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jABSTRACTj 

This study conducted to determine how big the influence of Job Satisfaction and Organizational Commitments to 
organizational Citizenship Behavior on civil servant in Bengpuspal Ditpalad. 
 
The population used in this study is the population taken from the number of consumers per six month at Telkom 
STO Dago Bandung, which is as many as 295 consumers. Sample uses the Slovin formula where the population is 
used as the smallest part of the sample, as many as 75 respondents. An instrument the analysis usedjjis of 
multiplejregressionjjanalysis,test t,jjtest fjjand assumption classic and coefficientjjpearson. 
 
The research showed that hypotheses it can be seen the size of the f variable influence of Threat of Emotion, and 
Brand Trust together have simoustalely efect to Purchase Decision, and the result of analysis t test known 
influence of Threat of Emotion significant impact on Purchase Decision, While Brand Trust significant impact on 
Purchase Decision. 
 
(Keyword : Threat of Emotion, Brand Trust, Purchase Decision) 

 
jABSTRAKj 

Penelitianjjini dilakukanjjuntuk mengetahui seberapa besar pengaruhjjKepuasan Kerja danjjKomitmen Organisasi 
TerhadapjjOrganizational CitizenshipjjBehavior (OCB) padajjpegawai negeri sipil Bengpuspal Ditpalad. 
 
Populasijjyang digunakanjjpada penelitianjjini adalahjjPopulasi diambil dari jumlah pegawai negeri sipil yang masih 
aktif di Bengpuspal Ditpalad yaitu sebanyak 221 pegawai. Sample menggunakan rumus Slovin dimana jumlah 
populasi dijadikan bagian terkecil sample yaitu sebanyak 70 responden. Alatjjanalisisjjyang digunakan adalah 
analisisjjregresijjlinear, ujijjT, ujijjF, dan koefisienjjdeterminasi yang diujijjdengan asumsijjklasik. 
 
Hasiljjpenelitian menunjukkan bahwa hipotesisjjjdapat diketahui besarnya Fhitung dari variabeljjKepuasan Kerja, 
dan KomitmenjjjOrganisasijjsecara simultan mempunyaiiipengaruh terhadapiivariable OCB, dan hasil dari analisis 
uji T diketahui bahwa Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadapiiOCB, dan Komitmen Organisasi 
mempunyaiiipengaruh signifikan terhadapiiOCB.  
 
(Kata kunci : Kepuasan3Kerja, Komitmen3Organisasi, dan OrganizationaljjCitizenship Behvior (OCB)3) 
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PENDAHULUAN 
 
Sumber daya manusia sangatlah 
penting dalam suatujjperusahaan atau 
organisasi untuk mencapai tujuan 
perusahaannya karenajjkeberhasilan 
dan keefektifan suatu perusahaan atau 
organisasi bergantung kepada kualitas 
sumber daya manusia yang dimiliki 
perusahaan maupun organisasi. 
Perusahaanhhhmenyadari bahwa 
SumberhhhDaya Manusiahhh(SDM) 
merupakan3modaljjdasar  hhdalam 
proses pembangunanhhperusahaan 
bahkanhhnasional, olehhhkarena itu 
kualitashhhSDM senantiasahhharus 
dikembangkan dan diarahkan33agar 
tercapainyahhhtujuan yang telah 
ditetapkan olehhhhhhperusahaan. 
Tanpajjadanya sumberhdaya3manusia 
dalamkkksuatu perusahaan 
makaaaaaktivitas perusahaankkktidak 
akan berjalan (Hasibuan,22008:12).kk  
Saathhhini terdapat55banyak ragam 
organisasi555yang berkembang66di 
masyarakatjjdengan berbagai jenis 
dan tujuannya. Salah3satu contohnya 
adalah organisasi333non profit. 
Organisasi non5profit555dapat 
didefinisikan sebagaiiiorganisasi yang 
beroperasi55untuk5suatu tujuan2yang 
tidak komersil,55tanpa5ada perhatian 
terhadapyhal-hal yang bersifat mencari 
laba (moneter). Contohjjorganisasiinon 
profit adalah organisasi5keagamaan, 
organisasi politik,iirumah sakit, instansi 
pemerintah, instansi5militer, asosiasi 
professional, institut5riset,5museum, 
dan66666beberapa para petugas 
pemerintah.66Organisasi nonkljlkprofit 
memiliki tujuan yang#ingin dicapai, 
sumber daya manusiajjmemiliki peran 
yang sangat penting dalam 
pencapaian tujuan ini.5Untuk#dapat 
mengelola dan menggerakkan sumber 
daya manusia agar sesuai dengan 
yang dikehendaki organisasi. 
Tentara55NasionalghhjIndonesia (TNI) 
adalah salah satujjcontoh organisasi 
nonppprofit. TNI67adalah organisasi 

