai dengan normative commitment tetap

bekerja pada organisasi tersebut karena mereka merasa harus melakukannya. Oleh

karena itu, tiga komponen dari komitmen organisasi mencerminkan perbedaan

psikologis yang berkembang sebagai hasil dari pengalaman yang berbeda dan

akan mengarah pada perilaku dalam Komitmen organisasi adalah suatu keadaan

dimana seorang pegawai memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan

keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Robbins dan Judge (2013).

2.2.4 Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Wilson Bangun (2019: 312) menyatakan bahwa ada tiga dimensi

komitmen organisasi yaitu :

1. Komitmen Afektif

Komitmen afektif adalah perasaan emosional untuk organisasi dan

keyakinan dalam nilai-nilainya. Sebagai contoh, seorang pegawai mungkin

memiliki komitmen aktif untuk instansinya karena keterlibatannya dengan

pekerjaan tersebut. Adapun indikatornya adalah:
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a. Memiliki kebanggan menjadi bagian instansi

b. Peduli terhadap kelangsungan instansi

c. Keterkaitan secara emosional

d. Membanggakan instansi kepada orang lain

2. Komitmen Berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan adalah nilai ekonomis yang dirasa dari bertahan

dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi

tersebut. Sebagai contoh, seorang pegawai mungkin berkomitmen kepada seorang

pemberi kerja karena ia dibayar tinggi dan berfikir bahwa mengundurkan diri dari

instansi akan menghancurkan ekonomi keluarga. Adapun indikatornya sebagai

berikut:

a. Adanya perasaan bersalah meninggalkan instansi

b. Memiliki rasa tanggung jawab terhadap instansi

3. Komitmen Normatif

Komitmen normatif adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi

untuk alasan-alasan moral dan etis. Sebagai contoh seorang pegawai yang

mempelopori sebuah inisiatif baru mungkin bertahan dengan seorang pemberi

kerja karena merasa meninggalkan seseorang dalam keadaan yang sulit apabila ia

pergi. Adapun indikatornya adalah:

a. Berat meninggalkan instansi

b. Berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan di instansi

c. Merasa nyaman dalam instansi

d. Pertimbangan keluar dari instansi
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2.2.5 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi menurut

(Wibowo, 2012:433) sebagai berikut : Justice and support (keadilan dan

dukungan), Shared values (nilai bersama), Trhjust (kepercayaan), Organizational

comprehension (pemahaman organisasional), Employee involvement (pelibatan

pekerja). Dalam pandangan (Lestari, 2011: 65) menyebutkan komitmen terhadap

instansi dipengaruhi oleh dua hal yaitu personal predisposition dan corporate

intervension. personal predisposition mengandung pengertian kemampuan

instansi menyeleksi orang-orang yang mempunyai komitmen, sementara

corporate intervension mengandung arti sejauh mana instansi mampu melakukan

sesuatu yang membuat pegawai memiliki komitmen.

Sedangkan menurut (Alwi, 2018: 94) komitmen organisasi dipengaruhi

oleh beberapa hal diantaranya adalah nilai-nilai kemanusiaan, komunikasi dua

arah yang komprehensif, rasa kebersamaan dan keakraban, visi dan misi

organisasi, nilai sebagai dasar perekrutan. Melihat dari beberapa pendapat

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi dapat

disimpulkan beberapa hal yaitu nilai-nilai yang tercermin dalam budaya organisasi

yang merupakan landasan utama dalam membangun komitmen pegawai dimana

instansi memiliki asumsi bahwa pegawai merupakan aset utama untuk

mengembangkan instansi. Visi dan misi organisasi yang jelas pada suatu

organisasi akan memudahkan pegawai dalam bekerja sehingga pegawai akan

bekerja berdasarkan apa yang menjadi tujuan organisasi. Komitmen organisasi
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juga dipengaruhi oleh faktor-faktor personal, karakteristik peran, karakteristik

struktur, dan pengalaman kerja.

2.2.6 Meningkatkan komitmen organisasi

Dessler dan Luthans (2011:148) memberikan beberapa pedoman untuk

meningkatkan komitmen organisasional :

1. Commit to people-first values. Organisasi mempunyai komitmen pada nilai-

nilai yang mengutamakan pada orangnya.

2. Clarify and communicate your mission. Organisasi mengklarifikasi dan

mengkomunikasikan misi dan ideologi, dilakukan secara kharismatik

menggunakan praktik perekrutan berbasis nilai; penekanan pada orientasi

berbasis nilai dan pelatihan; serta membangun tradisi.

3. Guarantee organizational justice. Organisasi menjamin keadilan organissil

untuk itu, organisasi mempunyai prosedur keluhan yang komprehensif dan

menyelngarakan komunikasi dua arah secara ekstensif.

4. Create a sense of community. Organisasi membangun perasaan sebagai

komunitas dengan membangun homogenitas berbasis nilai; saling berbagi;

saling memanfaatkan dan kerja sama; serta hidup bersama- sama.

5. Support employee development. Organisasi mendukung pengembangan

pekerja. Organisasi mempunyai komitmen untuk aktualisasi mengusahakan

tantangan kerja tahun pertama memperkaya dan memberdayakan.
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2.3 Organization Citizenship Behavior (OCB)

2.3.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational citizenship behavior merupakan perilaku berdasarkan

kesukarelaan yang tidak dapat dipaksakan pada batas-batas pekerjaan dan tidak

secara resmi menerima penghargaan, tetapi mampu memberikan kontribusi bagi

perkembangan produktivitas dan keefektifan organisasi. Organ et all dalam Erni

tisnawati sule dan donni juni priansa (2018: 416).

Menurut Robbins (2015:19) tentang organizational citizenship behavior

(OCB) ialah suatu perilaku kebebasan menentukan yang bukan bagian dari

persyaratan kerja formal pekerja, tetapi berkontribusi pada lingkungan psikologis

dan sosial tempat kerja disebut organizational citizenship behavior (OCB) yang

baik akan sukses membuat pegawai bertanggung jawab dan bekerja diluar

tanggung jawabnya.

Organizational Citizenship Behavior merupakan kegiatan sukarela dari

anggota organisasi yang mendukung fungsi organisasi sehingga perilaku ini lebih

bersifat menolong yang dinyatakan dalam tindakan yang menunjukkan sikap tidak

mementingkan diri sendiri, melainkan lebih berorientasi pada kesejahteraan orang

lain Purba dan Seniati dalam Rahmayanti et al (2013).

Budihardjo (2011) OCB adalah suatu prilaku sukarela individu dalam hal

ini pegawai yang tidak secara langsung berkaitan dalam sistem pengimbalan

namun berkontribusi pada keefektifan orgaisasi.

2.3.2 Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut Organ, Podsakoff, & Mackenzie (2006, hal. 251) dimensi dari
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai berikut:

1. Altruism (Kepedulian)

Altruism merupakan Perilaku pegawai dalam menolong rekan kerjanya yang

mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai

tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain. Dimensi ini

mengarah kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan kewajiban

yang ditanggungnya.

2. Conscientiousness

Conscientiousness merupakan perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha

melebihi yang diharapkan instansi. Perilaku sukarela yang bukan merupakan

kewajiban atau tugas pegawai. Dimensi ini menjangkau jauh di atas dan jauh

kedepan dari panggilan tugas.

3. Sportmanship

Sportmanship merupakan perilaku yang memberikan toleransi terhadap

keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan-

keberatan. Seseorang yang mempunyai tingkatan yang tinggi dalam

Sportmanship akan meningkatkan iklim yang positif diantara pegawai,

pegawai akan lebih sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan

menciptakan lingkungan kerja yang lebih menyenangkan

4. Courtessy

Courtessy merupakan menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar

terhindar dari masalah-masalah interpersonal. Seseorang yang memliki

dimensi ini adalah orang yang menghargai dan memerhatikan orang lain.
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5. Civic Virtue

Civic Virtue merupakan perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada

kehidupan organisasi (mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil

inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau prosedur-prosedur

organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi sumber-sumber yang dimiliki

oleh organisasi). Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang diberikan

organisasi kepada seseorang untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan

yang ditekuni.

2.3.3 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB)

OCB merupakan bentuk perilaku pilihan dan inisiatif individual, tidak

berkaitan dengan sistem reward formal organisasi, tetapi secara agregat efektivitas

organisasi ini berarti, perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam persyaratan kerja

atau deskripsi kerja pegawai sehingga jika tidak ditampilkanpun tidak diberikan

hukuman. Dalam Sule dan Priansa (425:2018) OCB terdiri dari lima indikator

yaitu :

1. Membantu pekerjaan orang lain secara sukarela (Altruism)

Altruism merupakan perilaku membantu pegawai lain tanpa ada paksaan

ataupun berkaitan dengan tugas operasional yang dibebankan oleh

organisasi. Perilaku altruistik adalah perilaku menolong yang timbul bukan

karena adanya tekanan atau kewajiban, melainkan tindakan tersebut bersifat

sukarela dan tidak berdasarkan norma-norma tertentu. Perilaku ini misalnya

membantu rekan kerja sehingga membuat sistem kerja menjadi lebih
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produktif karena seorang pekerja dapat memanfaatkan waktu luang untuk

membantu pegawai lainnya dalam sebuah tugas yang lebih mendesak.

2. Partisipatif terhadap berbagai kegiatan organisasi (civic virtue)

Civic virtue, yaitu perilaku yang menunjukkan partisipasi sukarela dan

dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi, baik secara profesional

maupun sosial alamiah. Individu dengan perilaku civic virtue selalu

berperan aktif dalam kegiatan organisasi. Memerankan civic virtue termasuk

menawarkan saran-saran tentang penurunan biaya atau ide-ide tentang

penghematan sumber daya lain, yang secara langsung dapat memengaruhi

tingkat efisiensi organisasi.

3. Perilaku melebihi standar minimum (Consencientiousness)

Consencientiousness, yaitu perilaku yang berisikan tentang kinerja dari

prasyarat peran yang melebihi standar minimum. Consencientiousness

mengacu pada perilaku seseorang yang tepat waktu, tingkat kehadiran tinggi,

dan berada di atas persyaratan normal yang ditetapkan oleh organisasi.

4. Perilaku sopan (Courtesy)

Courtesy merupakan perilaku berbuat baik kepada orang lain, namun terkait

dengan permasalahan yang muncul dalam mengemban pekerjaan. Mengacu

pada arti katanya, maka Courtesy berarti sikap sopan, yaitu membantu

teman mencegah timbulnya masalah sehubungan dengan pekerjaannya

dengan cara memberi konsultasi dan informasi serta menghargai kebutuhan

mereka.

5. Perilaku sikap sportif (sportsmanship)
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Sportsmanship merupakan perilaku yang bersikap sportif yang menghindari

perilaku negatif ketika mengalami kejengkelan atau kemarahan.

Sportsmanship dapat dilihat dari aspek toleransi dan keluhan (complain)

individu dalam pekerjaannya. Individu dengan sikap sportsmanship yang

tinggi akan sangat memperhatikan hal-hal detail dalam pekerjaannya, dapat

secara fair menjalankan pekerjaannya dan sedikit mengeluh, serta

kemampuan beradaptasi yang tinggi dengan situasi dan lingkungan kerjanya.

Sportsmanship juga sering dipahami sebagai kemampuan untuk

menyesuaikan diri dengan berbagai perubahan atau masalah, bahkan jika ia

tidak suka atau setuju dengan perubahan yang terjadi di dalam organisasi.

Dengan mengurangi jumlah keluhan dari pegawai dengan perilaku

sportsmanship dapat menghemat waktu dan energi dari manajer SDM

dalam mengelola pegawai yang ada di dalam organisasi.

2.3.4 Faktor yang mempengaruhi organizational citizensip behavior (OCB)

Peningkatan OCB dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor internal dan

ekternal . Dapat kita lihat faktor internal seperti kepuasan kerja, komitmen

organisasi, kepribadian, moral pegawai dan motivasi ikmelalui faktor

internal.Organ et all dalam Titisari (2014:15). Berikut penjelasan lebih lanjut

mengenai hal tersebut :

1. Faktor Internal
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a. kepuasan kerja, Pegawai yang puas berkemungkinan lebih besar untuk

berbicara positif tentang organisasinya, membantu rekan kerjanya, dan

membuat kinerja pekerjaan mereka melampaui target, lebih dari itu pegawai

yang puas bisa jadi lebih patuh terhadap panggilan tugas, karena mereka

ingin mengulang pengalaman- pengalaman positif mereka .

b. Komitmen Organisasi, Bashaw dan Grant dalam Utaminingsih (2014:143)

mengartikan komitmen organisasi sebagai keinginan pegawai untuk tetap

mempertahankan keanggotaan dirinya dalam organisasi,bersedia melakukan

usaha yang tinggi demi mencapai sasaran organisasi. Menurut Meyer and

Allen dalam Titisari (2014:20) komitmen terbagi menjadi 3 yaitu komitmen

afektif, komitmen normatif,dan komitmen berkelanjutan.

c. Kepribadian, Organ dalam Titisari (2014:21) menyatakan bahwa perbedaan

individu merupakan prediktor yang memainkan peran penting pada seorang

pegawai,sehingga pegawai akan menunjukkan OCB mereka. Costa dan

McCrae dalam Titisari (2014:22) mengemukakan teori “The Big Five

Personality” terbagi menjadi 5 dimensi kepribadian yang terdiri

darikepribadian extraversion,agreeablenes,conscientiousnes, neuroticism

dan openess to experience.

d. Moral Pegawai, Djati dalam Titisari (2014:25) moral berasal dari bahasa

latin yaitu mo res yang berarti tabiat atau kelakuan. Moral berisikan ajaran

atau ketentuan mengenai baik dan buruk suatu tindakan yang dilakukan

dengan sengaja (Titisari, 2014:25). Titisari (2014) mengemukakan bahwa
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moral merupakan kewajiban -kewajiban susila seseorang terhadap

masyarakat atau organisasinya

e. Motivasi, Robbins & Coulter dalam Titisari (2014:28) mengartikan motivasi

sebagai kesediaan untuk melakukan usaha yang tinggi demi mencapai

sasaran organisasi sebagaimana di persyaratkan oleh kemampuan usaha itu

untuk memuaskan sejumlah kebutuhan individu.

2. Faktor eksternal

a. Gaya Kepemimpinan, Menurut Utaminingsih (2014:99) gaya kepemimpinan

adalah kecenderungan orientasi aktifitas pemimpin ketika mempengaruhi

aktifitas bawahan untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi.

b. Kepercayaan pada Pimpinan, Kepercayaan atau trust ialah rasa percaya

yang dimiliki seseorang kepada orang lain yang didasarkan pada

integritas,reliabilitas dan perhatian (Tan dalam Utaminingsih, 2014:119).

c. Budaya Organisasi, Budaya organisasi menurut Schein dalam Titisari

(2014:55) mengacu kesistem makna bersama yang dianut oleh anggota untuk

membedakan organisasi dengan organisasi yang lain. budaya organisasi

adalah seperangkat karakteristik utama yang dihargai anggota organisasi,

terdapat 7 karakteristik budaya organisasi;innovation and risk taking,

attention to detail, outcome orientation, people orientation, team orientation,

aggreciveness, dan stability.
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2.3.5 Motif -motif yang mendasari Organizational Citizenship Behavior

(OCB)

1. Motif berprestasi, mendorong orang untuk menunjukkan suatu standard

keistimewaan (excellence), mencari prestasi dari tugas, kesempatan atau

kompetisi.

2. Motif Afiliasi, mendorong orang mewujudkan, memelihara, serta

memperbaiki hubungan dengan orang lain.

3. Motif kekuasaan, mendorong orang untuk mencari status dan situasi di mana

mereka dapat mengontrol pekerjaan atau tindakan orang lain.

2.4 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No Nama
Peneliti/Judul
Penelitian

Variabel Alat
Analisis

Hasil Penelitian

1 Ukkas Dan Latif
(2017) Pengaruh
Iklim Organisasi
Dan Komitmen
Organisasi
Terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)
Pada PT. PLN Area
Palopo

1. Iklim
Organisasi

2. Komitmen
Organisasi

3. Organizati
onal
Citizenship
Behavior
(OCB)

Analisis
Deskriptif
dan
Analisis
Regresi
Linier
Berganda

Iklim organisasi dan
komitmen organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap
Organizational
Citizenship Behavior
(OCB) pada pegawai
PT. PLN Area
Palopo baik secara
parsial maupun
secara simultan

2 Huda (2018)
Pengaruh Kepuasan
Kerja Terhadap

1. Kepuasan
kerja

2. Organizatio

Analisis
Deskriptif
dan

Kepuasan kerja dan
Komitmen
organisasi
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Organizational
Citizenship
Behavior (OCB),
Komitmen
Organisasi Sebagai
Variabel
Intervening (Studi
Kasus Pada PT
Citayasah Perdana)

nal
Citizenship
Behavior
(OCB)

3. Komitmen
Organisasi

Analisis
Jalur

berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap
Organizational
Citizenship behavior
pegawai
PT.Citayasah
Perdana.

