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Abstract

The objectives of the study are: 1) The effect of partial job satisfaction
on organizational citizenship behavior (OCB) of teachers of SMAN 3
Bombana. 2) The effect of partial organizational commitment on
organizational citizenship behavior (OCB) of teachers of SMAN 3 Bombana.
3) The effect of job satisfaction and organizational commitment
simultaneously have effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB) of
the teachers of SMAN 3 Bombana.

The research design used was quantitative research. The population of
the study were all teachers of SMAN 3 bombana with the population of 40
persons, using saturation sampling. Data were retrieved by interviews and
questionnaires. The data analysis technique was multiple regression model
with the help of SPSS 24.

The result of the study shows that: 1) Job satisfaction has positive
and significant effects on teachers’ Organizational Citizenship Behavior
(OCB). 2) Organizational commitment has positive and significant effects on
teachers’ Organizational Citizenship Behavior (OCB). 3) Job satisfaction and
organizational commitment simultaneously have positive and significant
effects on Organizational Citizenship Behavior (OCB) of SMAN 3 bombana
teachers.
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I. PENDAHULUAN

Dalam dunia pendidikan, pendidkan memberikan kontribusi sangat besar bagi kemajuan bangsa
dan negara, mampu untuk membangun watak bangsa dan pendidikan adalah angenda penting suatu
negara dikarnakan menjadi faktor penentu untuk meneruskan kemajuan bangsa di masa
depan.Pengembangan bidang pendidikan yang dilaksanakan oleh pemerintah bersama masyarakat
merupakan upaya pengejawantahan salah satu cita-cita nasional, yaitu mencerdaskan kehidupan bangsa.

Dalam penciptaan tujuan organisasi, sumber daya manusia mempunyai peran yang sangat penting
di samping sumber daya-sumberdaya lainnya yang di miliki organisasi. studi prilaku organisasi (PO) yang
mencakup prilaku warga negara (OCB). Organizational Citizenship Behavior atau prilaku warga
organisasi (OCB) adalah suatu perilaku suka rela untuk membantu rekan kerja tanpa mengharapkan
imbalan, perilaku warga organisasi sebagai perilaku individu yang bersifat bebas (discretionary), yang
tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang secara
keseluruhan (agregat) meningkatkan efisiensi dan efektifitas fungsi-fungsi organisasi. Bersikap bebas dan
sukarela, karena perilaku tersebut tidak di haruskan persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara
jelas di tuntut berdasarkan kontrak dengan organisasi, melainkan sebagai pilihan personal. Perilaku warga
organisasi mencakup perilaku membantu rekan kerja, perilaku kebaikan, perilaku memandang organisasi
kearah yang positif daripada ke arah negatif,perilaku memenuhi atau melebihi syarat minimal peran yang
dikehendaki organisasi/kesadaran nurai dan perilaku kesadaran kewargaanOrgan et al. (2006:8). perilaku
warga organisasi ini sangat penting dan sangat menguntukan suatu organisasi.

Ada banyak faktor yang mempengaruhi tingkat prilaku warga organisasi diantaranya adalah
kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dimana kepuasan kerja membawa danpak positif bagi
organisasi sehingga kepuasan kerja menjadi faktor yang di perhatikan organisasi untuk mendapatkan hasil
kerja yang maksimal dan karyawan yang mempunyai situasi positif dengan pekerjaan mereka, mereka
cenderung terlibat dalam prilaku pro sosial (dititiprn dan broklyn 2004). keterlibatan kepuasan kerja
dengan prilaku warga organisasi (OCB) yang di kemukakan oleh Heller et al (2002) bahwa kepuasan
kerja adalah suatu konstruk yang sangat penting dalam perilaku organisasi dan berhubungan dengan
prilaku warga organisasi (OCB). Hubungan antara kepuasan kerja dan prilaku warga organisasi (OCB) di
buktikan oleh penelitian yang hasilnya terdapat hubungan positif dan signifikan kepuasan kerja dengan
prilakuwarga organisasi (OCB). penelitian menunjukan seorang karyawan yang puas terhadap
pekerjaannya lebih cenderung bertahan pada organisasi dan berkerja dengan maksimal demi
perkembangan organisasi. Guru yang berprilaku baik akan menunjukan perilaku OCB yang tinggi. Guru
akan bersedia melakukan pekerjaan melebihi dari tugas pokonya , kesadaran guru untuk mengubah
sikapnya mau membantu rekan kerja, adanya motivasi diri, dan bersedia bekerja melebihi tugas pokonya
Hasbari (2007).