militer55yang89dimiliki5 Indonesia 
untuk melindungihj dan 
mempertahankan kedaulatan 
NegarajjKesatuan RepublikjjIndonesia. 
jjTNIjjtersebar dalam bentuk berbagai 
macamjjkesatuan di seluruh99wilyah 
Indonesia. Salah678satunya adalah 
BengkeljjPusat Peralatan99Angkatan 
Darat (BENGPUSPAL DITPALAD) 
yangjjberada diJJl. Gatot Subroto 372, 
Sukapura, Kiaracondong, Kota 
Bandung, Jawa Barat 40285. 
Organisasi TNIjjselalu diidentikkan 
denganjjprajurit.hPrajurit adalah 
sumber daya manusia yang dimiliki 
organisasi TNI. Prajurit memang 
memiliki  peran yang 
sangatjjpentingjjdalam organisasi TNI. 
Namun selain prajurit, TNI juga 
didukung oleh jasa Pegawai Negeri 
Sipil (PNS) dalam menjalankan 
aktivitasnya. Sebagaihhhcontoh di 
BengkelhPusat Peralatan Angkatan 
Darat (BENGPUSPAL DITPALAD), 
jumlah pegawai adalah 397 orang, 166 
orang merupakan militer aktif (prajurit), 
dan 231 orangjjjadalah PNS (sumber 
data dari Kepala Bagian Personalia 
BENGPUSPAL DITPALAD). Dari data 
yang didapat menunjukkan jumlah 
PNS yang cukupjjbanyak menandakan 
bahwa peran PNS sangat diperlukan 
di organisasi TNI. 
PNShyang lebih banyakumenandakan 
peranyPNS sangat diperlukan di 
dalamyyorganisasi. Oleh karena itu 
untuk meningkatkanjjefektivitas, 
efisiensi dan keuntungan suatu 
organisasi, PNS sepatutnya memiliki 
peran OCB. Seperti para pegawai 
negeri sipil di BengpuspaljjDitpalad 
yang tidak sering memanfaatkan 
waktu luang di luar kantor untuk 
sekedar sharing untuk membahas 
kendala dan masalah dalam 
menyelesaikan tugasnya karena 
mereka memiliki kesibukan masing-
masingjjdengan satu dan lain hal dan 
kesulitan untuk beradaptasi dengan 
perubahan peraturan ditempat kerja 
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setelah pergantian kepemiminan 
karena para pegawai sudah terbiasa 
dengan budaya organisasi yang 
diciptakan oleh pemimpin sebelumnya. 
Salah satu variabel yang memiliki 
hubungan dengan Organizational 
Citizenship Behavior adalah kepuasan 
kerja. Untuk memunculkan OCB pada 
pegawai tentunya pegawai harus 
merasa puasjjterlebih dahulu. Apabila 
pegawai sudah merasa puas, senang 
dan nyamanjjdalam bekerja maka 
akan memunculkan perilakuhhOCB. 
Secarahhhumum OCB muncul 
diakibatkan karena pegawai 
mendapatkanykepuasan bekerja pada 
suatu organisasi. Kepuasan kerja dan 
keterlibatan kerja sumber daya 
manusia yangjjtinggi akan mendorong 
munculnya Organizational Citizenship 
Behavior (OCB), yaitu perilaku yang 
dilakukan atas kehendak sendiri yang 
bukan menjadi bagian dan tuntutan 
kerja formal, tetapi mendorong 
efektivitas fungsi organisasi,rRobbins 
& Coulterrrr(2010:37). Para PNS 
merasa Job description yang dilakukan 
belum dapat menumbuhkan sikap 
inovatif, kreatif dan visioner sehingga 
harapan para PNS untuk dapat 
membantu TNI-AD menciptakan dan 
mengembangkan alat tempur untuk 
angkatan darat se-Indonesia belum 
tercapai karena para PNS hanya 
membantu memperbaiki dan merawat 
saja, para PNS merasa gaji PNS TNI-
AD tahun 2018/2019 belum sesuai 
dengan harapan para pegawai 
sehingga pegawai berharap 
pemerintah menaikan gaji untuk 
semua PNS di seluruh Indonesia 
khususnya PNS TNI-AD dan 
kesempatan untuk promosi jabatan 
secara berkala yang sesuai kebijakan 
masa jabatan tiap bagian masih belum 
dapat didapatkan karena setiap bagian 
dipegang atau dikepalai oleh tentara 
sehingga para PNS sulit untuk 
mendapat promosi karena harus 