3 Sulistyawati (2018)
Pengaruh Kepuasan
Kerja dan
Komitmen
Organisasi
Terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior Pada
Pegawai Hotel
Berbintang di Bali

1. Kepuasan
kerja

2. Komitmen
Organisasi

3. Organizatio
nal
Citizenship
Behavior
(OCB)

Analisis
Regresi
Berganda

Secara parsial
variabel kepuasan,
kerja dan komitmen
organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap
Organizational
Citizenship Behavior

4 Sukma Irdiana
dan Kusnanto
Darmawan (2018)
Pengaruh Kepuasan
Kerja, Komitmen
Dan Budaya
Organisasi
Terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior (Ocb)
Pada Pegawai
Dinas Di
Kabupaten
Lumajang

1. Kepuasan
kerja

2. Komitmen
Organisasi

3. Budaya
Organisasi

4. Organizatio
nal
Citizenship
Behavior
(OCB)

Analisis
Regresi
Linier
Berganda

Secara simultan
kepuasan pegawai,
komitmen organisasi
dan budaya
organisasi terdapat
pengaruh positif
signifikan secara
simultan terhadap
organizational
citizenship behavior
(OCB) pada pegawai
dinas di Kabupaten
Lumajang

5 Ermina Sari,
Devia Kusuma
Anggraini dan

1. Kepemimpi
nan

2. Kepuasan

Analisis
Regresi
Linier

Kepemimpinan,
Komitmen
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Yanuarius Yanu
Dharmawan (2021)
Pengaruh
Kepemimpinan,
Komitmen
Organisasi Dan
Kepuasan Kerja
Terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior (Ocb)
Pegawai Kantor
Pertanahan
Kabupaten
Lampung Timur

kerja
3. Komitmen
Organisasi

4. Organizatio
nal
Citizenship
Behavior
(OCB)

Berganda organisasi dan
Kepuasan kerja
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap
Organizational
Citizenship
Behaviour (OCB)
pada Kantor
Pertanahan
Kabupaten Lampung
Timur

Sumber: Ukkas, I., & Latif, D. (2017)Jurnal Ilmiah Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi, 6(1),
Huda, K. (2018) Optima, 2(1), 41-53, Sulistyawati, N. L. K. S. (2018, September), Irdiana, S., &
Darmawan, K. (2018) dan Sari, E., Anggraini, D. K., & Dharmawan, Y. Y.
(2021).VISIONIST, 10(1), 20-28.
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2.5 Kerangka Penelitian

Gambar 2.1
Kerangka Penelitian

Sumber: Robbins, Stephen., Judge,. Tomothy. 2008

2.6 Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, landasan teori dan

kerangka pemikiran dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:

1. Diduga Kepuasan Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap OCB pada pegawai Kebudayaan dan Pariwisata Pekanbaru

2. Diduga Komitmen Organisasi secara parsial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap OCB pada pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata

Kota Pekanbaru

3. Diduga Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi secara simultan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pada pegawai Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

H1

H3

H2

Kepuasan
Kerja (X1)

OCB
(Y)

Komitmen
Organisasi
(X2)
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BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Tempat penelitian inij dilakukan di Pekanbaru dengan objek penelitian

adalah Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru yang beralamat di jalan

Arifin Ahmad No.39, Kec. Marpoyan Damai, Kota Pekanbaru, Riau.

3.2 Operasional Variabel

Tabel 3.1
Operasional Variabel

No Variabel Dimensi Indikator Skala

1 Kepuasan Kerja (X1)

Kepuasan Kerja
merupakan
sekumpulan perasaan
pegawai terhadap
pekerjaannya,apakah
senang /suka atau
tidaksenanag/tidaksuka
sebagai hasil interaksi
pegawai dengan
lingkungan
pekerjaannya atau
sebagai persepsi sikap
mental, juga sebagai
hasil hasil penilaian
pegawai terhadap
pekerjaannya.
Sule dan priansa
(2018: 170)

Pekerjaan Itu
sendiri

1.Pekerjaan yang
sesuai dengan
kemampuan
pegawai.

2.Pekerjaan yang
menarik.

3.Pekerjaan yang
menantang.

Likert

Insentif/Tunj
angan
Kinerja

1. Tunjangan kinerja
sesuai dengan yang
diharapkan.

2. Dibayar dengan baik

Promosi 1. Promosi sesuai latar
belakang pendidikan

2. Memiliki kesempatan
yang sama untuk
promosi

3. Prestasi kerja yang
baik menghasilkan
adanya promosi
jabatan untuk
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pegawai

Supervisor/

Atasan

1. Kepuasan pegawai
terhadap motivasi dari
atasan

2. Memperlakukan
bawahan seperti rekan
kerja

3. Bimbingan dari atasan

Rekan Kerja 1. Kecocokan dengan
rekan kerja

2. Rekan kerja yang
menyenangkan

3. Rekan kerja yang
saling membantu

Faktor
Psikologis

1. Minat pegawai
2. ketentraman kerja
3. Sikap terhadap kerja
4. Perasaan saat bekerja

Faktor Fisik 1. Jenis pekerjaan
2. Pengaturan waktu
kerja

3. Perlengkapan kerja
4. Sirkulasi udara
5. Kesehatan pegawai

Faktor
finansial

1. Memberikan jaminan
sosial

2. kesejahteraan pegawa
3. menyediakan fasilitas
kerja yang memadai

Faktor Sosial 1. Interaksi sosial baik
antara sesama
pegawai, dengan
atasannya, maupun
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karywan yang berbeda
jenis pekerjaannya.

2 Komitmen
Organisasi (X2)
Komitmen Organisasi
adalah perwujudan
serta kerelaan individu
dalam bentuk
pengikatan dengan diri
sendiri ataupun dengan
organisasi yang dilihat
dari besarnya usaha
guna mencapai tujuan
individu serta visi
bersama.
(Purba, 2016: 73)

Komitmen
Afektif

1. Keterikatan
emosional pegawai
yang kuat terhadap
instansi

2. Senang
menghabiskan karir
pada instansi

3. Kebanggan menjadi
bagian organisasi.

Likert

Komitmen
Normatif

1.Loyalitas pada
instansi.

2.Memiliki kewajiban
moral untuk
memberikan yang
terbaik kepada
instansi.

3.Tidak meninggalkan
atasan saat ini.

Komitmen
Berkelanjuta
n

1. Kebutuhan akan
pekerjaan di
perusahaa

2. Enggan untuk
meninggalkan instansi

3. Hilangnya
kesempatan promosi
pegawai dalam
organisasi

3 Organizational
Citizenship Behavior
(Y)
OCB merupakan
perilaku berdasarkan
kesukarelaan yang
tidak dapat dipaksakan
pada batas-batas

Membantu
(Altruism)

1. Membantu
mengerjakan tugas
rekan kerja yang
berhalangan hadir

2. Membantu rekan yang
pekerjaannya overload

3. Membantu melatih
pegawai baru

Likert
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pekerjaan dan tidak
secara resmi menerima
penghargaan, tetapi
mampu memberikan
kontribusi bagi
perkembangan
produktivitas dan
keefektifan organisasi.
Organ et all dalam
Erni tisnawati sule
dan donni juni
priansa (2018: 416)

Partisipatif
terhadap
berbagai
kegiatan
organisasi
(civic virtue)

1.Mengikuti perubahan
dalam organisasi

2.Membuat
pertimbangan tentang
apa yang terbaik baik
organisasi

3.Menjaga fasilitas yang
dimiliki instansi

Perilaku
melebihi
standar
minimum
(cosencientio
usness)

1. Hadir ke kantor lebih
awal

2. Tidak membuang
waktu kerja secara sia-
sia

3. Tepat waktu dalam
menyelesaikan
pekerjaan

Kebaikan
(courtesy)

1. Ikut terlibat dalam
kegiatan yang
diadakan instansi

2. Menjaga image
instansi

3. Menjaga hubungan
baik dengan pegawai
lain

Sikap sportif
(sportsmansh
ip)

1. Tidak mengeluh
tentang kebijakan
instansi

2. Mudah beradaptasi
3. Bersedia menerima
kritik

Sumber: Sule dan priansa (2018: 170), Purba ( 2016: 73), Organ et all dalam Erni
Tisnawati Sule, Donni Juni Priansa (2018: 416) dan Moh. As’ad (2004:115) (Data Diolah)
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3.3 Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2013:117) populasi adalah wilayah generalisasi yang

terdiri atas subyek atau objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu

yang ditetapkan oleh peneliti untuk mempelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya.

Menurut Sugiyono (2013: 73) sampel adalah bagian dari jumlah dan

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, sampel yang diambil dari

populasi harus betul-betul representatif. ukuran sampel merupakan banyaknya

sampel yang akan diambil dari suatu populasi. ukuran sampel merupakan

banyaknya sampel yang akan diambil dari suatu populasi.

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Pekanbaru yang berjumlah 34 orang. Sampel pada penelitian ini

yaitu seluruh pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

yang menggunakan teknik sempel jenuh dengan mengambil seluruh populasi

sebagai responden. Berdasarkan penelitian tersebut, maka sampel dalam

penelitian ini semua subjek penelitian (populasi) digunakan sebagai sampel yaitu

seluruh pegawai di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru yang

berjumlah 34 orang pegawai, dengan menggunakan metode sensus (sampel

jenuh).

3.4 Jenis dan Sumber Data

Sumber data yang menjadi bahan analisis dalam penelitian ini adalah :
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a. Data kualitatif, yaitu data yang diperoleh baik secara lisan maupun secara

tulisan khususnya mengenai sejarah berdirinya organisasi, struktur organisasi

dan lainnya yang dapat menunjang instansi.

b. Data kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang

dapat dihitung diperoleh dari perhitungan jawaban-jawaban responden atas

kuesioner yang berkaitan dengan masalah yang diteliti

Adapun sumber data yang digunakan peneliti dalam penelitian ini adalah :

a. Primer : pengumpulan data yang didapatkan langsung dari sumbernya yaitu

Kuesioner (angket) : menggunakan teknik pengumpulan data dengan cara

memberikan pertanyaan kepada responden untuk dijawab.

Dalam melakukan teknik pengumpulan primer melalui kuesioner dan

wawancara Hadi dalam Sugiyono (2018:138) mengungkapkan bahwa ada

beberapa kaidah yang harus diperhatikan peneliti :

a. Bahwa subyek (responden) adalah orang yang paling tahu tentang dirinya

sendiri.

b. Bahwa apa yang dinyatakan oleh subyek kepada peneliti adalah benar

dan dapat di percaya

c. Bahwa interpretasi tentang pertanyaan-pertanyaan yang diajukan peneliti

kepadanya adalah sama dengan apa yang dimaksudkan peneliti

b. Sekunder : Data-data yang diperoleh dari buku-buku laporan-laporan, serta

data mengenai sejarah dan perkembangan instansi, struktur organisasi dan

lain sebagainya, yang tentunya berkaitan dengan penelitian ini.
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3.5 Teknik Pengumpulan Data

a. Kuesioner

Pengukuran masing-masing variabel dalam penelitian ini adalah dengan

menggunakan skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,

dan persepsi kelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2019, hal. 165).

Dalam penelitian fenomena sosial ini disebut sebagai variabel penelitian. Dengan

skala Likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator

variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik Berupa lembaran-

lembaran angket yang disebarkan dan diisi oleh para responden yaitu pegawai

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru.

Dalam menganalisis data yang diperoleh, peneliti menggunakan metode

deskriptif kuantitatif, yaitu suatu cara yang dapat menjelaskan hasil penelitian

yang ada dengan menggunakan persamaan rumus matematis dan

menghubungkannya dengan teori yang ada, kemudian ditarik kesimpulan

pengukuran variabel-variabel yang terdapat dalam angket. Karena semua jawaban

tersebut bersifat deskriptif, sehingga diberi nilai agar menjadi data kuantitatif.

Penentuan nilai jawaban untuk setiap pertanyaan menggunakan metode Skala

Likert dengan pembobotan setiap pertanyaan sebagai berikut, maka peneliti

melakukan teknik pengukuran dan analisis data menyatakan jawaban dalam

bilangan dan kemudian disusun dalam bentuk lima interval dan skala yang sama

Likert Scale.
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Tabel 3.2
Pemberian Skor Untuk Jawaban Kuisioner
Kategori Pilihan Jawaban Skor

SS Sangat Setuju 5

S Setuju 4

CS Cukup Setuju 3

TS Tidal Setuju 2

STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sugiyono (2019;147)

Dalam penelitian ini menggunakan skala Likert dengan 5 angka yaitu :

1. Jika memilih jawaban sangat setuju (SS), maka diberi nilai 5.

2. Jika memilih jawaban Setuju (S), maka diberi nilai 4.

3. Jika memilih jawaban Cukup Setuju (CS), maka diberi nilai 3.

4. Jika memilih jawaban Tidak Setuju (TS), maka diberi nilai 2.

5. Jika memilih jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) maka diberi nilai 1

b. Wawancara

Wawancara merupakan cara pengumpulan data yang dilakukan oleh

peneliti melalui Tanya jawab langsung dengan narasumber, yaitu beberapa

pegawai di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru.

c. Studi pustaka

Mengumpulkan data melalui studi kepustakaan untuk memperoleh

informasi yang dilakukan dengan cara membaca, mencatat mempelajari buku-
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buku, literatur, bahan ajar, jurnal internet dan sebagainya yang berkaitan dengan

penelitian ini.

3.6 Teknik Analisis Data

Metode analisis adalah suatu metode yang digunakan untuk mengolah

hasil penelitian guna memperoleh suatu kesimpulan. Dengan melihat kerangka

pemikiran teoritis, maka teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini

adalah Analisis Deskriptif dan Analisis kuantitatif.

Suatu metode analisis statistik deskriptif adalah data yang dikumpulkan

dalam penelitian korelasi, atau eksperimen diolah dengan rumus-rumus statistik

yang telah. disediakan, data yang diperoleh dari angket di jumlahkan dan

disesuaikan dengan instrument yang digunakan (Arikunto,2012:282).

Dalam penelitian ini Model dan Teknik Analisa data menggunakan

pendekatan Analisis Regresi Berganda.Sebelum dilakukan analisis regresi

berganda terlebih dahulu dilakukan uji kualitas instrument penelitian dan uji

asumsi klasik, dan hipotesis yang diolah menggunakan program SPSS 25.

3.6.1 Uji validitas dan Uji Reliabilitas

a. Uji Validitas

Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauh mana

ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurannya. Uji

validitas digunakan untuk menentukan tingkat kebenaran suatu kuesioner. Suatu
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kuesioner dikatakan valid apabila hasil yang ditampilkan setelah analisis data

melebihi nilai signifikansi Sugiyono (20

18:208) menyatakan bahwa uji validitas tiap butir digunakan analisis item, yaitu

mengkorelasikan setiap skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah

tiap skor butir. Menurut Sarjono (2011:35) uji validitas adalah bukti bahwa

instrument, teknik atau proses yang digunakan untuk mengukur sebuah konsep

benar-benar mengukur konsep yang dimaksudkan.Masrun dalam Sugiyono

(2018:208) juga mengungkapkan bahwa teknik korelasi untuk menetukan validitas

item sampai saat ini merupakan teknik yang paling banyak digunakan.

Uji validitas menurut Sarjono (2011:45) menggunakan df (degree of

freedom) yang diperoleh dari jumlah sampel atau jumlah responden dikuragi

jumlah variabel yaitu 5 sehingga nilai df yaitu 50 didapatkan dari df = N-5, dimana

N adalah jumlah responden. Sedangkan tingkat kesalahan yang digunakan adalah

dengan alpha 0.05. jika r hitung yang dihasilkan lebih dari r tabel dan bernilai

positif maka pertanyaan dalam kuesioner dinyatakan valid. Sebaliknya, apabila

hasil r hitung kuesioner kurang dari r tabel maka dinyatakan tidak valid.