Selain kepuasan kerja yang mempengaruhi prilaku warga organisasi (OCB) adalah komitmen
organisasi.Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seseorang karywan memihak terhadap
tujuan-tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi tersebut. Komitmen yang tinggi dapat mempengaruhi prilaku warga organisasi (OCB). Dalam
penelitian yang dilakukan oleh Debora dan Ali (2004) diperoleh hasil komponen komitmen afektif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap dimensi alturism, courtesy, civic virtue dan conscientiousness
serta keseluruhan OCB. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang ingin terus terikat di perusahaan
cenderung senang membantu rekan kerja dan atasannya, menghindari konflik interpersonal dengan rekan
kerja dan atasannya, peduli pada kelangsungan hidup perusahaan, tingkat kehadiran di tempat kerja
tinggi, patuh pada peraturan dan tata tertib organisasi, suka membela kepentingan organisasi dan sering
memberikan sumbang saran untuk memperbaiki Kinerja organisasi. Seperti penelitian-penelitian terdahulu
banyak yang membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap prilaku warga
organisasi oleh karna itu komitmen sangat berpengaruh dalam meninggkatkan prilaku warga organisasi
(OCB).

Dalam penelitian yang dilakukan oleh peneliti ada beberapa penelitian yang membuktikan bahwa
komitmen tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku warga organisasi seperti penelitian Arum
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Darmawati (2013), oleh karena itu saya memilih SMAN 3 Bombana sebagai Objek penelitian setelah
peneliti melakukan obserfasi ke SMAN 3 bombana peneliti melihat bahwa prilaku membantu rekan kerja
saling menghormati antar sesama guru di lakukan oleh guru-guru di SMAN 3 Bombana dan peneliti
melihat bahwa ini kemungkinan prilaku warga organisasi (OCB) yang di lakukan oleh guru di SMA 3
bombana dan peneliti ingin membuktikan melalui penelitian

Il.  TINJAUAN LITERATUR

KonsepOCB

Huang et al (2012) Perilaku pekerja memiliki tiga kategori yaitu: (1) berpartisipasi, terikat dan
berada dalam suatu organizers; (2) harus menyelesaikan suatu pekerjaan dan bertindak sesuai dengan
prinsip-prinsip yang di atur oleh organisasi; serta (3) melakukan aktivitas yang inovatif dan spontan
melebihi presepsi perannya dalam organisasi. Kategori terakhirlah yang sering disebut sebagai perilaku
warga organisasi (organizational citizenship behavior) atau the exra-role behavior.

Robbins dan Judge (2008:40), Shweta Srirang (2009) Perilaku warga organisasi (organizational
citizenship behavior) sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal
seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Perilaku warga
organisasi ditandai dengan usaha dalam bentuk apapun yang dilakukan berdasarkan kebijaksanaan
pegawai yang memberikan manfaat bagi organisasi tanpa mengharapkan imbalan apapun.

Organ et al. (2006:8). Perilaku warga organisasi sebagai perilaku individu yang bersifat bebas
(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan
formal, dan yang secara keseluruhan (agregat) meningkatkan efisiensi dan efektifitas fungsi-fungsi
organisasi. Bersikap bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak di haruskan persyaratan peran atau
deskripsi jabatan yang secara jelas di tuntut berdasarkan kontrak dengan organisasi, melainkan sebagai
pilihan personal.

Podsakoff et al. (2008) Perilaku warga organisasi sangat penting artinya untuk menunjang
keefektifan fungsi-fungsi organisasi, terutama dalam jangka panjang.

Konsepkepuasan kerja

Teori perbandingan intrapersonal (discrepancy theory), dari Porter (1961) yaitu: kepuasan atau
ketidakpuasan yang dirasakan oleh individu merupakan hasil dari perbandingan atau kesenjangan yang
dilakukan oleh diri sendiri terhadap berbagai hasil yang sudah diperolehnya dari pekerjaan dan yang
menjadi harapannya. Kepuasan akan dirasakan oleh individu bila perbedaan atau kesenjangan antara
standar pribadi individu dengan apa yang diperoleh dari pekerjaan kecil, sebaliknya ketidakpuasan akan
dirasakan oleh individu bila perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi individu dengan apa yang
diperoleh dari pekerjaan besar.