bersaing dengan para tentara yang 
diprioritaskan dalam instansi ini. 
Salah satujjvariabel yang memiliki 
hubungan dengan OCB adalah 
komitmenjjjjorganisasi. Seperti yang 
dikemukakan oleh (Sena, 2011:71) 
faktor-faktor yangjjmendorongwadanya 
organizational citizenshipbbbbehavior 
pegawaijjdipengaruhi oleh beberapa 
motif, yaitu komitmen terhadap 
organisasijjdimana terdapatrkeinginan 
untuk berpartisipasi dengan baik 
dalam organisasi serta bangga 
menjadi bagian dalam organisasi 
tersebut. Para PNS merasa tidak ada 
ikatan/tuntutan dari keluarga besar 
yang notabennya juga seeorang alat 
negara sehingga tidak ada ikatan 
emosional terhadap organisasi dan 
tidak memperkuat komitmennya 
terhadap organisasi atau tempat 
bekerja dan para pegawai banyak 
yang berminat untuk bekerja ditempat 
lain atau dipindahkan ke instansi lain 
(mutasi) karena melihat gaji dan 
tunjangan yang lebih besar. 
 
KAJIAN PUSTAKAj 

Kepuasan Kerjaj 

Menurut Robbins3333dan666Judge 
(2008:98) jjmendefinisikan “Kepuasan 
kerja merupakan suatu perasaaan 
positif tentang pekerjaan seseorang 
yang merupakan hasil dari sebuah 
evaluasi karakteristiknya”. 
 
Menurut (Robbinsjjjjdan Judge, 
2009:119) indikatorjjjjkepuasan kerja 
adalah : 

1. Kepuasanrterhadap pekerjaanjj 
2. Kepuasanjterhadap imbalanjj 
3. Kepuasankkkterhadap supervisi 

atasanjj 
4. Kepuasan2terhadap rekan kerjajj  
5. Kesempatan promosijj 
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Komitmen Organisasi 

Menurut Robbinsjjjjjjand Judge 
(2011:111) berpendapat bahwa 
komitmen organisasional adalah 
tingkat dimanajjjjkaryawan memihak 
kepada organisasi tertentu serta 
tujuan-tujuannya dan keinginannya 
untuk mempertahankanjjjkeanggotaan 
dalam organisasi tersebut. 
 

Menurut Robbins dan Judge 
(2008:101) indikator komitmen 
organisasijjyaitu:  
1. Komitmen afektif (affective 

commitment) jj 
2. Komitmen berkelanjutan  

(continuance commitment) jj 
3. Komitmen normatif (normative 

commitment) jj 
 
Organizational CitizenshipjjBehavior 

Menurut Robbinsjj (2009:40) OCB 
merupakan perilaku ekstra yang tidak 
menjadi bagian darijjjkewajiban kerja 
formal seorang pegawai, namun 
mendukung berfungsinya perusahaan 
secara efektif. jj 
 
Menurut Allison, 2001 dalam Subawa 
dan Suwanda, (2017:4785) indikator 
OCB adalah : jj 
1. Altruism, kesediaan untuk 

menolong rekan kerja dalam 
menyelesaikan pekerjaannya 
dalamjjsituasi yang tidak biasa. 