Sebaliknya, apabila hasil r hitung kuesioner kurang dari r tabel maka dinyatakan

tidak valid.

b. Uji Reliabilitas

Sekaran dalam Sarjono (2011:35) menyatakan bahwa uji reability

digunakan untuk mengukur sejauh mana suatu pengukuran dilakukan tapa ada
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nilai bias. Sehingga menjamin bahwa pengukuran akurat terhadap lintas waktu.

Sarjono (2011:45) dalam pengukuran realiabilitas menggunakan croanbach’s

alpha dimana akan dinyatakan reliable jika nilai yang ditunjukkan adalah

croanbach’s alpha > 0,60.

3.6.2 Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan analisis regresi ganda linier, terlebih dahulu dilakukan

pengujian asumsi klasik. Uji asumsi klasik menurut Ghozali (2011) bertujuan untuk

mengetahui apakah penaksir dalam regresi merupakan penaksir kolinier tak bias terbaik.

Kondisi ini akan terjadi jika dipenuhi beberapa asumsi yang disebut asumsi klasik.

a. Uji Normalitas Data

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah

model regresi, variabel dependen, variabel independen, atau keduanya

mempunyai distribusi normal atau tidak (Ghozali, 2011). Model regresi

yang baik adalah berdistribusi normal atau mendekati normal. Uji

normalitas dilakukan untuk menguji apakah suatu model regresi memiliki

nilai residual yang terdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang

baik adalah model regresi yang memiliki nilai residual yang terdistribusi

normal atau mendekati normal. Dalam penelitian ini, uji normalitas

dilakukan menggunakan SPSS versi 25 yaitu menggunakan

uji Kolmogorof-Smirnov. Dasar pengambilan keputusan dalam

uji normalitas adalah sebagai berikut:
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1. Jika nilai signifikasi lebih besar dari 0,05, maka data tersebut

berdistribusi normal.

2. Jika nilai signifikasi lebih kecil dari 0,05, maka data tersebut tidak

berdistribusi normal.

b. Uji Multikolonieritas Data

Menurut Ghozali (2016, hal. 103) uji multikolinearitas bertujuan

untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar

variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak

terjadi korelasi diantara variabel independen. Dalam penelitian ini,

multikoliniaritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan nilai Variance

Inflation Factor (VIF). Multikolinearitas terjadi jika nilai tolerance ≤ 0,1

dan nilai VIF ≥ 10dalammodel (Ghozali, 2016, hal. 103).

c. Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual pengamatan satu ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi gejala

heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan

SPSS versi 25. Cara pengambilan uji heteroskedastisitas yaitu apabila penyebaran

titik pada grafik scatter plot tidak membentuk pola tertentu maka tidak terjadi

heteroskedastisitas namun apabila penyebaran apabila titik penyebaran pada grafil

scatter plot membentuk pola tertentu maka terjadi heterokedastisitas.
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3.6.3 Analisis regresi berganda

Teknik pengumpulan data dalam hipotesis penelitian ini dianalisis dengan

menggunakan model analisis regresi berganda yaitu digunakan untuk mengetahui

apakah antara variabel bebas dengan variabel terikat mempunyai pengaruh yang

berarti atau tidak Analisis ini digunakan untuk menguji pengaruh antara kepuasan

Kerja, Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada

Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru.

Dengan persamaan :

Y = a + b1x1 + b2x2 + e

Keterangan :

Y = Organizational Citizenship Behavior

a = Konstanta

b1 = Koefisien Regresi Kepuasan Kerja

b2 = Koefisien Regresi Komitmen Organisasi

X1 = Kepuasan Kerja

X2 = Komitmen Organisasi

e = Eror

Adapun yang menjadi variabel penelitian dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :

a.Variabel Independent (X1),(X2) = Kepuasan Kerja dan Komitmen

Organisasi.

b.Variabel Dependent (Y) = Organizational Citizenship Behavior
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Untuk menganalisis jawaban kuesioner dari responden diberi nilai

dengan menggunakan ketentuan skala Likert sebagai berikut :

A =Bobot Nilai = 5 (sangat setuju)

B =Bobot Nilai = 4 (Setuju)

C =Bobot Nilai = 3 (Ragu-ragu)

D =Bobot Nilai = 2 (Kurang Setuju)

E =Bobot Nilai = 1 (Tidak Setuju)

Setelah diketahui model penelitian ini maka langkah

selanjutnya adalah mengeju apakah model tersebut dapat mewakili

populasi atau tidak. Akhirnya untuk menguji hipotesis yang ditetpkan

perlu dilakukan pengujian secara statistik yaitu uji koefisien regresi

dan koefisien korelasi dengan menggunakan bantuan program SPSS

hasil uji regresi berganda yaitu Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen

Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior dan hasilnya

akan disajikan dalam bab hasil penelitian dan pembahasan.

3.6.4 Uji Secara Parsial (Uji-T)

Uji t digunakan untuk menguji secara parsial atau individu pengaruh dari

variabel bebas yang dihasilkan dari persamaan regresi yang berpengaruh terhadap

variabel terikat. Uji t dimaksudkan untuk membuktikan kebenaran hipotesis

penelitian bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (independen)

terhadap variabel terikat (dependen). Pengujian ini dilakukan dengan cara

membandingkan nilai pada tabel. Kriteria pengujiannya yaitu :
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a. Apabila t hitung ˃ t tabel dan tingkat signifikan ˂ α (0,05), maka secara

parsial variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.

b. Apabila t hitung ˂ t tabel dan tingkat signifikan ˃ α (0,05), maka secara

parsial variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.

3.6.5 Uji Simultan (Uji-F)

Uji f digunakan untuk menunjukan pengaruh variabel independen,

berdasarkan pada rumusan maka dapat dilihat ketentuan untuk uji f dalam

penelitian adalah sebagai berikut :

a. Jika Fhitung˃ Ftabel maka Ho ditolak dan sebaliknya Ha diterima

b. Jika Fhitung˂ Ftabel maka Ho diterima dan sebaliknya Ha ditolak

3.6.6 Koefisien Determinasi (R²)

Koefisien Determinasi (r2) pada intinya mengukur seberapa jauh

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai Koefisien

Determinasi (r2) adalah antara nol dan satu. Nilai r2 yang kecil berarti kemampuan

variabel-variabel sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-

variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk

memprediksi variasi penevariabel dependen. (Ghozali, 2016:97).
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BAB IV

GAMBARAN UMUM INSTANSI

4.1 Sejarah Singkat Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru adalah sebagai satu

pelaksana pemerintah dibidang kebudayaan dan pariwisata kota Pekanbaru yang

dipimpin oleh Kepala Dinas, dalam melaksanakan tugasnya bertanggung jawab

kepada Walikota pekanbaru melalui sekretaris daerah kota pekanbaru. Tahun 1999

Dinas Kebudayaan danPariwisata Kota Pekanbaru masih bernama kantor

Pariwisata, dimana kantor tersebut di Pimpin Oleh Kepala Dinas Drs. Muzzamir.

Kemudian pada Tahun 2001 barulah dibentuk Dinas Kebudayaan dan Pariwisata

Kota Pekanbaru. Setidaknya ada total 8 kepala Dinas yang pernah memimpin

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru sejak 2001 hingga 2020, awal

kepemimpinan dipimpin oleh Drs. Muzammir, kemudian Drs. Sarbaini,

Drs.Raisnus, M,pd, Dastrayani Bibra, Syaril Manaf, M,pd, Drs. H.

Hermanius,MM. Ardiansyah eka putra,S,stp, Msi, Dr. H.Nurfaisal, M,pd. dan

tahun 2022 kini dipimpin oleh Dra Hj. Masriya.

4.2 Visi dan Misi Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

Dalam hal pencapaian suatu tujuan di perlukan suatu perencanaan dan

tindakan nyata untuk dapat mewujudkannya, secara umum bisa di katakan bahwa

Visi dan Misi adalah suatu konsep perencanaan yang di sertai dengan tindakan

sesuai dengan apa yang di rencanakan untuk mencapai suatu tujuan. Visi adalah
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suatu pandangan jauh tentang sebuah instansi, tujuan-tujuan instansi dan

apa yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan tersebut pada masa yang

akan datang. Visi itu tidak dapat dituliskan secara lebih jelasmenerangkan detail

gambaran sistem yang ditujunya, dikarenakan perubahan ilmu serta situasi yang

sulit diprediksi selama masa yang panjang tersebut. Misi adalah pernyataan

tentang apa yang harus dikerjakan oleh lembaga dalamusahanya mewujudkan Visi.

Misi juga akan memberikan arah sekaligus batasan proses pencapaian tujuan.

Adapun visi dan misiDinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

sebagai berikut:

1. Visi

Terwujudnya Kota Pekanbaru menjadi pusat kebudayaan melayu dan

kota wisata yang bernuansa melayu berlandaskan Iman dan Taqwa.

2. Misi

Melestarikan, membina dan mengembangkan budaya melayu ditengah-

tengah masyarakat, menjadi tempat-tempat wisata dan hiburan bebas dari

perjudian, miras, dan narkoba, menggali melestarikan dan

mengembangkan potensi objek-objek wisata, meningkatkan peran serta

masyarakat dan pihak pengusaha dalam mewujudkan sadar wisata,

meningkatkan sumber daya aparaturDinas Kebudayaan dan Pariwisata.
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4.3 Struktur Organisasi Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru

Struktur organisasi dan tata kejra merupakan kerangka kerja yang

menggambarkan hubungan dan batasan-batasan kegiatan yang jelas dalam

memberikan kewenanagan dan tanggungjawab dari setiap yang ada dalam suatu

organisasi atau instansi pemerintah. Dengan adanya struktur organisasi dan

koordinasi antar bagian-bagian yang ada, hal ini memudahkan dalam pencapaian

tujuan organisasi secara jelas, efektif dan efisien.

Struktur organisasi pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru akan memudahkan bagi pegawai/staf dalam menjalankan tugas dan

pekerjaannya masing-masing, serta kepada siapa mereka harus bertanggung jawab.

Selain itu melalui garis struktur organisasi yang mana tugas dan wewenang serta

tanggungjawab telah tergambar dan dalam pelaksaan tugasnya diharapkan akan

mampu berjalan dengan baik sesuai dengan arahan- arahan maupun sasaran dari

organisasi, sehingga semuanya menjadi jelas dan dapat berjalan dengan baik

karena dengan adanya struktur organisasi yang jelas akan membantu dalam

mencapai tujuan tersebut.

Susunan organisasi Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

adalah sebagai berikut:

1. Kepala Dinas

2. Sekretaris,membawahi:

b. Sub Bagian Program

c. Sub Bagian Umum
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d. Sub Bagian Keuangan

3. Bidang Pembinaan Seni dan Budaya membawahi:

a. Kasi Nilai-Nilai Budaya

b. Kasi Sejarah Dan Kepurbakalaan

c. Kasi Kerjasama Ekonomi Kreatif

4. Bidang Promosi, Pemasaran Dan Ekonomi Kreatif membawahi:

a. Seksi Pengembangan Ekonomi Kreatif

b. Kasi Promosi Dan Pemasaran

c. Kasi Kerjasama Ekonomi Kreatif

5. Bidang Pembinaan Dan Industri Pariwisata membawahi:

a. Kasi Pengembangan Daya Tarik Wisata

b. Kasi Pengembangan Kawasan Pariwisata

c. Kasi Pengembangan Industri Pariwisata

6. Bidang Sumber Daya Pariwisata membawahi:

a. Kasi Pengembangan Sumber Daya Manusia Pariwisata

b. Kasi Informasi Dan Pengkajian Data Pariwisata

c. Kasi hubungan Kelembagaan Pariwisata
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Gambar 4.1
Struktur organisasi Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

Sumber : Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru
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BAB V

HASIL PENELITIAN & PEMBAHASAN

5.1 Identitas Responden

Sebagaimana yang sudah disebutkan pada bab sebelumnya, penelitian ini

bertujuan untuk menganalisis dampak Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Terhadap Organizatiional Citizenship Behavior(OCB) Pada Pegawai

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru. Untuk memperoleh

gambaran tentang karakteristik responden yang diteliti, dilakukan pengolahan

terhadap data melalui perhitungan SPSS Statistik 25 . Sebelum penulis merincikan

temuan-temuan terkait pada penelitian ini, ada baiknya melihat terlebih dahulu

gambaran umum dan karakteristik responden. Selain itu, dapat digunakan untuk

menambah informasi yang akan membantu memperjelas karakteristik responden

dan menjelaskan latar belakang situasi responden. Data responden dapat dilihat

dibawah ini:

5.1.1 Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Salah satu yang harus dilihat dari Identitas responden adalah jenis kelamin

responden. Adapun jenis kelamin Pegawai pada Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Pekanbaru, maka diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 5.1
Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Pegawai Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru
No Klasifikasi Jenis

Kelamin
Frekuensi
(Orang)

Presentase
(%)

1 Laki-Laki 15 44,1%
2 Perempuan 19 55,2%



60

Jumlah 34 100%
Sumber : Data Olahan, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa jumlah responden laki-laki

dan perempuan hampir setara atau seimbang, dengan jumlah laki-laki sebanyak 15

orang dengan presentase (44,1%). Sedangkan perempuan juga sama berjumlah 19

orang dengan presentase (55,2%). Berdasarkan hasil rekapitulasi diatas jumlah

Pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

didominasi oleh perempuan yaitu sebanyak 19 orang orang dengan presentase

(55,2%).

5.1.2 Identitas Responden Berdasarkan Usia

Umur ialah suatu hal yang menjadi sebuah tolak ukur seseorang dalam

melakukan sebuah aktivitas kerja. Dikarenakan dengan semakin lanjut usia

seseorang maka dapat terlihat seberapa efektif dan efisiennya dalam melakukan

sebuah pekerjaan. Terutama telihat pada faktor kesehatan, ketelitian, konsentrasi

serta ketahanan fisik dalam bekerja dan faktor lainnya, Adapun tingkat usia

Pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru yang

menjadi sempel dalam penelitian kali ini terlihat pada tabel berikut :

Tabel 5.2
Identitas Responden Berdasarkan Usia Pegawai Dinas Kebudayaan

dan Pariwisata Kota Pekanbaru
No Klasifikasi Tingkat

Umur
Frekuensi
(Orang)

Persentase
(%)

1 20-30 Tahun 4 11,8%
2 31-40 Tahun 5 14,8%
3 41-50 Tahun 14 41,1%
4 51-60 Tahun 11 32,3%



61

Jumlah 34 100%
Sumber : Data Olahan, 2022

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa tingkat umur responden dalam

penelitian ini sebagian responden dengan rentang usia 20-30 tahun berjumlah 4

orang dengFan persentase (11,8%). Responden dengan rentang usia 31-40 tahun

berjumlah 5 orang dengan persentase (14,8%). Responden dengan rentang usia 41-

50 tahun berjumlah 14 orang dengan persentase (41,1%) dan Responden dengan

rentang usia 51-60 tahun berjumlah 11 orang dengan persentase (32,3%). Jadi

dapat disimpulkan mayoritas responden berdasarkan umur Pegawai Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru didominasi dengan rentang

usia 41-50 tahun dengan persentase (41,1%).

5.1.3 Identitas Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Identitas responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat dalam Tabel

sebagai berikut.

Tabel 5.3
Identitas Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan Pegawai Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

No Tingkat Pendidikan Frekuensi
(Orang)

Persentase
(%)

1 SMA / SMK 5 14,7%
2 S1 24 70,6%
3 S2 5 14,7%

Jumlah 34 100%
Sumber : Data Olahan, 2022

Berdasarkan Tabel 8 diatas dapat dilihat bahwa responden dengan tingkat

pendidikan SMA/SMK yaitu sebanyak 5 responden dengan presentase sebesar

(14,7%), pendidikan S1 sebanyak 24 responden dengan presentase sebesar (70.6%),
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dan pendidikan S2 sebanyak 5 responden dengan presentase sebesar (14,7%). Hal

ini menunjukkan bahwa mayoritas responden yang ada pada Dinas Kebudayaan

dan Pariwisata Kota Pekanbaru berpendidikan S1.

5.1.4 Identitas Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja merupakan salah satu penilain peneliti kepada responden.

Karena masa kerja juga mampu melihat komitmen yang dimiliki para responden

dengan melihat loyalitas para responden tersebut melalui lama bekerja pada Dinas

Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru. Karakteristik responden

berdasarkan masa kerja dapat dilihat dalam Tabel sebagai berikut.