Teori keadilan (equity theory), dari Zeleznik (1958) dan dikembangkan oleh Adam (1963).
Seseorang merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan atau tidak atas
suatu situasi. Perasaan equity atau inequity atas suatu situasi diperoleh seseorang dengan cara
membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor, maupun di tempat lain.

Teori Dua-Faktor (two factor theory), dari Hazberg (1969). Prinsip dari teori ini bahwa kepuasan
dan ketidakpuasan kerja merupakan dua faktor yang berbeda. Menurut teori ini, karakteristik pekerjaan
dapat dikelompokkan menjadi dua kategori, yang satu dinamakan Dissatisfier atau hygiene fac-tors dan
yang lain dinamakan satisfier atau motivators. Satisfier atau motivators adalah situasi yang dibuktikannya
sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari prestasi, pengakuan, wewenang, tanggung jawab dan
promosi. Dikatakan tidak adanya kondisi-kondisi ini bukan berarti membuktikan kondisi sangat tidak
puas, tetapi kalau ada, membentuk motivasi kuat yang menghasilkan prestasi kerja yang baik. Oleh sebab
itu faktor ini disebut sebagai pemuas. Hygiene factors adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber
kepuasan, terdiri dari gaji, insentif, pengawasan, hubungan pribadi, kondisi kerja dan status.

Teori pemenuhan kebutuhan (need fulfillment theory), menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai
bergantung pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas apabila ia
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mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas pegawai
tersebut dan sebaliknya.

Teori pandangan kelompok (social reference group theory), menurut teori ini, kepuasan kerja
pegawai bukanlah bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan
pendapat kelompok yang oleh para kelompok pegawai dianggap sebagai kelompok acuan.

Teori pengharapan (expectancy theory), menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu produk dari
bagaimana seseorang menginginkan sesuatu, dan penaksiran seseorang memungkinkan aksi tertentu yang
akan menuntunnya.

Konsep komitmen organisasi

Menurut Robert Kreitner, (2011) bahwa komitmen organisasi adalah cerminan dimana seorang
karyawan dalam mengenali organisasi dan terikat kepada tujuan-tujuannya. Ini adalah sikap kerja yang
penting karena orang —orang memiliki komitmen diharapkan dapat menunjukkan ketersediaannya untuk
bekerja lebih keras demi mencapai tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap
bekerja di suatu perusahaan.

Mowday (dalam Sopiah, 2008) menyebut komitmen kerja sebagai istilah lain dari komitmen
organisasional. Selain itu juga komitmen organisasional merupakan dimensi perilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai, mengidentifikasi dan keterlibatan seseorang yang
relatif kuat terhadap organisasi, dan mengetahui keinginan anggota organisasi untuk tetap
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi serta bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan
organisasi serta mampu menerima norma-norma yang ada dalam perusahaan tersebut.

Menurut Robbin dan Judge (2008) menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah suatu keadaan
dimana seseorang karywan memihak terhadap tujuan-tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut.

Meyer & Allen (1991) menjelaskan bahwa komitmen organisasi dapat diartikan sebagai sejauh
mana seseorang karyawan mengalami rasa kesatuan dengan organisasi mereka. Lebih lanjut lagi,
komitmen organisasi juga merupakan suatu kemauan individu untuk bersama organisasi yang memiliki
tiga karakteristik utama yaitu antara lain affective commitment, continuance commitment, dan normative
commitment.

Hubungan antar variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan organizational citizenship
behavior

Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu diketahui bahwa kepuasan kerja, komitmen
organisasi, dapat meningkatkan organizational citizenship behavior. Kondisi tersebut dapat digambarkan
dalam kerangka konseptual penelitian berikut ini:

Kepusman Ker ju (X1)
1. Mokl
2. Sosed
3 Fek
4. Fiewsid
[ As” Ad 1987:117)

[Merper e Al [19711)
— Poogaruh Parsial
= Pengaruh Simultan
<> Variabel Laten
Gambar 1. Kerangka Konseptual