2. Courtesy, perilaku membantu 
mencegah timbulnya masalah 
sehubunganjjdengan pekerjaan. jj 

3. Sportsmanship, sportivitas 
seorang pekerja dalam 
mentoleransi situasi yang kurang 
ideal di tempat kerja. jj 

4. Conscientiousness,melaksanakan 
tugas dan tanggungjjjawab lebih 
dari apa yang diharapkan. jj 

5. Civic virtue, dukunganjjpekerja 
atas fungsi-fungsi administratif 
dalam organisasi. 
 

KERANGKA PEMIKIRAN 

Berdasarkanjjrumusan masalah dan 
telaah pustaka yang telah diuraikan 
mengenai4variabel kepuasan0kerja 
dan komitmenjjjjjjjjorganisasi0terhadap 
organizational citizenship000behavior. 
Kerangka pemikiran menjelaskan 
bahwajjjjjjjjkepuasan kerja memiliki 
keterkaitan dengan organizational 
citizenship behavior. Hal ini didasari 
karena kepuasan kerja tumbuh dari 
adanya perasaanjjpuas atau tidaknya 
pegawai dalam pekerjaannya, imbalan 
yang diberikan dari pekerjaannya, 
supervisi dari atasannya, hubungan 
dengan rekan kerjanya dan 
kesempatan untuk promosi jabatan. 
Banyak pegawai yang mendapatkan 
kepuasan kerja karena merasa puas 
menjalani pekerjaannya. Ada juga 
pegawai yangjjmendapatkan kepuasan 
kerja dari imbalan yang diterima dari 
hasil pekerjaannya, dimanajjjjpegawai 
merasa gaji dan tunjangan yang 
diterima sesuai dengan beban 
kerjanya. Selanjutnya para pegawai 
merasa puasjjkarena merasa memiliki 
atasan yang mampu memberikan 
bantuan secara teknis maupun 
motivasi. Hubunganjjantara rekan kerja 
pun menjadi salahjjsatu alasan 
pegawai merasa puas karena 
hubungan yang baik antar rekan kerja 
akan membuat pegawai merasa 
nyaman berada ditempat kerja serta 
mendapat doronganjjsosial. Kemudian, 
pegawai akan merasajjjjpuas apabila 
adanya kesempatan untuk promosi 
jabatan sesuai dengan kebijakan masa 
jabatan. Dari hal tersebut, mampu 
menciptakan kepuasan kerja pegawai 
untukjjmembentuk perilaku ekstra 
peran  karena ketika pegawai merasa 
dirinyajjpuas mereka akan melakukan 
pekerjaannya dengan senang hati. 
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Sehingga akan muncul perilaku 
membantu dan menolong sesama 
rekan kerja serta pegawai akan senang 
hati melakukan sesuatu diluar 
jobdescription nya.  
Komitmenjjpun memiliki peran dalam 
memunculkan organizational 
citizenship behavior. Dimana pegawai 
akan memunculkan organizational 
citizenship behavior karena adanya 
komitmen yang afektif, yangjjjjterjadi 
apabilajjjjpegawai merasa menjadi 
bagian darijjorganisasi karenajjadanya 
ikatan emosionaljjjjatau psikologis 
terhadap organisasi. Kemudian 
adanyjjkomitmen yang berkelanjutan, 
yang muncul44apabila pegawai5tetap 
bertahan pada999suatu organisasi 
karena membutuhkanjjjjgaji dan 
keuntungan-keuntungan99lain, atau 
pegawai tersebut tidak00menemukan 
pekerjaan0lain. Denganjjjjjjkata00lain, 
pegawaijjtersebut tinggal di0organisasi 
tersebut karena dia098membutuhkan 
organisasijjtersebut. Tidak hanya itu, 
adanya komitmen normatif, yang 
timbul dari nilai-nilai diri pegawai. 
Kesadaran pegawai untuk bertahan 
dalam organisasi tersebut karena 
merasajjjjberkewajiban untuk itu. Dari 
hal tersebut dapat membuktikan 
bahwa komitmen dalam organisasi 
dapat memunculkan organizational 
citizenship behaviorjjkarena pegawai 
yangjjjjmemiliki komitmen yang tinggi 
akan merasa dirinya harus selalu 
berpartisipasi dalam organisasi 
tersebut. jj 
 