Tabel 5.4
Identitas Responden Berdasarkan Masa Kerja Pegawai Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

No Masa Kerja Frekuensi
(Orang)

Persentase
(%)

1 < 5 Tahun 15 44,1%
2 6 – 10 Tahun 8 23,5%
3 > 11 Tahun 11 32,4%

Jumlah 34 100%
Sumber : Data Olahan, 2022

Berdasarkan Tabel diatas dapat dilihan masa kerja responden pada Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru. responden dengan masa kerja

<5 tahun yaitu berjumlah 15 pegawai atau sebesar (44,1%), responden dengan

masa kerja 6-10 tahun yaitu berjumlah 8 pegawai atau sebesar (23,5%), responden

degan masa kerja >11 tahun tahun sebanyak 11 pegawai atau sebesar (32,4%).

Berdasarkan penjelasan tersebut dapat disimpulkan masa kerja responden

didominasi dengan masa kerja <5 tahun dengan jumlah 15 pegawai atau sebesar
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(44,1%).

5.2 Uji Kuesioner

5.2.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menguji valid tidaknya suatu kuesioner.

Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu

mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. Metode yang

digunakan untuk menguji validitas yaitu dengan Korelasi Bivariate. Jika

menunjukkan hasil yang signifikana makam masing-masing indikator pernyataan

adalah valid.

Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 34 orang (n = 34 orang)

dengan level of significance 0,05 sehingga df = n-2 = 34 – 2 = 32 maka nilai r tabel

0,338. Uji validitas berhasil apabila nilai nilai r hitung > r tabel atau nilai

signifikansi < 0,05. Untuk melihat hasil Uji Valititas dalam penelitian ini ialah

pada tabel berikut :

Tabel 5.5
Uji Validitas Data

Variabel Pearson
Correlation

R Tabel Keterangan

Kepuasan
Kerja (X1)

0,936 0,334 Valid
0,852 0,334 Valid
0,810 0,334 Valid
0,469 0,334 Valid
0,844 0,334 Valid
0,395 0,334 Valid
0,496 0,334 Valid
0,925 0,334 Valid
0,783 0,334 Valid
0,656 0,334 Valid

Komitmen 0,674 0,334 Valid
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Organisasi
(X2)

0,876 0,334 Valid
0,552 0,334 Valid
0,670 0,334 Valid
0,895 0,334 Valid
0,732 0,334 Valid
0,581 0,334 Valid
0,796 0,334 Valid
0,846 0,334 Valid

OCB (Y) 0,818 0,334 Valid
0,792 0,334 Valid
0,616 0,334 Valid
0,768 0,334 Valid
0,825 0,334 Valid
0,503 0,334 Valid
0,534 0,334 Valid
0,472 0,334 Valid
0,439 0,334 Valid
0,886 0,334 Valid

Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan pearson correlation lebih

tinggi dari r tabel dengan Df (N-2= 32) yaitu 0,334. Dengan uji

validitas pada penelitin ini memiliki nilai yang lebih tinggi dari nilai r

tabel. Jadi dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini yang

merupakan variabel kepuasan kerja (X1), komitmen organisasi (X2)

dan OCB (Y) menggunakan uji validitas ini dapat dinyatakan valid dan

dapat digunakan untuk penguian selanjutnya.

5.2.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji suatu kuesioner penelitian apakah

kuesioner tersebut reliabel atau tidak. Uji reliabilitas dinyatakan berhasil apabila

nilai cronbach alpha lebih dari 0,60. Berikut adalah hasil uji reliabilitas

menggunakan SPSS versi 25:
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Tabel 5.6
Uji Reliabilitas Data

Variabel Reability
Statistic

Cronbach’s
Alpha

Keterangan

Kepuasan Kerja
(X1)

0,880 0,60 Reliable

Komitmen
Organisasi (X2)

0,894 0,60 Reliable

OCB (Y) 0,848 0,60 Reliable
Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa masing-masing variabel memiliki

nilai Cronbach Alpha > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel

kepuasan kerja (X1) memiliki nilai 0,880, komitmen organisasi (X2)

memiliki nilai 0,894 dan OCB (Y) memiliki nilai 0,848 dapat dikatakan

reliabel dan bisa dilanjutkan kepada pengujian selanjutnya.

5.3 Hasil Penelitian Deskriptif

5.3.1 Jawaban Responden Tentang Variabel Kepuasan Kerja pada Dinas

Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru

Kepuasan Kerja merupakan sekumpulan perasaan pegawai terhadap

pekerjaannya,apakah senang /suka atau tidaksenanag/tidaksuka sebagai hasil

interaksi pegawai dengan lingkungan pekerjaannya atau sebagai persepsi sikap

mental, juga sebagai hasil hasil penilaian pegawai terhadap pekerjaannya. Untuk

melihat hasil Kepuasan Kerja Pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata

Kota Pekanbaru ada pada tabel sebagai berikut:
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5.3.1.1 Pekerjaan Itu Sendiri

Evaluasi pegawai terhadap tingkat kesulitan yang harus dihadapi oleh

seorang pegawai ketika menyelesaikan tugas dari pekerjaannya merupakan

Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, dimana hal itu terjadi bila pekerjaan

tersebut memberikan kesempatan individu untuk belajar sesuai dengan minat serta

kesempatan untuk bertanggung jawab. Indikator dari pekerjaan itu sendiri

meliputi pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan pegawai, pekerjaan yang

menantang dan pekerjaan yang menyenangkan. Pekerjaan yang menantang

merupakan tugas-tugas yang bersifat menantang dan memotivasi pegawai.

Berikut ini tanggapan responden berdasarkan tiap indikator dari pekerjaan itu

sendiri yaitu sebagai berikut:

1. Pekerjaan Rutin Yang Dilakukan Memerlukan Kemampuan

Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru merasa

Pekerjaan rutin yang mereka lakukan memerlukan kemampuan, sehingga

mayoritas karyawan telah memiliki kemampuan yang telah sesuai dengan

pekerjaan yang dilakukan sehingga mendukung karyawan dalam melakukan

pekerjaan di perusahaan. Maka hal tersebut akan mengindikasikan tingginya

kepuasan kerja bagi karyawan dalam bekerja.

Tabel 5.7
Tanggappan Responden Tentang Pekerjaan Rutin Yang Dilakukan

Memerlukan Kemampuan
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 11 32,3 55
2 Setuju 20 58,8 80
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3 Cukup Setuju 3 8,9 9
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 144
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

Pekerjaan rutin yang dilakukan memerlukan kemampuan maka sebanyak 13

responden (32,3%) menjawab sangat setuju, sebanyak 20 responden (58,8%)

menjawab setuju dan sebanyak 3 responden (8,9%) menjawab cukup setuju. Jadi

dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator pekerjaan rutin

yang dilakukan memerlukan kemampuan ialah menjawab setuju yang berjumlah

20 responden (58,8%) hal ini menunjukkan bahwa pekerjaan yang dilakukan para

pegawai memerlukan kemampuan. Kemampuan manajemen waktu yang baik,

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu tanpa mengesampingkan

kualitas. Jika pegawai memiliki ide, inovasi, kritik, saran atau kendala, mereka

dapat mengomunikasikannya dengan baik.

2. Merasa Puas Dengan Lingkungan Kerja

Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru merasa

lingkungan kerjanya nyaman, dimana fasilitas yang di sediakan juga memadai dan

hubungan diantara para pegawai juga baik, sehingga para pegawai mera puas

terhdap lingkungannya.

Tabel 5.8
Tanggappan Responden Merasa Puas Dengan Lingkungan Kerja

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 11 32,3 55
2 Setuju 23 67,7 92
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3 Cukup Setuju - - -
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 147
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

merasa puas dengan lingkungan kerja, maka sebanyak 11 responden (32,3%)

menjawab sangat setuju dan sebanyak 24 responden (67,7%) menjawab setuju.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator bebas

melakukan pekerjaan dengan cara sendiri ialah menjawab setuju yang berjumlah

24 responden (67,7%) hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja pegawai itu

baik sehingga para pegawai merasa puas dan nyaman.

5.3.2 Insentif / Tunangan Kinerja

Insentif/tunjangan kinerja merupakan salah satu unsur yang penting yang

dapat mempengaruhi kinerja pegawai, sebab gaji adalah alat untuk memenuhi

kebutuhan pegawai, sehingga dengan gaji yang diberikan pegawai akan

termotivasi untuk bekerja lebih giat. Insentif/tunjangan kinerja dapat berperan

dalam meningkatkan motivasi pegawai untuk bekerja lebih efektif,

meningkatkan kinerja, dan meningkatkan produktivitas dalam instansi. Berikut

ini tanggapan responden berdasarkan tiap indikator dari Insentif/tunjangan

kinerja yaitu sebagai berikut:

3. Merasa Puas Terhadap Tunjangan-Tunjangan Yang Diberikan

Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru merasa puas

terhadap tunjangan yang diberikan kepada pegawai cukup baik, namun terkadang
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tunjangan kinerja yang dibayarkan tidak selalu tepat waktu, karena tunjangan

kinerja diberikan apabila kas daerah mencukupi.

Tabel 5.9
Tanggappan Responden Tentang Merasa Puas Terhadap

Tunjangan-Tunjangan Yang Diberikan
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 12 35,2 60
2 Setuju 20 58,9 80
3 Cukup Setuju 2 5,9 6
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 146
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

merasa puas terhadap tunjangan-tunjangan yang diberikan, maka sebanyak 12

responden (35,2%) menjawab sangat setuju, sebanyak 20 responden (58,9%)

menjawab setuju dan sebanyak 2 responden (5,9%) menjawab cukup setuju. Jadi

dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator merasa puas

terhadap tunjangan-tunjangan yang diberikan ialah menjawab setuju yang

berjumlah 20 responden (58,9%) hal ini menunjukkan bahwa tunjangan yang

diberikan kepada pegawai sangat berpengaruh terhadap kinerja. Tunjangan dapat

memotivasi pegawai untuk bekerja keras untuk melakukan pekerjaan

dan tunjangan juga dapat memberikan semangat kerja yang tinggi.

4. Tunjangan Kinerja Dibayar Tepat Waktu

Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru merasa

tunjangan kinerja yang dibayarkan tidak selalu dibayar tepat waktu, karena
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tunjangan kinerja yang diberikan tergantung pada kas daerah , jika kas daerah

mencukupi maka tunjangan kinerja akan dibayar tepat waktu.

Tabel 5.10
Tanggappan Responden Tentang Tunjangan Kinerja Dibayar Tepat

Waktu
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 7 20,6 35
2 Setuju 14 41,2 56
3 Cukup Setuju 13 38,2 39
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 130
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

Tunjangan kinerja dibayar tepat waktu, maka sebanyak 7 responden (20,6%)

menjawab sangat setuju, sebanyak 14 responden (41,2%) menjawab setuju dan

sebanyak 13 responden (38,25%) menjawab cukup setuju. Jadi dapat disimpulkan

bahwa mayoritas responden dengan indikator Tunjangan kinerja dibayar tepat

waktu ialah menjawab setuju yang berjumlah 14 responden (41,2%) hal ini

menunjukkan bahwa tunjangan kinerja yang diberikan kepada pegawai selalu

tepat waktu.

5.3.3 Promosi

Dalam bekerja, seorang pegawai pasti mengharapkan adanya peningkatan–

peningkatan dalam karirnya. Seseorang yang dipromosikan pada umumnya

dianggap mempunyai prestasi yang baik, dan juga ada beberapa pertimbangan

lainnya yang menunjang. Jenjang promosi dapat menambah semangat dan gairah
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pegawai di dalam bekerja, sehingga pegawai akan bekerja dengan penuh motivasi

untuk mendapatkan promosi dalam karirnya. Apabila seorang pegawai

memperoleh promosi, maka jabatan dan kompensasi yang akan diterima secara

otomatis juga akan meningkat, hal ini akan dapat menimbulkan kepuasan kerja

yang lebih dari yang sebelumnya. Berikut ini tanggapan responden berdasarkan

tiap indikator dari promosi kinerja yaitu sebagai berikut:

5. Diberikan Kesempatan Yang Sama Untuk Promosi

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru promosi

dilakukan pada setiap pegawai. Terlebih pada pegawai yang dianggap mempunyai

prestasi yang baik, dan juga ada beberapa pertimbangan lainnya yang menunjang.

Tabel 5.11
Tanggappan Responden Tentang Diberikan Kesempatan Yang

Sama Untuk Promosi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 8 23,5 40
2 Setuju 23 67,6 92
3 Cukup Setuju 3 8,9 9
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 141
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

diberikan kesempatan yang sama untuk promosi, maka sebanyak 8 responden

(23,5%) menjawab sangat setuju, sebanyak 23 responden (67,6%) menjawab setuju

dan sebanyak 3 responden (8,9%) menjawab cukup setuju. Jadi dapat disimpulkan

bahwa mayoritas responden dengan indikator diberikan kesempatan yang sama

untuk promosi ialah menjawab setuju yang berjumlah 23 responden (67,6%) hal



72

ini menunjukkan bahwa para pegawai diberikan kesempatan yang sama untuk

promosi dengan melihat kualisifikasi yang dimiliki setiap pegawai.

6. Prestasi Kerja Yang Baik Menghasilkan Adanya Promosi

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru promosi

dilakukan pada setiap pegawai. Terlebih kepada pegawai yang memiliki prestasi

kerja yang baik. Sehingga para pegawai saling berusaha untuk meningkatkan

kinerja mereka agar dapa mendapat prestasi yang baik dan menghasilkan

prosmosi.

Tabel 5.12
Tanggappan Responden Tentang Prestasi Kerja Yang Baik Dapat

Menghasilkan Promosi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 9 26,5 45
2 Setuju 23 69,6 92
3 Cukup Setuju 2 5,9 6
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 143
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

Prestasi kerja yang baik menghasilkan adanya promosi, maka sebanyak 9

responden (26,5%) menjawab sangat setuju, sebanyak 23 responden (69,6%)

menjawab setuju dan sebanyak 2 responden (5,9%) menjawab cukup setuju. Jadi

dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator Prestasi kerja

yang baik menghasilkan adanya promosi ialah menjawab setuju yang berjumlah
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23 responden (69,6%) hal ini menunjukkan jika para pegawai memiliki prestasi

yang baik maka akan menghasilkan promosi.

5.3.4. Supervisor / Atasan

Supervisor merupakan seseorang yang diberikan tugas dalam sebuah

organisasi instansi dimana mempunyai kekuasaan untuk mengeluarkan perintah

kepada rekan kerja bawahannya. Seorang supervisor harus memiliki kompetensi

berkualitas tinggi yang mencakup keterampilan membangun relasi di antara

atasan dan bawahan, keterampilan terhadap fungsi dan peran kerja agar mampu

bekerja secara optimal, kreatif, efektif, produktif, dan bersinergi, memiliki

keterampilan kecerdasan emosional, memberikan bimbingan kepada bawahan

dalam berkerja, dan mampu memotivasi pegawai agar lebih termotivasi dan

semangat dalam melakukan pekerjaannya . Berikut ini tanggapan responden

berdasarkan tiap indikator dari suvervisor/atasan kinerja yaitu sebagai berikut:

7. Atasan Sela1u Memberikan Pengarahan Pada Setiap Pekerjaan

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru atasan sangat

berperan penting bagi pegawai, pegawai merasa selalu menerima arahan dalam

setiap pekerjaan yang dilakukakan, namun terkadang ada juga beberapa pegawai

yang merasa ataran tidak begitu memberikan arahan pada setiap pekerjaan yang

mereka lakukan.

Tabel 5.13
Tanggappan Responden Tentang Atasan Selalu Memberikan

Pengarahan Pada Setiap Pekerjaan
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
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1 Sangat Setuju 3 8,9 15
2 Setuju 22 64,6 88
3 Cukup Setuju 7 20,6 21
4 Tidak Setuju 2 5,9 4
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 128
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

Atasan sela1u memberikan pengarahan pada setiap pekerjaan, maka sebanyak 3

responden (8,9%) menjawab sangat setuju, sebanyak 22 responden (64,6%)

menjawab setuju, sebanyak 7 responden (20,6%) menjawab setuju dan sebanyak 2

responden (5,9%) menjawab tidak setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas

responden dengan indikator Atasan sela1u memberikan pengarahan pada setiap

pekerjaan ialah menjawab setuju yang berjumlah 22 responden (64,6%) hal ini

menunjukkan bahwa atasan sela1u memberikan pengarahan pada setiap pekerjaan

pegawai agar dapat bekerja dengan baik.