Sumber: Dari kajian teoritis dan empiris
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Meningkatnya kepuasan kerjadapat meningkatkan organizational citizenship behavior. Dengan
demikian dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior

Meningkatnya komitmen organisasi, dapat meningkatkan organizational citizenship behavior.
Dengan demikian dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H2. Komitmen organisasiberpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship
behavior

Meningkatnya kepuasan kerja, komitmen organisasi, dapat meningkatkan organizational
citizenship behavior. Dengan demikian dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H3. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior

I1l. METODE PENELITIAN

Penelitian ini berupaya mengukur pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasiterhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) guru SMAN 3 Bombana. Desain penelitian yang digunakan
adalah desain penelitian kausalitas, yaitu menjelaskan hubungan sebab akibat antar variabel. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh guru SMAN 3 Bomana. Karena jumah populasi kurang dari 100,
maka seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner
yang diukur dengan skala likert. Data selanjutnya dianalisis dengan menggunakan analisis regresi linier
berganda.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik analisis
regresi berganda dengan menggunakan program Statistical Product and Service Solutions (SPSS) versi
24. Hasil analisis SPSS diperoleh uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas
dan uji heteroskedastisitas. Kemudian uji hipotesis yang terdiri dari uji_f, dan uji_t.

Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang digunakan berdistribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai residual yang terdistribusi normal. Dasar
pengambilan keputusan jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas dan jika data menyebar jauh maka model regresi tidak
memenuhi asumsi normalitas.

Normal PP Plot of Regression Standardized Reasldusl
Depandent Variable: Y

Eapected Cum Prod

Observed Cum Prob

Gambar 2. UjiNormalitas
Submer: Hasil penelitian, diolah
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Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah di dalam model regresi ditemukan adanya
korelasi antar variabel bebas (Ghozali, 2011). Model regresi yang baik adalah model regresi yang tidak
terjadi korelasi diantara variabel independen. Dalam penelitian ini untuk mendeteksi ada atau tidaknya
multikolineartitas dalam suatu model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya yaitu
Variance Inflation Faktor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih dan
tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF
tinggi, karena VIF sama dengan 1/tolerance. Hasil pengujian nilai tolerance masing-masing variabel
Kepuasan kerja dan komitmen organisasi adalah0.596 dan 0.596. Kemudian nilai VIF untuk tiap variabel
tersebut adalah, 1.679dan 1.679. Berdasarkan hasil diatas, perhitungan nilai tolerance lebih besar dari
0,10 dan nilai VIF tidak melebihi 10.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain (Ghozali, 2011). Model regresi yang baik
adalah model regresi yang tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas melalui uji glejser
menunjukkan bahwa masing-masing variabel kepuasan kerjadan komitmen organisasi diperoleh nilai
signifikan dibawah a = 0,05, maka indikasinya adalah terjadi heteroskedastisitas dalam model regresi
penelitian ini dan variabel-variabel independen dapat dinyatakan mengalami heteroskedastisitas.

Uji Regresi Berganda

Regresi liner berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh atau hubungan secara linear
antara dua variabel atau lebih variabel indpenden dengan satu variabel dependen. Hasil perhitungan
regresi linear berganda dengan menggunakan aplikasi software SPSS 24 adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 | (Constant) | -0.082 0.349 -0.234 0.816
X1 0.502 0.093 0.529 5.394 0.000
X2 0.521 0.113 0.451 4,601 0.000

Sumber: Hasil Penelitian

Persamaan rumus regresi berganda dapat diperoleh hasil sebagai berikut:
(Y) =0.529 (X1) +0.451 (X2)

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Pada model regresi berganda, koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur tingkat
kemampuan model dalam menerangkan variasi pada variabel dependen (Ghazali, 2011). Nilai R%yang
mendekati nol diartikan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen terbatas, sebaliknya
jika nilai R’mendekati satu berarti variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
diperlukan untuk memprediksi variabel dependen (Ghazali, 2011).Berdasarkan hasil analisis
menunjukkan bahwa:

Nilai R (angka koefisien korelasi) sebesar 0,888 menunjukkan bahwa keeratan hubungan langsung
antara kepuasan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap organizational citizenship Behavior
(OCB) (Y) adalah sebesar 0,888. Hubungan ini secara statistika tergolong kuat, sebagaimana yang
dikemukakan oleh sugiyono (2000) bahwa hubungan yang tergolong sangat kuat sebesar 0,80 -1,000.
nilai Adjusted R? adalah 0,776 mengindikasikan bahwa variabel OCB (Y) mampu dijelaskan oleh
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variabel independen berupa kepuasan kerja (X1) dan komitmen organisasi (X2) dengan nilai sebesar 77,6
persen dan sisanya 22,4 persen dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian ini.