HIPOTESISjj 

MenurutjjjjjjSugiyono (2009:96): “ 
Hipotesis merupakan jawaban 
sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, dimana rumusan masalah 
penelitian telah dinyatakan dalam 
bentuk pertanyaan. 
Hipotesis penelitian ini dapat 
dirumuskan sebagai berikut.” 
 

Sub Hipotesis : 
H1jj :KepuasanjjjjKerja berpengaruh 

terhadap Oragnizational 
CitizenshipjjBehavior pada PNS 
di Bengpuspal Ditpalad 
Bandungjj 

H2 :KomitmenjjjjjjjjjjjjjjjjjjOrganisasi 
berpengaruh terhadap 
Organizational Citizenship 
Behaviorjjjjjjjjpada PNS di 
Bengpuspal Ditpalad Bandung 
 

HipotesisjjUtama : 
KepuasanjjjjjjKerja dan908Komitmen 
Organisasi00berpengaruh terhadap 
Organizational56Citizenship Behavior 
pada98PNS dijjjjBengpuspal Ditpalad 
Bandung. 
 
OBJEKjjDANjMETODEjPENELITIAN 
 
ObjekjPenelitian 

Menurut Sugiono (2011:38) 
“Objekjjpenelitianjjmerupakanjjsasaran
jjuntuk mendapatkanjjsuatujdata. 
Objek penelitian adalah suatu atribut 
atau sifat atau nilai dari orang, obyek 
atau kegiatan yang mempunyai 
variabel tertentu yangjjditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
di tarik kesimpulannya” Objek 
penelitian yang disusun adalah 
KepuasanjjjjjjjjjjjjjjjjKerja (X1)jjdan 
KomitmenjjOrganisasijjj(X2)jjsebagaijjj
variabel bebas atau 
independen,jjjdanjjjOCBjj(Y)jjsebagaijj
variabel terikat atau dependen. 
 

MetodejPenelitian 

Menurut Sugiyonojj (2015:5) 
mangatakanjjjjbahwa “Secara umum 
metode penelitian diartikan sebagai 
cara ilmiah untuk mendapatkan data 
dengan tujuan dan kegunaan tertentu”. 
Sugiyonojj (k2015:35u)3mengatakan 
bahwajj “penelitian deskriptif adalah 
penelitian yang dilakukan untuk 
mengetahui keberadaan variabel 
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mandiri, baik satu variabel atau lebih 
variabel (variabel yang berdiri sendiri) 
tanpa membuat perbandingan atau 
mencari hubungan variabel satu sama 
lain”. Metodejjdeskriptif digunakan 
untuk menggambarkan rumusan 
masalah.jDatajyangjdibutuhkanjadalah
jdata-datajyang sesuai 
denganjmasalah-masalah yangjada 
sesuaijdenganjpenelitian, sehingga 
datajjjdapatjjjjdikumpulkan,jjjjdianalisis,
dan ditarikjjjkesimpulanjjdenganjjjteori-
teorijjyang telahjjdipelajari, juntuk 
kemudianjjditarik kesimpulan. 
Selainjjjitu, penelitianjjjinijjjuga 
bersifatjjverifikatif,jmenurut Mahshuri 
(2008) jjdalam UmijjjjjjNarimawati 
(2010:29) jj “metode verifikatif yaitu 
memeriksa benar yang telah 
dilaksanakan ditempat lain dengan 
mengatasi masalah yang serupa 
dengan kehidupan. Metode verifikatif 
dilakukan untuk menguji hipotesis 
dengan menggunakan alat uji statistik 
yaitu regresi linear. Dimana dalam 
penelitian ini yang akan diuji adalah 
orientasi kewirausahaan dan inovasi 
produk untuk mencapai keunggulan 
bersaing”. 