8. Atasan Selalu Bersedia Meluangkan Waktu Untuk Membantu Jika

Pegawai Mengalami Kesulitan

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru atasan selalu

bersedia meluangkan waktu untuk membantu jika pegawai mengalami kesulitan

dalam pekerjaannya, atasan selalu bersedia memberikan arahannya kepada para

pegawai yang kesulitan dalam menyelesaikan tugas tugasnya.

Tabel 5.14
Tanggappan Responden Tentang Atasan Bersedia Meluangkan

Waktu Untuk Membantu Jika Pegawai Mengalami Kesulitan Dalam
Menyelesaikan Tugas Kerja
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No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 10 29,4 50
2 Setuju 21 61,7 84
3 Cukup Setuju 3 8,9 9
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 143
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasnil tanggapan responden tentang

Atasan selalu bersedia meluangkan waktu untuk membantu jika pegawai

mengalami kesulitan, maka sebanyak 10 responden (29,4%) menjawab sangat

setuju, sebanyak 21 responden (61,7%) menjawab setuju dan sebanyak 3

responden (8,9%) menjawab cukup setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa

mayoritas responden dengan indikator Atasan selalu bersedia meluangkan waktu

untuk membantu jika pegawai mengalami kesulitan ialah menjawab setuju yang

berjumlah 21 responden (61,7%) hal ini menunjukkan bahwa atasan selalu

bersedia meluangkan waktu untuk membantu para pegawai saya mengalami

kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya.

5.3.5 Rekan Kerja

Rekan kerja merupakan evaluasi pegawai terhadap pegawai lain, baik yang

sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya. Hubungan dengan rekan kerja

harus berjalan dengan baik agar tercipta hubungan kerjasama yang baik pula.

Saling menghormati dan menghargai sesama rekan kerja akan menimbulkan

semangat kerja dalam tim. Berikut ini tanggapan responden berdasarkan tiap

indikator dari rekan kerja yaitu sebagai berikut:
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9. Merasa Cocok Bekerja Dengan Rekan Kerja Di Instansi

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

merasa cocok bekerja dengan rekan kerja dimana para pegawai merasa nyaman

dan merasa para pegawai juga ramah, dan mau saling membantu diantara sesama

pegawai.

Tabel 5.15
Tanggappan Responden Tentang Merasa Cocok Bekerja Dengan

Rekan Kerja Di Instasi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 9 26,4 45
2 Setuju 25 73,6 100
3 Cukup Setuju - - -
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 145
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

merasa cocok bekerja dengan rekan kerja di instansi, maka sebanyak 9 responden

(26,4%) menjawab sangat setuju dan sebanyak 25 responden (73,6%) menjawab

setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator

merasa cocok bekerja dengan rekan kerja di instansi ialah menjawab setuju yang

berjumlah 25 responden (73,6%) hal ini menunjukkan bahwa rekan kerja pada

instansi ini menyenangkan sehingga para pegawai merasa cocok bekerja dengan

pegawai lainnya.
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10. Rekan Kerja Di Instansi Menyenangkan

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

merasa rekan kerjanya menyenangkan, para pegawai memiliki sifat yang ramah

dan selalu saling membantu diantara sesama pegawai. Maupun pegawai lama

ataupun pegawai yang baru bekerja, tanpa membeda bedakannya.

Tabel 5.16
Tanggappan Responden Tentang Rekan Kerja Di Instansi

Menyenangkan
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 6 17,7 30
2 Setuju 28 82,3 112
3 Cukup Setuju - - -
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 142
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

Rekan kerja di instansi menyenangkan, maka sebanyak 6 responden (17,7%)

menjawab sangat setuju dan sebanyak 28 responden (82,3%) menjawab setuju.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator Rekan kerja

di instansi menyenangkan ialah menjawab setuju yang berjumlah 28 responden

(82,3%) hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang menyenangkan dapat

menginsipirasi pegawai. Budaya kreatif dapat menambah inisiatif dan inovasi

para pegawai.
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Untuk melihat hasil dari rekapitulasi tanggapan responden pada variabel

Kepuasan Kerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru

dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 5.17
Rekapitulasi Tanggappan Responden Berdasarkan Variabel

Kepuasan Kerja

NO

Pertanyaan Variabel Kepuasan

Kerja (X1)

Tanggapan Responden Total
SccoreSS S CS TS STS

5 4 3 2 1
1 Pekerjaan rutin yang saya lakukan

memerlukan kemampuan
11 20 3 - - 34

Bobot Skor 55 80 9 - - 144
2 Saya puas dengan lingkungan

kerja saya
11 23 - - - 34

Bobot Skor 55 92 - - - 147
3 Tunjangan kinerja dibayar tepat

waktu
12 20 2 - - 34

Bobot Skor 60 80 6 - - 146
4 Saya sudah puas terhadap

tunjangan-tunjangan yang
diberikan

7 14 13 - - 34

Bobot Skor 35 56 39 - - 130
5 Semua pegawai di instansi ini

diberikan kesempatan yang sama
untuk promosi

3 23 8 - - 34

Bobot Skor 40 92 9 - - 141
6 Prestasi kerja yang baik

menghasilkan adanya promosi
jabatan untuk pegawai

9 23 2 - - 34

Bobot Skor 45 92 6 - - 143

7 Atasan selama ini sela1u
memberikan pengarahan kepada
bawahan dalam setiap pekerjaan

3 22 7 2 - 34

Bobot Skor 15 88 21 4 - 128
8 Atasan selalu bersedia

meluangkan waktu untuk
membantu jika saya mengalami
kesulitan dalam menyelesaikan
tugas-tugas kerja

10 21 3 - - 34
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Bobot Skor 50 84 9 - - 143

9 Saya merasa cocok bekerja dengan
rekan kerja saya pada instansi ini

9 25 - - - 34

Bobot Skor 45 100 - - - 145

10 Rekan kerja di instansi ini
menyenangkan

6 28 - - - 34

Bobot Skor 30 112 - - - 142

Total Skor 1409

Skor Tertinggi 10 x 5 x 34 1700

Skor Terendah 10 x 1 x 34 340

Nilai Interval 272

Sumber : Data Olahan, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat skor dari tanggapan jawaban

responden mengenai variabel kepuasan kerja diperoleh skor 1409. Kriteria

penilaian dari rekapitulasi hasil penelitian adalah sebagai berikut :

Range = Nilai Maksinum – Nilai Minimum = 1700 – 340 = 299

Jumlah Kelas 5

Range Nilai Kriteria Penilaian

1438 – 1710 Sangat Baik
1164 – 1438 Baik
890 – 1164 Cukup
616 – 690 Tidak Baik
342 – 616 Sangat Tidak Baik

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa tingkat kategori mengenai

variabel Kepuasan Kerja merupakan kategori Baik dikarenakan total skornya

yaitu 1409 yang berada diantara 1164 sampai 1438. Dengan indikator skor

tertinggi terdapat pada indikator Saya puas dengan lingkungan kerja saya dengan
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skor 147 dan indikator terendah terdapat pada indikator Atasan selama ini sela1u

memberikan pengarahan kepada bawahan dalam setiap pekerjaan skor 128.

Dari penjelasan diatas maka kepuasan kerja para pegawai Dinas

Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru termasuk sangat baik, Yang dilihat

dari dimensi kepuasan pada pekerjaan, dimensi kepuasan terhadap

insentif/tunjangan kinerja, dimensi kepuasan pada promosi, dimensi kepuasan

terhadap atasan dan pada kepuasan terhadap rekan kerja. Kepuasan kerja pegawai

pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual. Maka dari itu setiap

pegawai memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-

nilai yang berlaku pada pegawai itu sendiri. Semakin banyak aspek-aspek dalam

pekerjaan yang sesuai dengan keinginan pegawai tersebut, maka semakin tinggi

tingkat kepuasan yang dirasakan pegawai itu juga.

5.3.2 Jawaban Responden Tentang Variabel Komitmen Organisasi pada

Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru

Komitmen ialah salah satu sikap pegawai dałam menentukan dan

melaksanakan pada sebuah kinerja pegawai, komitmen ialah suatu pengaharapan

dari seorang pegawai yang mampu diimplementasikan kedalam bentuk hasil dan

kinerja yang telah dilakukannya. Untuk menilai bahwa pegawai iłu berkomitmen

dałam pekerjaannya ialah pegawai yang mampu mengandalkan pekerjaan dan

tugasnya secara baik dan benar dan tidak menunda waktu pekerjaan. Dałam

prinsipnya pegawai yang berkomitmen ia akan merasa sangat mengharapkan akan

menaikkan kualitas instansi tersebut. Untuk melihat hasil komitmen organisasi
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pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru ada pada tabel sebagai

berikut:

5.3.2.1 Komitmen Afektif

Komitmen afektif adalah perasaan emosional untuk organisasi dan

keyakinan dalam nilai-nilainya. Sebagai contoh, seorang pegawai mungkin

memiliki komitmen aktif untuk instansinya karena keterlibatannya dengan

pekerjaan tersebut. Berikut ini tanggapan responden berdasarkan tiap indikator

dari komitmen afektif yaitu sebagai berikut:

1. Merasa Bahagia Menghabiskan Karir Selama Di Instansi

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

merasa senang untuk menghabiskan karirnya di instansi karena pegawai melihat

dari benefit yang didapat di dalam instansi cukup memenuhi kebutuhan pegawai

dan merasa nyaman pada saat bekerja, dan pegawai tidak ragu untuk

menghabiskan karirnya di instansi.

Tabel 5.18
Tanggappan Responden Tentang Merasa Bahagia Menghabiskan Karir

Selama Di instansi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 10 29,4 50
2 Setuju 20 58,8 80
3 Cukup Setuju 3 8,9 9
4 Tidak Setuju 1 2,9 2
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 j100% 141
Sumber : Data Olahan, 2022
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Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

merasa bahagia menghabiskan karir selama di instansi, maka sebanyak 10

responden (29,4%) menjawab sangat setuju, sebanyak 20 responden (58,8%)

menjawab setuju, sebanyak 3 responden (8,9%) menjawab cukup setuju dan

sebanyak 3 responden (2,9%) menjawab tidak setuju. Jadi dapat disimpulkan

bahwa mayoritas responden dengan indikator merasa bahagia menghabiskan karir

selama di instansi ialah menjawab setuju yang berjumlah 20 responden (58,8%)

hal ini disebabkan karena pegawai selalu bahagia ketika bekerja selama di instansi

ini, jika terjadi kendala pegawai masih menganggap itu masalah yang tidak sulit.

2. Merasa Nyaman Bekerja Diinstansi

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

merasa nyaman bekerja pada instansi, mereka merasa instasi memberikan fasilitas

yang layak dan memperlakukan pegawai dengan baik, dan selalu memperhatikan

para pegawainya. Hubungnan diantar sesama pegawai juga baik.

Tabel 5.19
Tanggappan Responden Tentang Merasa Nyaman Bekerja Di

Instansi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 8 23,5 40
2 Setuju 17 50 68
3 Cukup Setuju 9 26,5 27
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 135
Sumber : Data Olahan, 2022
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Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

merasa nyaman bekerja diinstansi, maka sebanyak 8 responden (23,5%) menjawab

sangat setuju, sebanyak 17 responden (50%) menjawab setuju dan sebanyak 9

responden (26,5%) menjawab cukup setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa

mayoritas responden dengan indikator merasa nyaman bekerja diinstansi ialah

menjawab setuju yang berjumlah 17 responden (50%) hal ini menunjukkan bahwa

kenyamanan juga merupakan salah satu faktor yang membuat seorang pegawai

semangat bekerja ke kantor setiap harinya, sehingga kondisi lingkungan kerja

yang nyaman, dan kondusif akan memengaruhi suasana hati, semangat, dan

kinerja seorang pegawai. Sebaliknya suasana yang suram dapat membuat

pegawai merasa tidak nyaman, stres, sehingga produktivitas merosot tajam.

3. Merasa Menjadi Bagian Keluarga Besar Pada Instansi

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

merasa menjadi bagian keluarga besar pada instansi karena sesama pegawai pada

di dinas tersebut selalu saling membantu satu sama lain, sebaiknya instansi juga

selalu memperhatikan para pegawainya, sehingga mereka merasa bagian keluarga

besar dari instansi.

Tabel 5.20
Tanggappan Responden Tentang Merasa Menjadi Bagian Keluarga

Besar Pada Instansi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 9 26,5 45
2 Setuju 18 52,9 72
3 Cukup Setuju 7 20,6 21
4 Tidak Setuju - - -
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5 Sangat Tidak Setuju - - -
Jumlah 34 100% 138

Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

merasa menjadi bagian keluarga besar pada instansi, maka sebanyak 9 responden

(26,5%) menjawab sangat setuju, sebanyak 18 responden (52,9%) menjawab setuju

dan sebanyak 7 responden (20,6%) menjawab cukup setuju. Jadi dapat

disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator merasa menjadi bagian

keluarga besar pada instansi ialah menjawab setuju yang berjumlah 18 responden

(52,9%) hal ini dikarenakan bahwa pegawai selalu menganggap instansi akan

menjadi bagian dari keluarga.

5.3.2.2 Komitmen Normatif

Komitmen normatif adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi

untuk alasan-alasan moral dan etis. Sebagai contoh seorang pegawai yang

mempelopori sebuah inisiatif baru mungkin bertahan dengan seorang pemberi

kerja karena merasa meninggalkan seseorang dalam keadaan yang sulit apabila ia

pergi. Berikut ini tanggapan responden berdasarkan tiap indikator dari komitmen

normatif yaitu sebagai berikut:

4. Merasa Bersalah Jika Meninggalkan Instansi

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

merasa bersalah apabila meninggalkan instansi karena para pegawai merasa

instansi telah banyak berjasa bagi hidup mereka. Tempat mereka bekerja juga

nyaman serta rekan kerja di instansi juga menyenangkan.
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Tabel 5.21
Tanggappan Responden Tentang Merasa Bersalah Jika

Meninggalkan Instansi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 5 14,7 25
2 Setuju 24 70,6 96
3 Cukup Setuju 5 14,7 15
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 136
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

merasa bersalah jika meninggalkan instansi ini, maka sebanyak 5 responden

(14,7%) menjawab sangat setuju, sebanyak 24 responden (70,6%) menjawab setuju

dan sebanyak 5 responden (14,7%) menjawab cukup setuju. Jadi dapat

disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator Saya merasa bersalah

jika meninggalkan instansi ini ialah menjawab setuju yang berjumlah 24

responden (70,6%) hal ini disebabkan bahwa pegawai tidak akan meninggalkan

instansi dengan waktu yang lama, karena pegawai tidak selalu mementingkan gaji

dan upah yang diberikan instansi, namun yang memberikan dan menyelesaikan

pekerjaan dengan baik akan membantu pegawai untuk selalu meningkatkan

kualitas instansi dengan merasa bersalah dengan meninggalkan instansi.

5. Loyalitas Kepada Instansi Itu Penting

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

menganggap loyalitas kepada instansi itu penting untuk membuktikan bahwa ia

merupakan pegawai yang dapat diandalkan dan berperan untuk kemajuan instansi.



86

Tabel 5.22
Tanggappan Responden Tentang Ioyalitas Kepada Instansi Itu

Penting
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 8 23,6 40
2 Setuju 18 52,8 72
3 Cukup Setuju 8 5,9 24
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 136
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

Ioyalitas kepada instansi itu penting, maka sebanyak 8 responden (23,6%)

menjawab sangat setuju, sebanyak 18 responden (52,8%) menjawab setuju dan

sebanyak 8 responden (23,6%) menjawab cukup setuju. Jadi dapat disimpulkan

bahwa mayoritas responden dengan indikator Ioyalitas kepada instansi itu penting

ialah menjawab setuju yang berjumlah 18 responden (52,8%) hal ini disebabkan

bahwa pegawai selalu memberikan loyalitas untuk instansi, dengan membantu

mengkoordinasikan tugas instansi.

