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This study aims to determine the effect of organizational commitment and Organizational
Citizenship Behavior (OCB) on employee job satisfaction at the Special Class 1A Tangerang
District Court. The analytical methods used in this study are descriptive analysis, validity fest,
reliability test, classical assumption test, mulfiple linear regression analysis, multiple correlation
coefficient analysis, determination coefficient analysis, t test and F test. With a total sampling of
67 respondents. The results showed the results of a multiple linear regression equation of 10.927
+ 0.366X1 + 0.830X2, meaning that job safisfaction even without being influenced by
organizational commitment and OCB had an influence of 10.927. The result of this study is
based on the value of the correlation coefficient (R) of 0.923 where the value (R) is between
the value of the coefficient interval of 0.80-1.000. This means that the effect of the relationship
between the variables of Organizational Commitment and OCB on Job Satisfaction
simultaneously is very strong. The population in this study is employees of the Special Class TA
Tangerang District Court.
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Penelitian ini bertujuan unfuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap kepuasan kerja pegawai pada Pengadilan Negeri
Tangerang Kelas 1A Khusus. Metode andlisis yang digunakan dalan penelitian ini adalah
analisis deskriptif, uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda,
analisis koefisien korelasi berganda, analisis koefisien determinasi, uji t dan uji F. Populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai Pengadilan Negeri Tangerang Kelas 1A Khusus. Dengan total
sampling sebanyak 67 responden. Hasil penelitian menunjukan hasil persamaan regresi linear
berganda 10,927 + 0,366X1 + 0,830X2, artinya kepuasan kerja walaupun tanpa dipengaruhi
oleh komitmen organisasi dan ocb mempunyai pengaruh sebesar 10,927. Hasul penelitian ini
berdasarkan Nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,923 yang dimana nilai (R) tersebut ada
diantara nilai interval koefisien 0,80-1,000. Arfinya pengaruh hubungan antara variabel
Komitmen Organisasi dan OCB terhadap Kepuasan Kerja secara simultan sangatlah kuat. Hasil
pengujian variabel bebas terhadap variabrl terikatnya diperoleh nilai F = 182,787 > nilai F tabel
= 3,14, sehingga Ha diterima dan Ho ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara komitmen organisasi dan OCB terhadap kepuasan kerja
pegawai pada Pengadilan Negeri Tangerang Kelas 1A Khusus.

. PENDAHULUAN

perubahan lingkungan vyang terjadi Dengan

Di era globalisasi ini perusahaan dituntut unfuk
bekerja lebih efisien dan efekfif. Persaingan yang
semakin ketat menyebabkan perusahaan dituntut
unfuk mampu meningkatkan daya saing dalam
rangka menjaga kelangsungan hidup perusahaan.
untuk  memperoleh konfribusi yang optimal,
perusahaan harus dapat memperlakukan sumber
daya sebagai layaknya fakfor produksi lainnya
yang dimiliki perusahaan. Oleh karenanya waijib
dilindungi dan dipelihara sehingga mampu
memberikan konftribusi bagi perusahaan.

Dari berbagai sumber daya yang dimiliki
organisasi, Sumber Daya  Manusia (SDM)
menempati posisi strategis diantara sumber daya
lainnya. Tanpa SDM, sumber daya lain yang dimiliki
oleh organisasi tidak dapat dimanfaatkan apalagi
untuk dikelola menjadi suatu produk. Organisasi
yang baik, dalam perkembangannya pastilah
menitik beratkan pada sumber daya manusia
(human resource) guna menjalankan fungsinya
dengan optimal, khususnya dalam menghadapi