TEKNIK PENENTUAN DATA 

PopulasijdanjSampel 

PopulasijjjPenelitianjjjinijjjadalah 
pegawai negeri sipil yangjberjumlah 
221 orang. Sampeljjjdalam penelitian 
ini menggunakanjjjteknik slovin yaitu 
dengan melihat jumlah pegawai dalam 
6 bulan terakhir. Penelitian ini 
mempergunakan sampel sebesar 70. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Persamaan Regresi Linear 
Berganda 

 

Y= 5,174 + 0,288X1 + 0,451X2 

Darijjjhasiljjjjpersamaanjjjjregresijjjjjjjter
sebut masing-
masingjjjjjjjjjjjjjjjjvariabeljjjjjjjjjjjjjjjdapat 
diinterpretasikanjsebagaijberikut : 

a. Konstanta sebesar 5,174 
menunjukanjjbahwa Kepuasan 
Kerja dan Komitmen Organisasi 
ketika bernilaijjnol (0) dan tidak 
adajjjjperubahan, makajjjjOCB 
akan diprediksi bernilaijjsebesar 
-5,174. Hal ini menunjukan 
indikasi awaljjbahwa OCB yang 
positif, sangat diperlukan aspek 
kepuasan kerja dan komitmen 
organisasijjyang tidak bernilai 
nol artinya kehadiran kedua 
variabeljjtersebut diindikasikan 
cukup berpengaruh signifikan 
terhadap OCB. 

b. VariabeljjjjX1 yaitu kepuasan 
kerja memiliki nilaijjjjkoefisien 
regresijjsebesar 0,288, memiliki 
arti bahwajjjika Kepuasan Kerja 
mengalami peningkatan 
sedangkan Komitmen 
Organisasi konstan, maka akan 
diiringi oleh peningkatan OCB  
sebesar 0,288.  

c. Variabel X2 yaitu komitmen 
organisasi memiliki nilai 
koefisienjjregresi sebesar 
0,451, memiliki arti bahwa jika 
komitmen organisasi 
mengalami peningkatan 
sedangkan kepuasan kerja 
konstan, maka akan diiringi oleh 
peningkatan OCB sebesar 
0,451. 

 
UJI ASUMSIjjKLASIKjj 
 
Uji asumsijjklasikjjadalah persyaratan 
sebelum melakukan regresi, sebelum 
melakukan regresijjada 3 tahap atau 
yang harus diujikan agar dapat 
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memenuhi syarat untuk dilakukannya 
uji regresi berganda 
 
UjijjNormalitasjj 

Regresijjyang baikjjadalah regresi 
yang mempunyai data yang 
berdistribusijjjjjjjjjjnormal dikatakan 
berdistribusi normal apabila nilai 
signifikannya diatas 0,5 pada data 
diatasjjmenunjukan bahwa nilai 
signifikan adalah 0,9 maka dapat 
dikatakan data tersebut berdistribusi 
normal. 
 
Uji Multi Kolinearitas 
 
Regresi yang baikjjadalah regresi yang 
tidak mempunyai hubungan antara 
variabel bebasnya, dalam uji ini akan 
lebih menjelaskan hubungan antara 
variabel bebas (X1) jjdan (X2) apakah 
terdapat hubungan atau tidak. Apabila 
dilihat dari tabel dibawah ini  
Nilai tolerancejjkedua variabel bebas 
lebiherdari 0,1078dan nilai VIF nya 
kurangudari 10jj 

 
 
Uji Heteroskedastisitas 
 
Regresi yangjjbaik adalahjjregresi 
yang memiliki data yang beragam dan 
tidak hanya memiliki data yang 
menumpuk pada satu jawaban tujuan 
uji ini adalah mengetahui apakah data 

yang digunakan menyebar atau tidak. 
Apabila dari gambar dibah ini ditarik 
garis membagi empat bagian maka 
dapat terlihat penyebaran titik-titik 
tersebut akan berada pada empat 
bagian tersebut 

 
 

ANALISIS KOEFISIEN KORELASI 
(R) 

 
Dari tabel diatasjjdapat dilihat bahwa  

hubunganjjantara kepuasanjjkerja dan 

komitmen organisasi dengan OCB 

adalahjjjjsebesar 0,658. Nilai 0,658 

menurut Syahri Alhusin (2003:157) 

“berada pada interval 0,61-0,80 

termasuk kategori korelasi cukup 

tinggi.” 