6. Instansi Telah Banyak Berjasa Bagi Hidup Pegawai

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

merasa instansi telah banyak berjasa bagi hidup pegawai, pegawai merasa instansi

telah membantu meringankan beban hidup para pegawai dan selalu memberikan

keringanan juga memberikan tunjangan kinerja pada setiap bulannya. Namun ada

juga beberapa pegawai yang merasa instasi tidak banyak berjasa bagi hidupnya,

dikarenakan pegawai tersebut masih tidak begitu lama bekerja pada instansi.
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Tabel 5.23
Tanggappan Responden Tentang Instansi Telah Banyak Berjasa

Bagi Hidup Pegawai
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 7 20,6 35
2 Setuju 18 52,9 64
3 Cukup Setuju 7 20,6 21
4 Tidak Setuju 2 5,9 4
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 124
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

instansi telah banyak berjasa bagi hidup pegawai, maka sebanyak 7 responden

(20,6%) menjawab sangat setuju, sebanyak 18 responden (52,9%) menjawab setuju,

sebanyak 7 responden (20,6%) menjawab cukup setuju dan sebanyak 2 responden

(5,9%) menjawab tidak setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas

responden dengan indikator instansi telah banyak berjasa bagi hidup pegawai ialah

menjawab setuju yang berjumlah 18 responden (52,9%) hal ini menunjukkan

bahwa para pegawai merasa instansi telah membantu meringankan beban hidup

para pegawai dan selalu memberikan keringanan juga memberikan tunjangan

kinerja pada setiap bulannya.

5.3.2.3 Komitmen Berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan adalah nilai ekonomis yang dirasa dari bertahan

dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi

tersebut. Sebagai contoh, seorang pegawai mungkin berkomitmen kepada seorang

pemberi kerja karena ia dibayar tinggi dan berfikir bahwa mengundurkan diri dari
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instansi akan menghancurkan ekonomi keluarga. Berikut ini tanggapan responden

berdasarkan tiap indikator dari komitmen berkelanjutan yaitu sebagai berikut:

7. Sulit Meninggalkan Pekerjaan Karena Takut Tidak Mendapatkan

Kesempatan Kerja Ditempat Iain

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

tidak begitu menghiraukan, karena kebanyakan pegawai disana lebih memilih

menetap pada dinas karena tempat ia bekerja juga sudah membuatnya merasa

nyaman dan tidak memikirkan untuk mencari pekerjaan pada tempat lain.

Tabel 5.24
Tanggappan Responden Tentang Sulit Meninggalkan Pekerjaan
Karena Takut Tidak Mendapatkan Kesempatan Kerja Ditempat

Iain
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 5 14,7 25
2 Setuju 19 55,9 76
3 Cukup Setuju 9 26,5 27
4 Tidak Setuju 1 2,9 2
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 130
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

sulit meninggalkan pekerjaan karena takut tidak mendapatkan kesempatan kerja

ditempat Iain, maka sebanyak sebanyak 5 responden (14,7%) menjawab sangat

setuju, sebanyak 19 responden (55,9%) menjawab setuju, sebanyak 9 responden

(26,5%) menjawab cukup setuju dan sebanyak 1 responden (2,9%) menjawab

tidak setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator

sulit meninggalkan pekerjaan ini karena takut tidak mendapatkan kesempatan

kerja ditempat Iain ialah menjawab setuju yang berjumlah 19 responden (55,9%)
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hal ini menunjukkan bahwa setiap pegawai yang bekerja pada instansi ini tidak

akan mencari dan melamar kerja pada instansi yang lain karena para pegawai

sudah merasa nyaman bekerja pada instansi ini.

8. Bersedia Terlibat Kedalam Banyak Upaya Untuk Membantu Instansi

Menjadi Lebih Baik

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

bersedia terlibat kedalam banyak upaya untuk membantu instansi menjadi lebih

baik karena mereka merasa ketika mereka ikut turut membantu instansi menjadi

lebih baik itu juga akan mencerminkan bahwa para pegawai memiliki kinerja yang

baik serta dapan mencapai tujuan instansi menjadi lebih masimal.

Tabel 5.25
Tanggappan Responden Tentang Bersedia Terlibat Kedalam

Banyak Upaya Untuk Membantu Instansi Ini Menjadi Lebih Baik
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 7 20,6 35
2 Setuju 19 55,9 76
3 Cukup Setuju 6 17,6 18
4 Tidak Setuju 2 5,9 4
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 133
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

bersedia terlibat kedalam banyak upaya untuk membantu instansi menjadi lebih

baik, maka sebanyak sebanyak 7 responden (20,6%) menjawab sangat setuju,

sebanyak 19 responden (55,9%) menjawab setuju, sebanyak 6 responden (17,6%)

menjawab cukup setuju dan sebanyak 2 responden (5,9%) menjawab tidak setuju.
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Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator bersedia

terlibat kedalam banyak upaya untuk membantu instansi ini menjadi lebih baik

ialah menjawab setuju yang berjumlah 24 responden (61,8%) hal ini menunjukkan

bahwa para pegawai instansi ini memiliki etika yang baik, sehingga para pegawai

selalu berusaha untuk menyelesaikan tugas dan permasalahan dengan baik

sehingga instansi menjadi lebih baik dengan adanya pegawai tersebut.

9. Instansi Ini Layak Mendapatkan Kesetiaan Dari Para Pegawai

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

merasa bahwa instansi sangat loyal kepada para pegawai dan memperlakukan

pegawai dengan baik sehingga instansi ini layak mendapatkan kesetiaan dari

pegawainya.

Tabel 5.26
Tanggappan Responden Tentang Merasa Instansi Ini Layak

Mendapatkan Kesetiaan Dari para Pegawai
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 7 20,6 35
2 Setuju 19 52,9 76
3 Cukup Setuju 8 23,6 24
4 Tidak Setuju 1 2,9 2
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 137
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

merasa instansi ini layak mendapatkan kesetiaan dari para pegawai, maka

sebanyak sebanyak 7 responden (20,6%) menjawab sangat setuju dan sebanyak

19 responden (55,9%) menjawab setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas
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responden dengan indikator merasa instansi ini layak mendapatkan kesetiaan dari

pegawai lainnya ialah menjawab setuju yang berjumlah 28 responden (82,4%) hal

ini menunjukkan bahwa pekerjaan yang dilakukan para pegawai. Hal ini

disebabkan bahwa instansi sangat loyal kepada para pegawai dan memperlakukan

pegawai dengan baik sehingga instansi ini layak mendapatkan kesetiaan dari

pegawainya.

Untuk melihat hasil dari rekapitulasi tanggapan responden pada variabel

komitmen organisasi pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru

dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 5.27
Rekapitulasi Tanggappan Responden Berdasarkan Variabel

Komitmen Organisasi

NO

Pertanyaan Variabel Komitmen

Organisasi (X2)

Tanggapan Responden Total
SccoreSS S CS TS STS

5 4 3 2 1
1 Merasa sangat bahagia

menghabiskan karir di instansi
10 20 3 1 - 34

Bobot Skor 50 80 9 2 - 141
2 Merasa nyaman bekerja diinstansi 8 17 9 - - 34

Bobot Skor 40 68 27 - - 135
3 Merasa menjadi bagian keluarga

besar pada instansi
9 18 7 - - 34

Bobot Skor 45 72 21 - - 138
4 Merasa bersalah jika meninggalkan

instansi
5 24 5 - - 34

Bobot Skor 25 96 15 - - 136
5 Merasa Ioyalitas kepada instansi

itu penting
8 18 8 - - 34

Bobot Skor 40 72 24 - - 136
6 Merasa instansi ini telah banyak

berjasa bagi hidup para pegawai
7 18 7 2 - 34

Bobot Skor 35 72 21 4 - 134
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7 Sulit meninggalkan pekerjaan
karena takut tidak mendapatkan
kesempatan kerja ditempat Iain

5 19 9 1 - 34

Bobot Skor 25 76 27 2 - 130

8 Bersedia terlibat kedalam banyak
upaya untuk membantu instansi
menjadi lebih baik

7 19 6 2 - 34

Bobot Skor 35 76 18 4 - 133
9 Merasa instansi layak

mendapatkan kesetiaan dari
pegawai lainnya

7 18 8 1 - 34

Bobot Skor 35 72 24 2 - 133

Total Skor 1216

Skor Tertinggi 9 x 5 x 34 1530

Skor Terendah 9 x 1 x 34 306

Nilai Interval 245

Sumber : Data Olahan, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat skor dari tanggapan jawaban

responden mengenai variabel kepuasan kerja diperoleh skor 1216. Kriteria

penilaian dari rekapitulasi hasil penelitian adalah sebagai berikut :

Range = Nilai Maksinum – Nilai Minimum = 1530 – 306 = 245

Jumlah Kelas 5

Range Nilai Kriteria Penilaian

1438 – 1710 Sangat Baik
1164 – 1438 Baik
890 – 1164 Cukup
616 – 690 Tidak Baik
342 – 616 Sangat Tidak Baik

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa tingkat kategori mengenai

variabel Kepuasan Kerja merupakan kategori Baik dikarenakan total skornya
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yaitu 1216 yang berada diantara 1164 sampai 1438. Dengan indikator skor

tertinggi terdapat pada indikator Merasa sangat bahagia menghabiskan karir di

instansi dengan skor 141 dan indikator terendah terdapat pada indikator pegawai

merasa Sulit meninggalkan pekerjaan karena takut tidak mendapatkan kesempatan

kerja ditempat Iain dengan skor 130.

Dari penjelasan diatas maka komitmen organisasi para pegawai Dinas

Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru termasuk baik, yang dilihat dari

dimensi komitmen afektif, dimensi komitmen normatif, dan pada dimensi

komitmen berkelanjutan. Para pegawai juga terlihat sudah memiliki keterikatan

emosional yang kuat dengan instansi ketika bekerja dan para pegawai senang

untuk menghabiskan sisa karirnya di instansi tersebut dan para pegawai juga

mulai memiliki loyalitas yang tinggi terhadap instansi. Apabila pegawai telah

memiliki rasa tanggung jawab untuk memberikan yang terbaik ke instansi akan

membuat pegawai akan tetap berada di dalam organisasi dan akan memunculkan

tingginya komitmen pegawai terhadap instansi. Dengan meningkatkan komitmen

organisasi pada pegawai maka akan meningkatkan perilaku kewargaan organisasi

(OCB) pegawai karena pegawai yang telah memiliki komitmen yang tinggi maka

akan bekerja lebih ekstra pada instansi.
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5.3.3 Jawaban Responden Tentang Variabel OCB pada Dinas Kebudayaan

Dan Pariwisata Kota Pekanbaru

5.3.3.1 Membantu (Altruism)

Perilaku altruism merupakan perilaku menolong yang timbul bukan

karena adanya tekanan atau kewajiban, melainkan tindakan tersebut bersifat

sukarela dan tidak berdasarkan norma-norma tertentu. Misalnya membantu rekan

kerja sehingga membuat sistem kerja menjadi lebih produktif karena seorang

pekerja dapat memanfaatkan waktu luang untuk membantu pegawai lainnya

dalam sebuah tugas yang lebih mendesak. Berikut ini tanggapan responden

berdasarkan tiap indikator dari Membantu (Altruism)yaitu sebagai berikut:

1. Membantu Mengerjakan Tugas Rekan Kerja

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

membantu mengerjakan tugas rekan kerja yang berhalangan hadir, mereka merasa

mencapai keberhasilan instansi adalah hal yang penting sehingga para pegawai

selalu berusaha untuk saling membatu diantara sesama pegawai.

Tabel 5.28
Tanggappan Responden Tentang Membantu Menyelesaikan Tugas

Rekan Kerja Yang Berhalangan Hadir
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 13 38,2 65
2 Setuju 18 52,9 72
3 Cukup Setuju 3 8,9 9
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 146
Sumber : Data Olahan, 2022
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Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

membantu mengerjakan tugas rekan kerja yang berhalangan hadir, maka sebanyak

sebanyak 13 responden (38,2) menjawab sangat setuju, sebanyak 18 responden

(52,9%) menjawab setuju dan sebanyak 3 responden (8,9%) menjawab cukup.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator membantu

mengerjakan tugas rekan kerja yang berhalangan hadir ialah menjawab setuju

yang berjumlah 18 responden (52,9%) hal ini menunjukkan bahwa para pegawai

memiliki sifat sosial yang tinggi untuk membantu sesama rekan kerja, dan dalam

pernyataan ini dapat dilihat bahwa OCB pegawai memiliki kategori baik, sehingga

dengan banyaknya pegawai yang akan membantu mengerjakan tugas rekan yang

berhalangan hadir tersebut akan mengindikasikan tingginya OCB pada pegawai.

2. Bersedia Membantu Rekan Kerja Yang Pekerjaannya Overload

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

bersedia membantu rekan kerja yang pekerjaannya overload bahwa pegawai akan

membantu mengerjakan tugas rekan kerja yang overload meski harus bekerja

lembur, namun ada beberapa pegawai yang masih ragu dan tidak setuju

membantu tugas rekan kerja yang overload, karena merasa itu bukanlah suatu

kewajiban.

Tabel 5.29
Tanggappan Responden Tentang bersedia membantu rekan kerja

yang pekerjaannya overload
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 11 32,3 55
2 Setuju 24 67,7 96
3 Cukup Setuju - - -
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4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 151
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

bersedia membantu rekan kerja yang pekerjaannya overload, maka sebanyak

sebanyak 11 responden (32,3%) menjawab sangat setuju dan sebanyak 24

responden (67,7%) menjawab setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas

responden dengan indikator bersedia membantu rekan kerja yang pekerjaannya

overload ialah menjawab setuju yang berjumlah 23 responden (67,7%) hal ini

menunjukkan bahwa pegawai akan membantu mengerjakan tugas rekan kerja

yang overload meski harus bekerja lembur, namun ada beberapa pegawai yang

masih ragu dan tidak setuju membantu tugas rekan kerja yang overload.

5.3.3.2 Partisipatif terhadap berbagai kegiatan organisasi (civic virtue)

Civic virtue, yaitu perilaku yang menunjukkan partisipasi sukarela dan

dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi, baik secara profesional maupun

sosial alamiah. Memerankan civic virtue termasuk menawarkan saran-saran atau

ide-ide tentang kepada suatu organisasi agar bisa bekerja secara maksimal, yang

secara langsung dapat memengaruhi tingkat efisiensi organisasi. Berikut ini

tanggapan responden berdasarkan tiap indikator dari Partisipatif terhadap berbagai

kegiatan organisasi (civic virtue) yaitu sebagai berikut:

3. Mengikuti Perubahan Dalam Instansi

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

mengikuti perubahan dalam instansi para pegawai akan mengikuti setiap
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perubahan-perubahan dalam instansi,karena para pegawai dapat menyesuaikan

perubahan yang ada di instansi dengan pribadi pegawai itu sendiri.

Tabel 5.30
Tanggappan Responden Tentang Mengikuti Perubahan Dalam

Instansi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 8 23,6 40
2 Setuju 21 61,7 84
3 Cukup Setuju 4 11,8 12
4 Tidak Setuju 1 2,9 2
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 138
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

mengikuti perubahan dalam instansi, maka sebanyak sebanyak 4 responden

(23,6%) menjawab sangat setuju, sebanyak 21 responden (61,7%) menjawab

setuju, sebanyak 4 responden (11,8%) menjawab cukup setuju dan sebanyak 1

responden (2,9%) menjawab tidak setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas

responden dengan indikator mengikuti perubahan dalam instansi ialah menjawab

setuju yang berjumlah 21 responden (61,7%). Dalam hal ini menunjukkan bahwa

mayoritas pegawai akan mengikuti setiap perubahan-perubahan dalam

instansi,para pegawai dapat menyesuaikan perubahan yang ada di instansi dengan

pribadi pegawai itu sendiri. Dalam pernyataan ini dapat dilihat bahwa OCB

pegawai memiliki kategori baik karena perilaku pegawai yang mengikuti setiap

perubahan-perubahan dalam instansi akan mengindikasikan tingginya OCB.

4. Membuat Pertimbangan Tentang Apa Yang Terbaik Baik Bagi

Instansi
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Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

membuat pertimbangan tentang apa yang terbaik baik bagi instansi, seperti taat

pada kebijakan instansi serta para pegawai berusaha untuk selalu hadir dalam

kegiatan kegiatan yang diadakan olehi instansi.

Tabel 5.31
Tanggappan Responden Tentang Membuat Pertimbangan Tentang

Apa Yang Terbaik Bagi Instansi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 9 26,4 45
2 Setuju 20 58,8 80
3 Cukup Setuju 5 14,8 15
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 140
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

membuat pertimbangan tentang apa yang terbaik baik bagi instansi, maka

sebanyak sebanyak 9 responden (26,4%) menjawab sangat setuju, sebanyak 20

responden (58,8%) menjawab setuju dan sebanyak 5 responden (14,8%)

menjawab setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan

indikator membuat pertimbangan tentang apa yang terbaik baik bagi instansi ialah

menjawab setuju yang berjumlah 20 responden (58,8%) hal ini menunjukkan

bahwa para pegawai selalu mempertimbangkan hal-hal terbaik untuk kemajuan

instansi kedepannya. Dalam pernyataan ini dapat dilihat bahwa OCB pegawai

memiliki kategori baik sehingga mengindikasikan tingginya OCB.