Uji Hipotesis

H3 F Value = 68.704 (H4.

Sig. F = 0,000 (S)
2
R =0,788

Kepuasan
Kerja (X1)

ocB
(¥)

Komitmen
Organisasi
(X2)

Gambar 2. Model Lengkap Hasil Penelitian
Submer: Hasil penelitian, diolah

Uji Signifikan Simultan (Uji_F)

Hasil pengujian simultan (Uji_F) menunjukkanbahwa nilai F hitung sebesar 68.704 nilai Sig. pada
tabel anova sebesar 0.000b, pada tingkat keyakinan a = 5%, k = 3, n 40, sehingga di peroleh F-tabel
dengan nilai df yaitu 2,84, terlihat bahwa nilai F hitung 68,704 lebih besar dari F tabel yang artinya Ha
atau hipotesis yang digunakan diterima. Kemudian cara kedua yakni membandingkan nilai signifikan
pada tabel anova dengan nilai signifikansi yaitu 0.05 , dapat dilihat bahwa nilai signifikan pada tabel
anova memiliki nilai 0,000 yang lebih kecil dibanding nilai signifikan yang telah ditetapkan yakni 0.05,
dari hasil signifikan tersebut dapat diartikan bahwa hipotesis diterima. Sehingga dari kedua cara tersebut
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara variabel independen (kepuasan kerja dan komitmen
organisasi) secara bersama-sama terhadap variabel dependen (OCB).

Variabel kepuasan kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB , hal ini dibuktikan
dengan nilai t_hitung > t_tabel atau 5.394 > 1,683 dan nilai signifikan sebesar 0,00 lebih kecil dari a =
0,05 atau 5 %. Variabel komitmen organisasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, hal
ini dibuktikan dengan nilai t_hitung > t_tabel atau 4.601 > 1,683 dan nilai signifikan sebesar 0,000 lebih
kecil dari a = 0,05 atau 5 %.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavir
(OCB) yang dilakukan oleh Guru smn 3 Bombana. Hal ini dibuktikan dengan jawaban responden secara
keseluruhan tentang kepuasan kerja menyatakan sudah sangat baik dengan nilai rata-rata 3,41. Artinya
bahwa mayoritas responden menyatakan secara keseluruhan mengenai gaji, pekerjaan itu sendiri,
promosi, supervisi, rekan kerja sebagai hasil dalam meningkatkan prilaku Organizational citizenship
Behavior (OCB). Kemudian berdasarkan hasil uji parsial analisis regresi kepuasan kerja (X1)
berpengaruh signifikan terhadap Organizational citizenship Behavior (OCB). .
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Kepuasan kerja merupakan perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan atau
ketidakpuasan kerja cenderung lebih mencerminkan penaksiran dari guru SMAN 3 Bombana yang
berhubungan dengan pengalamanpengalaman kerja pada waktu sekarang dan masa lalu daripada harapan-
harapan untuk masa yang akan datang. Kemudian kepuasan kerja sebagai suatu tingkat emosi yang positif
dan menyenangkan individu. Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah suatu hasil perkiraan individu
terhadap pekerjaan atau pengalaman positif yang menyenangkan dirinya.

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) vyang dilakukan oleh guru SMAN 3 Bombana. Hal ini dibuktikan dengan deskripsi
jawaban responden secara keseluruhan tentang komitmen organisasi menyatakan sudah sangat baik
dengan nilai rerata 3,79. Artinya bahwa mayoritas responden menyatakan secara keseluruhan mengenai
penerapan komitmen organisasi meliputi affective commitment continuance commitment dan normative
commitment sudah sangat baik. Berdasarkan hasil uji parsial analisis regresi komitmen organisasi (X2)
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Komitmen organisasi cerminan dimana seorang karyawan dalam mengenali organisasi dan terikat
kepada tujuan-tujuannya. Ini adalah sikap kerja yang penting bagi guru-guru karena guru memiliki
komitmen diharapkan dapat menunjukkan ketersediaannya untuk bekerja lebih keras demi mencapai
tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu perusahaan.