 

PENGUJIAN HIPOTESIS 
 
Pengujian#Hipotesis SecarajjParsial 

 
Secara parsial kepuasanjjjjjjkerja 
berpengaruh signifikan terhadap OCB 
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pegawai negeri sipil Bengpuspal 
Ditpalad. 
Hal ini dikarenakan T-hitungjjyang di 
dapat pada variabel kepuasan kerja 
adalah 5,209 dan pada variabel 
komitmen organisasi adalah 4,945 
melebihi dari T-tabel dari masing-
masing variabel tersebut. 
 
ANALISIS KOEFISIEN 
DETERMINASIjj (r²)jj 
 
Darijjtabel diatas dapat dilihat bahwa 
ancaman emosi dan kepercayaan 
merekjjjjjjjjsecara bersama-sama 
memberikanjjjjpengaruh terhadap 
keputusan pembelian produk internet 
service provider indihome di Telkom 
STO Dago Bandung sebesar 69,1%, 
sedangkanjjjjsisanya sebesar 30,9% 
merupakanjjpengaruh atau#kontribusi 
dari variabel#lain yang tidak#diteliti 
diluarjjpenelitian 
 
PENGUJIAN HIPOTESIS 
 
Pengujian Hipotesis Secara 
Simultanjj 

 
Dari tabel diatas dapatjjjjdisimpulkan 
bahwa secarajjsimultan kepuasan 
kerja danjjjjkomitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap OCB 
pegawai. 
Hal ini dikarenakan F-hitung yang 
didapat adalahjj29,575 lebih besar dari 
Ftabel yang bernilai 3,124. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan 
 
Berdasarkan penjelasan dan teori dan 
konsep yang mendukung penelitian ini 
maka dapat ditarik kesimpulan: 

1. Dari hasiljjanalisis deskriptif pada 
bab sebelumnya rekapitulasi 
tanggapan responden tertinggi 
berada pada indikator kepuasan 
terhadap supervisi termasuk 
kedalam kategori “baik” dan 
terendah pada indikator 
kesempatan promosi termasuk 
kedalam kategori “kurang baik”. 
Maka dapat diambil kesimpulan 
bahwa mayoritas tanggapan 
responden terhadap variabel 
Kepuasan Kerja yang diterima 
pegawai negeri sipil Bengpuspal 
Ditpaladjjtermasuk dalam kategori 
“Cukup Baik” artinya pegawai 
negeri sipil Bengpuspal Ditpalad 
merasa cukup puas dalam 
kerjanya karena Bengpuspal 
Ditpalad sudah cukup memberikan 
kebutuhan pegawainya. 
Rekapitulasi tanggapan tertinggi 
beradajjpada indikator kepuasan 
terhadap supervisi termasuk 
kedalam kategori “baik” dan 
terendah pada indikator 
kesempatan promosi termasuk 
kedalam kategori “kurang baik”. 

2. Darijjhasil analisis deskriptif pada 
bab sebelumnya rekapitulasi 
tanggapan responden tertinggi 
berada pada indikator komitmen 
berkelanjutan yang termasuk 
dalamjjkategori “cukup baik” dan 
terendah pada indikator komitmen 
afektif yang termasuk dalam 
kategori “kurang baik. Maka dapat 
diambil kesimpulan bahwa 
mayoritas tanggapan responden 
terhadap variabel Komitmen 
Organisasijjyang diterima pegawai 
negeri sipil Bengpuspal Ditpalad 
termasuk dalamjjkategori “Cukup 
Baik” artinya pegawai negeri sipil 
Bengpuspal Ditpaladjjsudah cukup 
berkomitmen untuk tetap tinggal 
atau bekerja di Bengpuspal 
Ditpalad. 