5.3.3.3 Perilaku melebihi standar minimum (cosencientiousness)
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Consencientiousness, yaitu perilaku yang berisikan tentang kinerja dari

prasyarat peran yang melebihi standar minimum. Consencientiousness mengacu

pada perilaku seseorang yang tepat waktu, tingkat kehadiran tinggi, dan berada di

atas persyaratan normal yang ditetapkan oleh organisasi. Berikut ini tanggapan

responden berdasarkan tiap indikator dari Perilaku melebihi standar minimum

(cosencientiousness) yaitu sebagai berikut:

5. Tepat Waktu Dalam Menyelesaikan Pekerjaan

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

selalu berusaha tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan karena itu merupakan

kewajiban bagi mereka selain itu mereka merasa jika mereka menyelesakan tugas

dengan tepat waktu itu juga akan membuat kinerja mereka akan meningkat.

Tabel 5.32
Tanggappan Responden Tentang Tepat Waktu Dalam

Menyelesaikan Pekerjaan
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 10 29,4 50
2 Setuju 17 50 68
3 Cukup Setuju 7 20,6 21
j4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 139
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, maka sebanyak sebanyak 10

responden (29,4%) menjawab sangat setuju, sebanyak 17 responden (50%)

menjawab setuju dan sebanyak 7 responden (0,6%) menjawab cukup setuju. Jadi
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dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator tepat waktu

dalam menyelesaikan pekerjaan ialah menjawab setuju yang berjumlah 17

responden (50%) hal ini menunjukkan bahwa para pegawai dalam bekerja selalu

menyelesaikan tugas yang diberikan dengan tepat waktu namun ada pegawai

dalam bekerja tidak selalu menyelesaikan tugas yang diberikan dengan tepat

waktu yang dilihat dari pegawai yang menjawab tidak setuju, dan dalam

pernyataan ini dapat dilihat bahwa OCB pegawai sangat baik karena memiliki

banyaknya pegawai yang selalu menyelesaikan tugas yang diberikan dengan tepat

waktu akan mengindikasikan tingginya OCB dan akan meningkatkan kinerja

instansi.

6. Hadir Ke Kantor Lebih Awal

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

selalu datang ke kantor lebih awal sebelum jam masuk kerja, pegawai berusaha

menghindari keterlambatan. Namun masih ada pegawai ragu-ragu bahkan tidak

setuju untuk selalu datang ke kantor lebih awal karena masih kurangnya kesadaran

para pegawai.

Tabel 5.33
Tanggappan Responden Tentang Hadir Ke Kantor Lebih Awal

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 9 26,5 45
2 Setuju 23 67,6 92
3 Cukup Setuju - - -
4 Tidak Setuju 2 5,9 4
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 141
Sumber : Data Olahan, 2022
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Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

hadir ke kantor lebih awal, maka sebanyak sebanyak 9 responden (26,5%)

menjawab sangat setuju, sebanyak 23 responden (67,6%) dan sebanyak 2

responden (5,9%) menjawab tidak setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas

responden dengan indikator hadir ke kantor lebih awal ialah menjawab setuju

yang berjumlah 23 responden (67,6%) hal ini menunjukkan bahwa para pegawai

selalu datang ke kantor lebih awal sebelum jam masuk kerja, pegawai berusaha

menghindari keterlambatan. Namun masih ada pegawai ragu-ragu bahkan tidak

setuju untuk selalu datang ke kantor lebih awal karena masih kurangnya kesadaran

para pegawai untuk datang lebih awal dan tidak terlambat ke tempat kerja dan

dalam hal ini masih mengindikasikan rendahnya OCB pegawai.

5.3.3.4 Kebaikan (courtesy)

Courtesy merupakan perilaku berbuat baik kepada orang lain, namun

terkait dengan permasalahan yang muncul dalam menjalankankan pekerjaan.

Mengacu pada arti katanya, maka Courtesy berarti sikap sopan, yaitu membantu

rekan kerja mencegah timbulnya masalah sehubungan dengan pekerjaannya

dengan cara memberi konsultasi dan informasi serta menghargai kebutuhan

mereka. Berikut ini tanggapan responden berdasarkan tiap indikator dari Kebaikan

(courtesy) yaitu sebagai berikut:

7. Ikut Terlibat Dalam Kegiatan Yang Diadakan Instansi
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Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

selalu mengikuti setiap kegiatan-kegiatan yang diadakan oleh instansi, mereka

merasa dengan mengikuti kegiatan tersebut dapat memperkuat relasi diantara

sesama pegawai.

Tabel 5.34
Tanggappan Responden Tentang Ikut Terlibat Dalam Kegiatan

Yang Diadakan Instansi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 9 26,5 45
2 Setuju 23 67,6 92
3 Cukup Setuju - - -
4 Tidak Setuju 2 5,9 4
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 141
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

ikut terlibat dalam kegiatan yang diadakan instansi, maka sebanyak sebanyak 9

responden (26,5%) menjawab sangat setuju, sebanyak 23 responden (67,6%) dan

sebanyak 2 responden (5,9%) menjawab tidak setuju. Jadi dapat disimpulkan

bahwa mayoritas responden dengan indikator ikut terlibat dalam kegiatan yang

diadakan instansi ialah menjawab setuju yang berjumlah 23 responden (67,6%) hal

ini menunjukkan bahwa para pegawai selalu mengikuti setiap kegiatan-kegiatan

yang diadakan oleh instansi dan dalam pernyataan ini dapat dilihat bahwa OCB

pegawai memiliki kategori baik karena perilaku pegawai selalu mengikuti setiap

kegiatan yang diakan oleh instansi akan mengindikasikan tingginya OCB.

8. Menjalin Hubungan Baik Dengan Pegawai Lain
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Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

menjalin hubungan baik dengan pegawai lain, karena dengan menjaga hubungan

yang baik diantara sesama pegawai, pegawai merasa nyaman dalam bekerja.

Tabel 5.35
Tanggappan Responden Tentang Menjalin Hubungan Yang Baik

Dengan Pegawai Lain
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 9 26,5 45
2 Setuju 23 67,6 92
3 Cukup Setuju 2 5,9 6
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 143
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

menjalin hubungan baik dengan pegawai lain, maka sebanyak sebanyak 9

responden (26,5%) menjawab sangat setuju, sebanyak 23 responden (67,6%)

menjawab setuju dan sebanyak 2 responden (5,9%) menjawab cukup setuju. Jadi

dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan indikator menjaga

hubungan baik dengan pegawai lain ialah menjawab setuju yang berjumlah 23

responden (67,6%) hal ini menunjukkan bahwa para pegawai akan menjaga

hubungan baik dengan pegawai lain yang ada di instansi, dapat dilihat bahwa

OCB pegawai memiliki kategori baik karena pegawai menjaga hubungan baik

dengan pegawai lain yang ada di instansi akan mengindikasikan tingginya OCB.

5.3.3.4 Sikap sportif (sportsmanship)



104

Sportsmanship juga sering dipahami sebagai kemampuan untuk

menyesuaikan diri dengan berbagai perubahan atau masalah, bahkan jika ia tidak

suka atau setuju dengan perubahan yang terjadi di dalam organisasi. Dengan

mengurangi jumlah keluhan dari pegawai dengan perilaku sportsmanship dapat

meningkatkan efektifitas kinerja pegawai yang ada di dalam organisasi. Berikut

ini tanggapan responden berdasarkan tiap indikator dari Sikap sportif

(sportsmanship) yaitu sebagai berikut:

9. Tidak Mengeluh Tentang Kebijakan Instansi

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

tidak mengeluh tentang kebijakan instansi karena jika mereka bekerja pada

instansi tersebut maka menaati kebijakan instansi adalah suatu kewajiban.

Tabel 5.36
Tanggappan Responden Tentang Tidak Mengeluh Tentang

Kebijakan Instansi
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 7 20,6 35
2 Setuju 18 52,9 72
3 Cukup Setuju 7 20,6 21
4 Tidak Setuju 2 5,9 4
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 132
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

tidak mengeluh tentang kebijakan instansi, maka sebanyak sebanyak 7 responden

(20,6%) menjawab sangat setuju, sebanyak 18 responden (52,9%) menjawab

setuju, sebanyak 7 responden (20,6%) menjawab cukup setuju dan sebanyak 2
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responden (5,9%) menjawab tidak setuju. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas

responden dengan indikator tidak mengeluh tentang kebijakan instansi ialah

menjawab setuju yang berjumlah 18 responden (52,9%) hal ini menunjukkan

bahwa para pegawai mudah beradaptasi dengan perubahan kebijakan instansi

karena pegawai sudah mulai menyesuaikan terlebih dahulu dengan perubahan

kebijakan yang dibuat oleh instansi dan dalam pernyataan ini dapat dilihat bahwa

OCB pegawai memiliki kategori baik karena pegawai mudah beradaptasi dengan

perubahan kebijakan yang ada di instansi akan mengindikasikan naiknya OCB

pegawai.

10. Bersedia Menerima Kritik

Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru para pegawai

bersedia menerima kritik karena dengan adanya kritik mereka merasa itu dapat

membangun para pegawai untuk menjadi lebih baik lagi.

Tabel 5.37
Tanggappan Responden Tentang Bersedia Menerima Kritik

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%) Skor
1 Sangat Setuju 10 29,4 50
2 Setuju 21 61,7 84
3 Cukup Setuju 3 8,9 9
4 Tidak Setuju - - -
5 Sangat Tidak Setuju - - -

Jumlah 34 100% 143
Sumber : Data Olahan, 2022

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden tentang

bersedia menerima kritik, maka sebanyak sebanyak 10 responden (29,4%)

menjawab sangat setuju, sebanyak 21 responden (61,7%) menjawab setuju dan
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sebanyak 3 responden (8,9%) menjawab cukup setuju. Jadi dapat disimpulkan

bahwa mayoritas responden dengan indikator bersedia menerima kritik ialah

menjawab setuju yang berjumlah 21 responden (61,7%) hal ini menunjukkan

bahwa para pegawai bersedia menerima kritik baik dari rekan kerja maupun

atasan saat bekerja sehingga dapat dilihat bahwa OCB pegawai memiliki kategori

baik perilaku pegawai pada indikator ini akan mengindikasikan tingginya OCB.

Untuk melihat hasil dari rekapitulasi tanggapan responden pada variabel

OCB pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru dapat

dilihat pada tabel berikut :

Tabel 5.38
Rekapitulasi Tanggappan Responden Berdasarkan Variabel OCB

NO

Pertanyaan Variabel

OCB (Y)

Tanggapan Responden Total
SccoreSS S CS TS STS

5 4 3 2 1
1 Saya membantu mengerjakan

tugas rekan kerja yang
berhalangan hadir

13 18 3 - - 34

Bobot Skor 65 72 9 - - 146
2 Saya bersedia membantu rekan

kerja yang pekerjaannya
overload

11 24 - - - 34

Bobot Skor 55 96 - - - 151

3 Saya bersedia membantu rekan
kerja yang pekerjaannya
overload

8 21 4 1 - 34

Bobot Skor 40 84 12 2 - 138
4 Saya membuat pertimbangan

tentang apa yang terbaik baik
bagi instansi

9 20 5 - - 34

Bobot Skor 45 80 15 - - 140
5 Saya tepat waktu dalam

menyelesaikan pekerjaan
10 17 7 - 34
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Bobot Skor 50 68 21 - 139
6 Saya hadir ke kantor lebih awal 9 23 - 2 - 34

Bobot Skor 45 92 - 4 - 141
7 Saya ikut terlibat dalam

kegiatan yang diadakan
instansi

9 23 - 2 - 34

Bobot Skor 45 92 - 4 - 141

8 Saya menjaga hubungan baik
dengan pegawai lain

9 23 2 - - 34

Bobot Skor 45 92 6 - - 143
9 Saya tidak mengeluh tentang

kebijakan instansi
7 18 7 2 - 34

Bobot Skor 35 72 21 4 - 132

10 Saya bersedia menerima kritik 10 21 3 - - 34

Bobot Skor 50 84 6 - - 143

Total Skor 1411

Skor Tertinggi 10 x 5 x 34 1700

Skor Terendah 10 x 1 x 34 340

Nilai Interval 272

Sumber : Data Olahan, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat skor dari tanggapan jawaban

responden mengenai variabel kepuasan kerja diperoleh skor 1334. Kriteria

penilaian dari rekapitulasi hasil penelitian adalah sebagai berikut :

Range = Nilai Maksinum – Nilai Minimum = 1700 – 340 = 272

Jumlah Kelas 5

Range Nilai Kriteria Penilaian

1438 – 1710 Sangat Baik
1164 – 1438 Baik
890 – 1164 Cukup
616 – 690 Tidak Baik
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342 – 616 Sangat Tidak Baik

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa tingkat kategori mengenai

variabel OCB merupakan kategori Baik dikarenakan total skornya yaitu 1411

yang berada diantara 1438 sampai 1710. Dengan indikator skor tertinggi terdapat

pada indikator Saya bersedia membantu rekan kerja yang pekerjaannya overload

dengan skor 151 dan indikator terendah terdapat pada Saya bersedia menerima

kritik dengan rekan kerja pada instansi dengan skor 132.

Dari penjelasan diatas maka komitmen organisasi para pegawai Dinas

Kebudayaan Dan Pariwisata Kota Pekanbaru termasuk baik, yang dilihat dari

dimensi dimensi altruism, dimensi conscientiousness, dimensi sportmanship,

dimensi courtesy, dan pada dimensi civic virtue setiap indikatornya terlihat

mengindikasikan tingginya OCB, pegawai merasa nyaman dalam bekerja dan

pegawai bekerja lebih ekstra di luar dari pekerjaan karena pegawai merasa

memiliki kepuasan dan merasa berutang budi terhadap instansi sehingga memiliki

sikap sosial yang tinggi terhadap sesama, memiliki kekompakan dalam tim, dan

mau membantu tugas rekan kerja di instansi.
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5.4 Uji Asumsi Klasik

5.4.3 Uji Normalitas

11. Analisis Grafik

Analisis Grafik Histogram Pada Gambar 5.1 dapat dilihat bahwa residual

berdistribusi normal, hal ini ditunjukkan oleh distribusi residual yang berbentuk

lonceng dan tidak melenceng ke kiri atau ke kanan.

Gambar 5.1
Histogram Uji Normalitas

Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022

b. Analisis Grafik Normal Probability-Plot

Cara mengambil keputusan apakah sudatu distribusi normal atau tidak

dengan cara melihat dari grafik P-Plot, jika data menyebar mengikuti garis

diagonal maka menunjukkkan pada distribusi normal (Ghozali,2011:35) yang

dapat dilihat pada Gambar 5.2 berikut:
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Gambar 5.2
Uji Normalitas P-Plot

Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022

Pada Gambar 5.41 memperlihatkan grafik normal probability plot, yang

menunjukkan pola distribusi yang mengarah ke kanan bahwa data (titik-titik) yang

menyebar mengikuti arah garis diagonal. Hal tersebut menunjukkan bahwa data

berdistribusi normal.

c. Analisis Statistik (Uji Kolmogorov-Smirnov)

Adapun hasil uji Kolmogorov-Smirnov dapat dilihat pada Tabel berikut:

Tabel 5.39
Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual

N 34

Normal Parametersa,b Mean .0000000
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Std. Deviation 1.58108115

Most Extreme Differences Absolute .121

Positive .114

Negative -.121

Test Statistic .121

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d

Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022

Pada Tabel 5.39 dapat dilihat bahwa nilai Asymp.Sig (2-tailed) adalah

0,200 dimana nilai ini lebih besar dari nilai signifikan (0,05). Hal ini menunjukkan

bahwa model regresi residual berdistribusi normal.

5.4.4 Uji Multikolineritas

Cara mengetahui multikolinearitas dapat dilihat dari nilai TOL (tolerance)

dan nilai VIF. Pengambilan keputusannya yaitu apabila nilai TOL lebih besar dari

0,1 maka tidak terjadi gejala multikolinearitas namun sebaliknya apabila nilai

TOL lebih kecil dari 0,1 maka terdapan gejala multikolinearitas dan apabila nilai

VIF lebih besar dari 10 maka ada gejala multikolinearitas namun sebaliknya

apabila nilai VIF lebih kecil dari 10 maka tidak ada gejala multikolinearitas.