demikian kemampuan teknis, teoritis, konseptual.
Menurut Colquitt, LePine et al., (dalam Wibowo
2020:1214)  berpendapat bahwa  "Komitmen
organisasional adalah sebagai keinginan pada
sebagian pekerja unfuk tetap menjadi anggota
dalam organisasi”. Komitmen kerja atau komitmen
organisasi merupakan suatu kondisi yang dirasakan
oleh karyawan yang dapat menimbulkan perilaku
positif yang kuat terhadap organisasi kerja yang
dimilikinya. Pentingnya membangun OCB dalam
lingkungan kerja, tidak lepas dari bagaimana
komitmen yang ada dalam diri karyawan fersebut.
Komitmen karyawan fersebut yang menjadi
pendorong dalam terciptanya OCB dalam
organisasi. Bagi kehidupan organisasi, komitmen
merupakan  prasyarat  mutlak  untuk  menjaga
kelangsungan hidup, stabilitas dan pengembangan
organisasi. Studi fentang kinerja kerja karyawan dan
komitmen organisasi sangat penting terutama untuk
manajemen fingkat atas dari organisasi.
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Secara umum, OCB adalah komitmen sukarela
seseorang dalam suatu organisasi atau perusahaan
yang bukan merupokan bagion dari  tugas
kontraktualnya. Dengan kata lain, OCB adalah
perilaku individu yang menghasilkan nilai positif di
luar pekerjoan kewajiban  (in-role) sehingga
berkontribusi positif terhadap lingkungan psikologis
dan sosial di tfempat kerja.

Peneliti menemukan fakta bahwa 41 dari 26
orang pegawai merasa setuju dengan pernyataan
meluangkan waktu untuk melakukan tugas atau
pekerjoan yang tidak fermasuk dalam tanggung
jawab saya hanya jika diminta atasan. Hal ini
menunjukan bahwa adanya pegawai yang tidak
berperiiaku OCB pada indikator Alfruism sebesar
61.19% dimana pada indikator ini  sangat
memperhatikan fingkat kerelaan meluangkan
waktu untuk mengerjokan tugas yang bukan
merupakan tanggung jawab. Di samping itu, 48 dari
19 orang pegawai setuju dengan pernyataan tidak
menyukai rekan kerja yang sering bertanya
sehingga mengganggu konsenirasi dalam bekerja.
Hal ini menunjukan bahwa adanya pegawai yang
tidak berperilaku OCB pada indikator courtesy
sebesar 71.64% dimana pada indikator ini sangat
memperhatikan tingkat kesediaan memberikan
informasi dan konsultasi kepada rekan kerja.

Faktor lain yang menentukan keberhasilan
organisasi  dan  menarik unfuk dikaji adalah
kepuasan kerja, karena karyawan yang puas akan
lebih produkfif, begitu juga sebaliknya karyawan
yang fidak puas ferhadap  pekerjaannya
cenderung untuk berperilaku fidak maksimal dan
tidak mencoba untuk melakukan hal-hal yang
terbaik. Menurut Handoko (dalam Sufrisno, 2017:75)
kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau fidak menyenangkan bagi
para karyawan memandang pekerjgan mereka.
Robbins dan Judge (2013) menambahkan bahwa
karyawan yang puas kemungkinan lebih besar
untuk berbicara positif tentang organisasi, saling
bantu-membantu, dan kinerjanya lebih maksimal.
Selanjutnya Weiss dan Merlo (2015) menegaskan
bahwa kepuasan kerja sebagai hasil evaluasi positif
atau negafif pekerjoan atau situasi pekerjaan
seseorang.

Kepuasan kerja merupakan ungkapan perasaan
seseorang tentang kesejahteraan untuk melakukan
pekerjaan. Sikap tersebut berasal dari persepsi
mereka tentang pekerjaan, persepsi itu adalah
proses kognitif (pemberian arti) yang digunakan
oleh seseorang untuk menafsirkan dan memahami
cara pandang individu dalam melihat hal yang
sama dengan cara yang berbeda.