3. Dari hasil analisisjjdeskriptif pada 
bab sebelumnya rekapitulasi 
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tanggapan responden tertinggi 
berada pada indikator 
sportmanship yang termasuk 
dalam kategori “baik” jjdan 
terendah pada indikator civic virtue 
yang termasuk dalam ketegori 
“kurang baik”. Maka dapat diambil 
kesimpulan bahwa mayoritas 
tanggapan responden terhadap 
variabel OCB yang diterima 
pegawai negeri sipil Bengpuspal 
Ditpalad termasuk dalam kategori 
“Cukup Baik” artinya pegawai 
negeri sipil Bengpuspal Ditpalad 
sudah cukup memiliki perilaku 
yang baik dan positif yang dapat 
mendukung fungsi-fungsi 
perusahaan. 

4. Hasil#analisis, dapat#disimpulkan 
bahwa terdapat####pengaruh 
KepuasanjjjjjjjjKerja (X1) dan 
KomitmenjjjjjjjjOrganisasi (X2) 
terhadap OCBjj (Y) adalah sebagai 
berikut : 
a. Dari hasil pengujian parsial 

dapatjjjjjjjjdisimpulkan bahwa 
variabel KepuasanjjKerja (X1) 
memberikan pengaruh##positif 
dan signifikan terhadap OCB 
(Y). 

b. Dari##hasil pengujian parsial 
dapat disimpulkan bahwa 
variabel KomitmenjjjjOrganisasi 
(X2) memberikan pengaruh 
positifjjdan signifikanjjjjterhadap 
OCB (Y). 

c. Dari hasil pengujian simultan 
yang dilakukan penulis 
membuktikanjjadanya pengaruh 
yang sifnifikan danjjjjhubungan 
yang kuat antara variabel 
Kepuasan Kerjajj (X1) dan 
Komitmen Organisasijj (X2) 
terhadapjjOCB (Y), sedangkan 
sisanyajjdipengaruhi oleh faktor 
lainjjyang tidak diamatijjdi dalam 
penelitian ini. jj 
 
 
 

Saranjj 
 
Berdasarkanjjjjjjjjjjpenelitian dan 
kesimpulanjjdiatas penulis 
memberikan saran bagi Bengpuspal 
Ditpaladjjsebagai bahanjjpertimbangan 
instansi maupun untuk pihak lainnya 
mengenai KepuasanjjKerja, Komitmen 
OrganisasijjTerhadap Organizational 
CitizenshipjjBehavior sebagai berikut: 
1. Pada KepuasanjjKerja, maka yang 

harus diberikan fokus perhatian 
adalah indikator kepuasan 
terhadap pekerjaannya dan 
kesempatan promosi. Dimana 
masih banyak pegawai yang 
merasa tidak puas dengan beban 
kerja yang tidak sesuai dengan 
minat dan kemampuan,sehingga 
para pegawai tidak dapat bekerja 
diluar deskripsi pekerjaan mereka 
yang belum dapat menuntut 
pekerja untuk inovatif dan kreatif. 
Terlebih para pegawai harus 
bersaing dengan para tentara 
yang memang sudah 
diprioritaskan dalam instansi ini. 

2. Pada KomitmenjjOrganisasi, juga 
perlu mendapat perhatian karena 
pada aspek ini dibutuhkan adanya 
meningkatkan rasa memiliki 
pegawai dengan menurunkan 
kehawatiran pegawai atas hal 
yang nantinya terjadi pada 
instansi. Karena pegawai yang 
sudahjjberkomitmenjjuntuk intansi 
ini akan tetap bertahan pada 
instansi. 

3. Pada OCB, perlu adanya 
peningkatan perilaku pegawai 
terutamajjmengenai keikutsertaan 
mendukung fungsi-fungsi 
organisasi baik secara profesional, 
sehingga dapat menciptakan 
hubugan kekeluargaan antara 
pemimpinjjmaupun sesama rekan 
kerja. 
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