Adapun hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 5.40 berikut:

Tabel 5.40
Uji Multikolinearitas

No Variabel

Independen

Tolerance Batas

Tolerance

VIF Batas

VIF

Status

1 Kepuasan
Kerja

0,399 0,1 2,509 10 Tidak ada gejala
multikolinearitas

2 Komitmen
Organisasi

0,399 0,1 2,509 10 Tidak ada gejala
multikolinearitas

Sumber : Data Olahan, 2022
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Berdasarkan Tabel 5.40 diatas, dapat dilihat bahwa nilai Tolerance dari

variabel kepuasan kerja dan variabel komitmen organisasi > 0,1 dan nilai VIF dari

Kedua variabel tersebut memiliki nilai VIF < 10. Hal tersebut menunjukkan

bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antara variabel bebas dalam model

regresi.

5.4.5 Uji Heteroskedastisitas

Cara pengambilan uji heteroskedastisitas yaitu apabila penyebaran titik

pada grafik scatter plot tidak membentuk pola tertentu maka tidak terjadi

heteroskedastisitas namun apabila penyebaran apabila titik penyebaran pada grafil

scatter plot membentuk pola tertentu maka terjadi heterokedastisitas, untuk dapat

mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 5.2 dibawah

ini:

Gambar 5.3
Uji Heteroskedastisitas

Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022
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Dari Gambar 5.3 diatas dapat dilihat bahwa gambar tersebut menunjukkan

penyebaran titik-titik pada gambar scatter plot tidak membentuk pola tertentu

sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas.

5.5 Analisis Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi Terhadap OCB

Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

5.5.3 Analisis Regresi Liniaer Berganda

Metode analisis regresi linear berganda berfungsi untuk mengetahui

pengaruh variabel independen yaitu variabel kepuasan kerja dan komitmen

organisasi terhadap variabel dependen yaitu Organizational Citizenship Behavior.

Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru.Adapun rumus

analisis regresi linier berganda adalah sebagai berikut:

Y = a + b1x1 + b2x2 + e

Keterangan :

Y = Organizational Citizenship Behavior

a = Konstanta

b1 = Koefisien Regresi Kepuasan Kerja

b2 = Koefisien Regresi Komitmen Organisasi

X1 = Kepuasan Kerja

X2 = Komitmen Organisasi

e = Eror

Setelah diolah dengan menggunakan SPSS 25 diperoleh persamaan regresi

linier berganda pada tabel 5.41 berikut:
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Tabel 5.41
Analisis Regresi Liniaer Berganda

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

T Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 2.571 2.982 .862 .395

Kepuasan Kerja .649 .113 .606 5.740 .000

Komitmen Organisasi .336 .094 .376 3.557 .001

a. Dependent Variable: OCB
Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa hasil persamaan regresi linier

berganda adalah seebagai berikut

Y= 2,571 + 0,649 X1 + 0,336 X2

Berdasarkan persamaan regresi linier diatas dapat disimpulkan bahwa:

1. Nilai konstanta dengan nilai sebesar 2,571. Ini menunjukkan tingkat konstant,

dimana variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi nilainya tetap, maka

nilai variabel OCB (Y) pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru akan bernilai sebesar 2,571.

2. Nilai koefisien regresi kepuasan kerja dengan nilai sebesar 0,649, artinya

apabila kepuasan kerja mengalami kenaikan 1 satuan, maka OCB akan

mengalami kenaikan sebesar 0,649 dengan asumsi variabel independen yang

lain tetap. Maka hal ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja

berpengaruh secara positif terhadap OCB. Jika kepuasan kerja ditingkatkan,

maka OCB pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru juga

akan meningkat dengan asumsi variabel lain tetap.
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3. Nilai Koefisien regresi komitmen organisasi dengan nilai sebesar 0,336,

artinya apabila kepuasan kerja mengalami kenaikan 1 satuan, maka OCB akan

mengalami kenaikan sebesar 0,336 dengan asumsi variabel independen yang

lain tetap. Maka hal ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi

berpengaruh secara positif terhadap OCB. Jika komitmen organisasi

dtingkatkan, maka OCB pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru akan meningkat dengan asumsi variabel lain tetap.

5.6 Hasil Penelitian Statistik

Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis

regresi linear berganda berdasarkan uji parsial (Uji t), uji simultan (Uji F) dan

koefisien determinasi (R2) yang dilakukan dengan menggunakan SPSS 25.

5.6.3 Uji Parsial (Uji t) Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap OCB

Uji parsial digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh secara

parsial yang diberikan variabel independen yaitu disiplin kerja terhadap variabel

dependen yaitu kinerja pegawai. Dasar pengambilan keputusan uji parsial adalah

sebagai berikut:

a. Jika nilai thit>ttabel dengan nilai sig lebih kecil dari 0,05 maka dapat

disimpulkan variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan

terhadap variabel dependen.

b. Jika nilai thit<ttabel dengan nilai sig lebih besar dari 0,05 maka dapat

disimpulkan bahwa variabel independen secara parsial tidak berpengaruh

signifikan terhadap variabel dependen.
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Untuk mengetahui nilai ttabel dalam penelitian ini adalah dengan rumus

ttabel = t (a/2:n-k-l) dengan keterangan:

a : tingkan signifikan yang digunakan adalah 0,05

n : jumlah sampel

k : jumlah variabel independen

dengan hasil perhitungan ttabel = t(0,05/2:34-2-1) = (0,025 : 31) = 2,039

Untuk mengetahui berpengaruh atau tidaknya variabel kepuasan kerja

terhadap OCB pada pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

pada penelitian ini maka dapat dilihat pada tabel 5.41 dibawah:

Tabel 5.42
Uji Parsial (Uji t)

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

T Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 1.651 3.470 .476 .637

Kepuasan Kerja .961 .083 .898 11.526 .000

a. Dependent Variable: OCB

Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022
Diketahui dari tabel diatas bahwa nilai thitung kepuasan kerja sebesar 11,526

lebih besar dari ttabel yaitu 2,039 dengan nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05,

maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif

dan signifikan terhadap OCB pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata

Kota Pekanbaru.
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Hasil uji parsial diatas dapat membuktikan HI dimana kepuasan kerja

secara parsial berpengaruh terhadap OCB pegawai pada Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Pekanbaru.

5.6.4 Uji Parsial (Uji t) Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap OCB

Untuk mengetahui berpengaruh atau tidaknya untuk variabel komitmen

organisasai terhadap OCB pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 5. dibawah ini:

Tabel 5.43
Uji Parsial (Uji t)

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

T Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 14.441 3.038 4.754 .000

Komitmen Organisasi .756 .084 .846 8.974 .000

a. Dependent Variable: OCB

Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022
Diketahui dari tabel diatas bahwa nilai thitung komitmen organisasi sebesar

8,974 lebih besar dari ttabel yaitu 2,039 dengan nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi secara parsial

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pegawai pada Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru.

Dari hasil penelitian diatas dapat membuktikan H2 dimana komitmen

organisasi secara parsial berpengaruh terhadap OCB pegawai pada Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru.
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5.6.5 Uji Simultan (Uji F) Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen

Organisasi Terhadap OCB

Uji simultan (Uji F) digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh

variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Dengan

ketentuan pengambilan keputusan apabila Fhitung>Ftabel, maka Ho ditolak dan H3

diterima yang artinya bahwa terdapat pengaruh signifikan antara variabel

independen secara simultan terhadap variabel dependen, dan begitupun sebaliknya

apabila Fhitung<Ftabel, maka Ho diterima dan H3 ditolak yang artinya tidak terdapat

pengaruh signifikan antara variabel independen secara simultan terhadap variabel

dependen.

Untuk megetahui nilai Ftabel dalam penelitian ini adalah dengan rumus

Ftabel = F (k : n - k) dengan keterangan:

k = jumlah variabel independen

dengan hasil perhitungan Ftabel = F (2 : 34 – 2) = (2 : 32) = 3,29

Hasil uji simultan dari variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi

terhadap OCB pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

dapat dilihat pada tabel 5.38 berikut ini:

Tabel 5.44
Uji Simultan (Uji F)

ANOVAa

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 515.977 2 257.988 96.948 .000b

Residual 82.494 31 2.661

Total 598.471 33

a. Dependent Variable: OCB

b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja

Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022
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Pada tabel diatas menunjukkan nilai Fhitung (96,948) > Ftabel (3,29) dan

signifikansi (0,000) < (0,05) yang berarti bahwa variabel independen yaitu variabel

kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap variabel dependen yaitu variabel Organizational Citizenship Behavior

pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru.

Hasil penelitian diatas dapat membuktikan H3 yaitu kepuasan kerja dan

komitmen organisasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

OCB pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru.

5.6.6 Koefisien Determinasi

Tabel 5.45
Koefisien Determinasi

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square

Std. Error of the

Estimate

1 .929a .862 .853 1.631

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja

b. Dependent Variable: OCB

Sumber : Data Olahan SPSS 25, 2022

Dapat dilihat pada tabel diatas bahwa nilai Adjusted R square pada

penelitian ini sebesar 0,853 atau (85,3%) dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,5,

maka dapat diambil kesimpulan bahwa besarnya pengaruh Kepuasan Kerja dan

Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizhenship Behavior Pegawai

sebesar 0,853 atau (85,3%). Dan sisanya sebesar 0,147 atau (14,7%) dipengaruhi

oleh variabel bebas lainnya yang tidak di teliti dan dimasukkan dalam penelitian

ini.
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5.7 Pembahasan Hasil Penelitian

Penelitian bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja dan

Komitmen Organisasi terhadap OCB Pegawai Pada Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Pekanbaru yang mana akan dipaparkan dalam pembahasan

berikut ini:

5.7.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB)

Hasil dari Uji t Diketahui bahwa nilai thitung kepuasans kerja sebesar 11,526

lebih besar dari ttabel yaitu 2,039 dengan nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05,

maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif

dan signifikan terhadap OCB pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata

Kota Pekanbaru. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawai yang memiliki

kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki perilaku organizational citizenship

behavior (OCB) yang tinggi pula.

Untuk mendukung hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu

Ermina Sari, Devia Kusuma Anggraini dan Yanuarius Yanu Dharmawan (2021)

“Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen Dan Budaya Organisasi Terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Pegawai Dinas Di Kabupaten

Lumajang” dengan hasil penelitian yaitu menunjukkan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior

(OCB). Maka dari itu Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru dapat

meningkatkan kepuasan kerja pegawai, sehingga OCB dapat meningkat.

Tingginya OCB pada pegawai dapat meningkatkan kinerja pegawai yang akan
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sejalan dengan meningkatnya kinerja pada instansi, sehingga instansi dapat

mencapai tujuannya secara maksimal.

Hasil persamaan regresi linier berganda diperoleh persamaan Y= 2,571 +

0,649 X1 + 0,336 X2 Nilai koefisien regresi variabel kepuasan kerja sebesar 0,649,

artinya apabila kepuasan kerja mengalami kenaikan satu satuan, maka

Organizational Citizenship Behavior (OCB) akan mengalami kenaikan sebesar

0,649 satuan dengan asumsi variabel independen yang lain tetap.

5.7.4 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB)

Hasil dari Uji t Diketahui bahwa nilai bahwa nilai thitung kompensasi

sebesar 8,974 lebih besar dari ttabel yaitu 2,039 dengan nilai signifikan 0,000 lebih

kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi secara parsial

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pegawai pada Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru. Hal ini mengindikasikan bahwa

pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan memiliki perilaku

organizational citizenship behavior (OCB) yang tinggi pula.

Untuk mendukung hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu

Sulistyawati (2018) “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada Pegawai Hotel Berbintang di

Bali” dengan hasil penelitian yaitu menunjukkan bahwa komitmen organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior

(OCB). Hal ini menunjukkan mayoritas pegawai memiliki komitmen organisasi

yang tinggi sehingga tanggung jawab moral untuk memberikan yang terbaik
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kepada instansi, karena pegawai merasa memiliki kewajiban dalam bekerja di

instansi, sehingga pegawai akan bekerja sebaik mungkin. Maka dari itu Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru dapat meningkatkan komitmen

organisasi pegawai , sehingga OCB pegawai juga dapat meningkat.

5.7.5 Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi Terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Berdasarkan hasil uji F diketahui bahwa nilai F hitung sebesar 96,948 lebih

besar dari Ftabel 3,29. Hal tersebut membuktikan bahwa Jika Fhitung ˃ Ftabel maka Ho

ditolak dan sebaliknya H3 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat

pengaruh signifikan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi secara simultan

terhadap OCB Pegawai.

Untuk mendukung hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu

Sulistyawati (2018) “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada Pegawai Hotel Berbintang di

Bali” dengan hasil penelitian yaitu menunjukkan bahwa Secara parsial variabel

kepuasan, kerja dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Maka dari itu Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru dapat meningkatkan kepuasan kerja

dan komitmen organisasi pegawai secara bersamaan, sehingga OCB dapat

meningkat dan dapat meningkatkan kinerja pegawai yang akan sejalan dengan

meningkatnya kinerja pada instansi, sehingga instansi dapat mencapai tujuannya

secara maksimal.
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Diketahui bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,853 atau (85,3%).

Maka dapat diambil kesimpulan bahwa besarnya pengaruh Kepuasan Kerja dan

Komitmen Organisasi terhadap OCB Pegawai sebesar 85,3%, sedangkan sisanya

14,7% dipengaruhi oleh variabel bebas lainnya yang tidak di teliti dan dimasukkan

dalam penelitian ini.
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BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh

variabel Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB) Pegawai Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata

Kota Pekanbaru. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan:

1. Berdasarkan hasil penelitian ini dapat di simpulkan bahwa Kepuasan Kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB) Pegawai Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru. Berarti apabila kepuasan kerja ditingkatkan maka OCB

pegawai juga akan meningkat.

2. Berdasarkan hasil penelitian ini dapat di simpulkan bahwa Kompensasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB) Pegawai Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Pekanbaru. Berarti apabila Komitmen Orgaisasi ditingkatkan maka OCB

pegawai juga akan meningkat.

3. Berdasarkan hasil penelitian ini dapat di simpulkan bahwa Kepuasan Kerja

dan Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB) Pegawai Pada Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Pekanbaru. Berarti apabila Kepuasan Kerja dan

Komitmen Orgaisasi ditingkatkan maka OCB pegawai juga akan

meningkat.
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6.2 Saran

Adapun saran yang penulis dapat berikan sehubungan dengan penelitian

ini adalah sebagai berikut:

1. Bagi pihak Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Pekanbaru

Disarankan untuk lebih memperhatikan kepuasan kerja pegawai dengan

mengkaji beberapa indikator kepuasan kerja, seperti meningkatkan

insentif/tunjangan kinerja, selain itu instansi agar lebih memperhatikan cara

promosi pegawai selain dengan melihat latar belakang pendidikan pegawai juga

lebih memperhatikan kinerja pegawai dan melihat dari masa kerja pegawai agar

pegawai merasa memiliki kesempatan yang sama untuk dipromosikan dan merasa

dihargai atas pengabdiannya yang telah lama di instansi. Menciptakan suasana

kerja yang lebih harmonis dan nyaman bagi seluruh pegawai, sehingga para

pegawai merasa nyaman serta memiliki keterikatan secara emosional dan

meningkatkan kesetiaan pegawai kepada instansi.

2. Bagi Pegawai

Disarankan untuk pegawai agar lebih meningkatkan komitmen dalam

bekerja , seperti mengurangi tingkat absensi, dan juga meningkatkan kepuasan

kerja dengan bekerja dengan senang hati serta tidak mengeluh terhadap pekerjaan

yang dilakukan dalam bekerja dan juga tidak selalu mengeluh terhadap kebijakan

yang telah diterapkan instansi baik dalam hal promosi, maupun tunjangan

kinerja/insentif. Selanjutnya, pegawai juga untuk lebih meningkatkan komitmen

organisasi dengan cara meningkatkan keterikatan emosional pegawai dengan

instansi dengan melibatkan diri dalam kegiatan dan aktifitas instansi dan
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disarankan agar pegawai memiliki sikap sosial yang lebih tinggi agar saling

membantu antara sesama pegawai baik untuk membantu pegawai yang baru

maupun untuk membantu pegawai yang lama dalam bekerja.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya

Saran untuk peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian sejenis agar

mencoba menambah variabel lain seperti variabel budaya organisasi, stres kerja,

variabel motivasi dan gaya kepemimpinan, dan memperbanyak jumlah sampel

agar menambah keakuratan hasil penelitian.
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