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup
menarik dan penting, karena terbukti besar
manfaatnya bagi kepentingan individu, kantor dan
masyarakat.  Bagi individu, kepuasan  kerja
memungkinkan fimbulnya usaha-usaha
peningkatan kebahagian hidup mereka. Bagi
kantor, kepuasan kerja dilakukan dalam rangka
usaha peningkatan kinerja melalui perbaikan sikap

dan fingkah laku karyawannya. Sedangkan
masyarakat tentu akan menikmati hasil kapasitas
pelayanan serta naiknya nilai manusia di dalam
konteks  pekerjiaan. Karyawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja fidak akan pernah
mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan
fimbul sikap atau tingkah laku negatif dan pada
gilronnya akan dapat  menimbulkan  frustasi,
sebaliknya karyawan yang terpuaskan akan dapat
bekerja dengan baik, penuh semangat, akfif dan
dapat berprestasi lebih baik dari karyawan yang
fidak memperoleh kepuasan kerja.

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal
yang bersifat individual. Sefiap karyawan akan
memiliki fingkat kepuasan yang berbeda-beda
sesuai dengan sistem dan nilai-nilai yang beraku
bagi karyawan tersebut. Hal ini disebabkan karena
adanya perbedaan masing-masing  karyawan.
Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja
yang baik biasanya mempunyai  catatan
kehadiran, perputaran kerja, dan prestasi kerja
yang baik dibandingkan dengan karyawan yang
tidak mendapatkan kepuasan kerja.

Kepuasan kerja pegawai merupakan sasaran
penting dalam manajemen sumber daya manusia
yang harus menjadi perhatian organisasi karena
baik secara langsung maupun fidak dapat
mempengaruhi organisasi. Rusaknya manajemen
organisasi  dapat disebabkan oleh rendahnya
kepuasan kerja pegawai yang ditandai dengan

gejala  seperti  kemangkiran, malas bekerja,
banyaknya keluhan, rendahnya prestasi, ren-
dahnya kuadlitas pelayanan, ketidakdisiplinan

pegawai dan gejala negatif lainnya. Komitmen
organisasi merupakan salah satu yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja, untuk mencapai
tujuan institusi setiap pegawai pada Pengadilan
Negeri Tangerang Kelas 1A Khusus harus memiliki
komitmen dalam bekerja hal ini perlu untuk
dibangun dikarenakan ada rasa saling
membutuhkan.

Menurut Organ (2015:16) komitmen merupakan
salah satu variabel yang telah banyak diketahui
memiliki kaitan yang erat dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Seorang yang memiliki
komitmen organisasional yang tinggi  akan
melakukan fidak hanya fugas-tugas yang telah
menjadi kewajibannya, tetapi dengan sukarela

akan mengerjakan hal-hal yang dapat
digolongkan sebagai usaha-usaha (extra effort).
Pentingnya membangun Organizational

Citizenship Behavior (OCB) dalam lingkungan kerja,
tidak lepas dari bagaimana komitmen yang ada
dalam diri karyawan tersebut. Komitmen karyawan
tersebut  yang menjadi pendorong dalam
terciptanya OCB dalam organisasi. Bagi kehidupan
organisasi, komitmen merupakan prasyarat mutlak
unfuk menjaga kelangsungan hidup, stabilitas dan
pengembangan organisasi. Studi tentang kinerja
kerja karyawan dan komitmen organisasi sangat
penting terutama unfuk manajemen fingkat atas
dari organisasi.
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Organ (2015:71) berpendapat bahwa
perbedaan individu merupakan prediktor yang
memainkan peran penting pada seorang pegawai
sehingga pegawai tersebut akan menunjukan
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB),
maka maka diyakini bahwa beberapa orang yang
memperlihatkan siapa dirinya atau bagaimana
mereka memperlihatkan akan lebih mungkin untuk
pegawai menampilkan perilaku  Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Dasar kepribadian unfuk
Organizational Citizenship Behavior (OCB) vyaitu
merefleksikan ciri pegawai yang kooperatif, suka
menolong, perhatian dan bersungguh-sungguh.
Kepribadian mempresentasikan konsep orang
secara keseluruhan, oleh karena itu kepribadian
mencakup persepsi, pengetahuan, motivasi dan
lainnya. Dasar sikap mengidentifikasikan bahwa
pegawai terlibat dalam Organizational Citizenship
Behavior (OCB) unfuk membalasa periloku di
instansi.