Akan tetapi ini juga bertujuan untuk agar supaya guru-guru dapat meningkatjan rasa kepercayaan
dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, adanya kemauan untuk mengusahakan
tercapainya kepentingan organsisasi, dan keinginan untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota
organisasi. Agar dapat menilai organisasi tersebut sehingga mereka tetap loyal dan bersedia bekerja
sebaik mungkin demi tercapainya tujuan organisasi tersebut.

Kepuasan kerja dan Komitmen organisasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenshp behavior (OCB) yang dilakukan oleh guru SMAN 3 Bombana. Hal
dapat dibuktikan dengan hasil perhitungan statistik nilai F hitung sebesar 68.704 nilai Sig. pada tabel
anova sebesar 0.000b, pada tingkat keyakinan a = 5%, k = 3, n 40, sehingga di peroleh F-tabel dengan
nilai df yaitu 2,84, terlihat bahwa nilai F hitung 68,704 lebih besar dari F tabel yang artinya Ha atau
hipotesis yang digunakan diterima. Kemudian cara kedua yakni membandingkan nilai signifikan pada
tabel anova dengan nilai signifikansi yaitu 0.05 , dapat dilihat bahwa nilai signifikan pada tabel anova
memiliki nilai 0,000 yang lebih kecil dibanding nilai signifikan yang telah ditetapkan yakni 0.05, dari
hasil signifikan tersebut dapat diartikan bahwa hipotesis diterima. Sehingga dari kedua cara tersebut dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara variabel independen (kepuasan kerja dan komitmen
organisasi) secara bersama-sama terhadap variabel dependen organizational citizenshp behavior (OCB).

V. KETERBATASAN DAN PENELITIAN SELANJUTNYA

Keterbatasan penelitian ini adalah pada jumlah sampel penelitian. responden, penelitian ini hanya
terfokus pada Guru SMAN 3 Bombana Dengan demikian penelitian selanjutnya dapat menambahkan
jumlah sampel penelitian pada guru non PNS di sekolah-sekolah di Kabupaten Bombana. Keterbatasan
dalam penelitian ini adalah pada nilai Adjust Square sebesar 77,6 persen dan sisanya 22,4 persen
dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian ini. Sehingga perlunya menambahkan variabel
lainnya yang mempengaruhi OCB.

VI.  SIMPULAN

Berdasarkan pengujian hipotesis, hasil pembahasan dan temuan penelitian, dapat dikemukakan
beberapa kesimpulan sebagai berikut: 1) Jika kepuasan kerja dan komitmen organisasi ditingkatkan maka
akan meningkatkan organizational citizenship behavior (OCB) guru SMA 3 Bombana. Artinya bahwa
kepuasan kerja dan komitmen organisasi bermanfaat bagi organizational citizenship behavior (OCB) guru
dalam menjalankan tugas dan tanggungjawabnya. 2) Jika kepuasan kerja yang terdiri dari gaji, pekerjaan
itu sendiri, promosi, supervisi, rekan kerja ditingkatkan dan terjalin dengan baik maka dapat
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meningkatkan organizational citizenship behavior (OCB) guru. Artinya bahwa Guru menunjukan
perasaan puas dengan pekerjaannya maka dengan mudah akan berprilaku baik dan akan menunjukan
perilaku OCB yang tinggi. Guru akan bersedia melakukan pekerjaan melebihi dari tugas pokonya |,
kesadaran guru untuk mengubah sikapnya mau membantu rekan kerja, adanya motivasi diri, dan bersedia
bekerja melebihi tugas pokonya. 3) Jika komitmen organisasi yang terdiri affective commitment
continuance commitment dan normative commitment ditingkatkan maka dapat meningkatkan
organizational citizenship behavior (OCB) guru SMAN 3 Bombana. Artinya bahwa komitmen organisasi
berpengaruh terhadap organizational citizenshpi behavior (OCB) seseorang guru selalu akan memihak
terhadap tujuan-tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya
dalam organisasi dan juga gurun selalu menerima dengan kebijakan kebijakan yang di buat oleh sekolah
demi tercapainya visi misi sekolah.
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