Dalom melakukan  penelitian  ini,  penulis
menjadikan Pengadilan Negeri Tangerang kelas 1A
Khusus. Pengadilan Negeri Tangerang Kelas [A
Khusus merupakan lembaga pra peradian yang
berkedudukan di Tangerang. Dalam pelayanannya
kepada masyarakat, pegawai pada Pengadilan
Negeri Tangerang Kelas IA Khusus selalu siap untuk
saling membantu anfar rekan untuk memberi
pelayanan eksfra agar tercapainya tujuan dalam
organisasi.

Berdasarkan latar belokang dan  masalah,
penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh
komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja
pegawai pada Pengadilan Negeri Tangerang Kelas
IA- Khusus, pengaruh organizational cifizenship
behavior terhadap kepuasan kerja pegawai pada
Pengadilan Negeri Tangerang Kelas IA Khusus, serta
pengaruh komitmen organisasi dan organizational
citizenship behavior terhadap kepuasan kerja
pegawai pada Pengadilan Negeri Tangerang.

Il. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang dipakai adalah asosiatif,
dimana fujuannya adalah untuk mengetahui
pengaruh antara variabel bebas ternadap variabel
terikat baik parsial maupun simultan, populasi
dalam penelitian ini berjumlah 57 responden PT
Trijaya Lestari di Cikokol Tangerang, sampel yang
digunakan berjumlah 57 responden PT Trijaya Lestari
di Cikokol Tangerang, dalam menganalisis data
digunakan uji instrumen, uji asumsi klasik, regresi,
koefisien determinasi dan uji hipotesis.

Metode vyang digunakan peneliti  dalam
penelitiaon ini  adalah menggunakan metode
kuantitaif. Mefodologi penelitian berfujuan untuk
mendapatkan  data-data  guna memperoleh
pengetahuan yang dpat dikembangkan untuk
memecahkan permasalahan tertentu. Penelitian
yang dilakukan oleh penulis yaitu mengunakan
menggunakan metode penelitian  kuantitafif.
Menurut  Sugiyono  (2018:13) data  kuantfitatif
merupakan metrode penelitian yang berlandaskan

positivictic (data konkrit), data penelitian berupa
angka-angka yang akan diukur menggunakan
statistik sebagai alat uji penghitungan, berkaitan
dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan
suatu kesimpulan. penelitian ini akan dilaksanakan
di Pengadilan Negeri Tangerang Kelas IA Khusus
yang beralamat di Jalan Taman Makam Pahlawan
Taruna Nomor. 7, RT.001 / RW.009, Sukasari,
Kecamatan Tangerang, Kota Tangerang, Provinsi
Banten. Metode analisis yang digunakan dalan
penelitian ini adalah analisis deskriptif, uji validitas,
uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear
berganda, andlisis koefisien korelasi berganda,
analisis koefisien determinasi, uji t dan uji F.

lll. HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian

Uji validitas dilakukan untuk Pada uji norma-
litas, peneliti akan menggunakan bantuan
aplikasi SPSS dengan metode kolmogorvsmirnov.
Hal serupa juga dinyatakan oleh Sundayana
(2015) pada bukunya, untuk menguji normalitas
penelitian dengan data yang jumlahnya lebih
dari 50 buah, disarankan menggunakan metode
kolmogorv-smirnov. Berdasarkan hasil uji normali-
tas menggunakan Kolmogorov-Smirnov, dapat
diketahui bahwa variabel Peningkatan Trust
memiliki nilai Z sebesar 0,000. Nilai p < 0,05 me-
nunjukkan bahwa data variabel Peningkatan
Trust  memiliki  distribusi  yang tidak normal.
Selanjutnya, variabel Visit Intention diketahui
memiliki nilai Z sebesar 0,000. Nilai p < 0,05
menunjukkan bahwa sebaran data variabel Visit
Intention juga tidak menyebar secara normal.

Dalam penelitian pengujian yang digunakan
oleh Uji t Parsial dan Uji F Simultan
a. Uji hipotesis Parsial (Uji 1)

Uji t digunakan untuk mengetahui ada
atau tidaknya pengaruh antara Komitmen
Organisasi  (X1) dan OCB (X2) terhadap
Kepuasan Kerja (Y) secara parsial.

Tabel 1. Uji t Hitung

Coefficients®
uc SC
Model t Sig.

B St. Er Beta
1 (Constant) 8.046  3.474 2316 024
Kom. Org 345 110 191 3.146 .003

(X1)

OCB (X2) 777 059 794 13.060 .000

Pengujian Hipotesis Pertama (H1)

Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh Komitmen
Organisasi (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y)
adalah sebesar 0,003 < 0,05 dan nilai t hitung
3,146 > 1,669, sehingga dapat disimpulkan
bahwa H1 diterima yang berarti terdapat
pengaruh Komitmen Organisasi (X1) terhadap
Kepuasan Kerja (Y).

Pengujian Hipotesis Kedua (H2)

Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh OCB (X2)
terhadap Kepuasan Kerja (Y) adalah sebesar
0,000 < 0,05 dan nilai t hitung 13,060 > 1,669,
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sehingga dapat disimpulkan bahwa H2
diterima yang berarti terdapat pengaruh
OCB (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y).

b. Uji Hipotesis Simultan (Uji F)

Dalam melakukan uji F, parameter yang
digunakan adalah dengan membandingkan
F hitung > F tabel. Pengujian terhadap
pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen secara simultan dilakukan
dengan uji F dengan hasil yang dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 2. Uji F Hitung

Model SS df Mean Sq F Sig.
Reg 4844.536 2 2422.268 182787 0000
Res 848.121 64 13.252

Total 5692.657 66

Berdasarkan tabel di atas, dikatakan nilai
signifikansi  untuk  pengaruh  Komitmen
Organisasi  (X1) dan OCB (X2) terhadap
Kepuasan Kerja (Y) adalah sebesar 0,000 <
0,05 dan nilai F hitung 182,787 > F tabel 3,14,
sehingga dapat disimpulkan bahwa H3
diterima yang berarti tferdapat pengaruh
Komitmen Organisasi (X1) dan OCB (X2)
secara simultan terhadap Kepuasan Kerja (Y).

B. Pembahasan

1.

2. Organizational

Komitmen Organisasi  Pengadilan Negeri
Tangerang Kelas 1A Khusus. Berdasarkan
pengolahan data secara parsial (Uji t) yang
telah diandlisis yaitu t hitung > t tabel, dimana
t hitung sebesar 3,146 dibanding t tabel 1,669,
arfinya Hal diterima dan hol ditolak. Maka
dinyatakan  Komitmen  Organisasi  ber-
pengaruh terhadap Kepuasan Kerja pegawai
Pengadilan Negeri Tangerang Kelas TA
Khusus. Diperoleh nilai indikator dengan rata-
rata tertinggi adalah indikator komitmen
normatif dengan nilai rata-rata 4,16 artinya
pegawai fersebut dapat  memberikan
kontribusi positif bagi  organisasi  dengan
memelihara budaya etfika, mempromosikan
nilai-nilai organisasi, dan menjadi pemimpin
yang baik bagi anggota tim mereka.

Ctizienship Behavior (OCB)
dapat memberikan manfaat bagi individu,
rekan  kerja, dan  organisasi  secara
keseluruhan. OCB merujuk pada perilakuk
sukarela yang melebihi tuntutan pekerjaan
formal dan yang bertujuan untuk
meningkatkan  efekfivitas organisasi. Ber-
dasarkan pengolahan data secara parsial (Uji
t) yang telah dianalisis yaitu t hitung > t tabel,
dimana t hitung sebesar 13,060 dibanding t
tabel 1,669, artinya Ha2 diterima dan ho2
ditolak. Diperoleh nilai indikator dengan rata-
rata  ferfinggi adalah indikator  Cons-
cientiousness dengan nilai rata-rata 3,95
arfinya pegawai dengan conscientiousness
yang tfinggi cenderung memiliki dorongan
yang kuat untuk memenuhi tanggung jowab

berusaha untuk
sesuai  dengan
tenggat waktu

mereka dengan serius,
menyelesaikan pekerjaan
jadwal dan menghormati
yang ditetapkan.

3. Berdasarkan  pengolohan data  secara
simultan (Uji F) yang felah dianalisis, dapat
diketahui bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara komitmen organisasi
dan ocb secara Bersama-sama terhadap
kepuasan kerja pegawai Pengadilan Negeri
Tangerang Kelas 1A Khusus. Hal ini
dikarenakan nilai F hitung > F tabel dimana F
hitung sebesar 182,787 dibanding F tabel
sebesar 3,14. Artinya Ha3 diterima dan Ho3
ditolak. Nilai R square sebesar 0,846, hal ini
mengandung arti bahwa variabel X1 dan X2
secara simultan berpengaruh terhadap
variabel Y sebesar 84,6% dan sisanya 15,4%
dipengaruhi factor lain yang belum diteliti
mempengaruhi kepuasan kerja (Y). Diperoleh
nilai indikator dengan rata-rata  tertinggi
adalah indikator komitmen normatif dengan
nilai rata-rata 4,16 artinya, pegawai tersebut
dapat memberikan kontribusi  positif  bagi
organisasi dengan memelihara budaya etika,
mempromosikan nilai-nilai  organisasi, dan
menjadi pemimpin yang baik bagi anggota
fim mereka. Dapat disimpulkan dalam
penelitian ini hubungan antara Komitmen
Organisasi dan OCB terhadap Kepuasan
Kerja berpengaruh positif dan signifikan serta
berpengaruh sebesar 84,6% dan sisanya
15,4% dipengaruhi oleh factor lain yang
belum diteliti

IV. SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan

Beberapa simpulan yang dapat disampaikan
dalam penelitian ini  yaitu: (1)  Komitmen
Organisasi  berpengaruh terhadap Kepuasan
Kerja pegawai Pengadilan Negeri Tangerang
Kelas 1A Khusus. Diperoleh nilai indikator dengan
rata-rata tertinggi adalah indikator komitmen
normatif dengan nilai rata-rata 4,16 artinya
pegawai tersebut dapat memberikan konfribusi
positif  bagi organisasi dengan memelihara
budaya etfika, mem-promosikan  nilai-nilai
organisasi, dan menjadi pemimpin yang baik
bagi anggota tim mereka. (2) Pegawai dengan
conscienfiousness  yang tinggi cenderung
memiliki dorongan yang kuat untuk memenuhi
tanggung jaowab mereka dengan @ serius,
berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan jadwal dan menghormati tenggat
waktu yang ditetapkan. (3) Terdapat pengaruh
yang signifikan antara komitmen organisasi dan
OCB terhadap kepuasan kerja pegawai pada
Pengadilan Negeri Tangerang Kelas 1A Khusus.

. Saran

Berdasarkan hasil analisis dan  kesimpulan
penelitian yang peneliti lakukan, maka peneliti
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memberikan saran yang diharapkan
bermanfaat bagi Pengadilan Negeri Tangerang
Kelas TA Khusus, vyaitu dari data variabel
Komitmen Organisasi menunjukan bahwa nilai
indikator yang paling kecil yaitu indikator
Komitmen Kontinu dengan rata-rata nilai 3,64. Ini
menunjukan bahwa pegawai merasa kurangnya
penghargaan dan pengakuan yang diberikan
organisasi. Dilihat dari data variabel OCB
menunjukan bahwa nilai indikator yang paling
kecil yaitu indikator Civic Virtue dengan rata-rata
nilai  3,62. Ini menunjukan bahwa pegawai
merasa  kurangnya dukungan dan  dan
dorongan dari lingkungan kerja. Dilihat dari data
variabel Kepuasan Kerja menunjukan bahwa
nilai indikator yang paling kecil yaitu indikator
upah dengan rata-rata nilai 3,28. Ini menunjukan
bahwa pegawai merasa kurangnya upah yang
diberikan membuat pegawai merasa tidak puas
dengan pekerjaannya.
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