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HUBUNGAN ANTARA KEPUASAN KERJA DENGAN 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR  PADA APARATUR SIPIL 

NEGARA  KEMENTRIAN AGAMA KOTA BANDA ACEH 

 

ABSTRAK 

Aparatur sipil negara sebagai salah satu unsur kekuatan daya saing bangsa dituntut 

harus memiliki kinerja yang tinggi. Maka dari itu Aparatur sipil Negara 

menunjukan perilaku  Organizational Citizenship Behavior. Tujuan penelitian ini 

untuk mengetahui Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pada Aparatur Sipil Negara (ASN) Kementrian 

Agama Kota Banda Aceh. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan metode korelasi product moment. Alat ukur penelitian ini yaitu Skala 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dikemukakan oleh Organ ( dalam 

Naway, 2017) dan skala kepuasan kerja dikemukakan oleh Luthans (dalam 

Naway, 2017). Populasi penelitian yaitu ASN di Kementrian Agama Kota Banda 

Aceh yang berjumlah 1083 orang dengan jumlah sampel 237. Pengambilan 

sampel menggunakan teknik simple random sampling. Hasil penelitian 

menunjukkan koefisien korelasi (r) = 0,532 dengan p = 0,000 yang menandakan 

terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara  kepuasan kerja dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Aparatur Sipil Negara 

Kementrian Agama Kota Banda Aceh. Artinya semakin tinggi kepuasan kerja 

semakin tinggi Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan sebaliknya 

semakin rendah kepuasan kerja maka semakin rendah Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

Kata Kunci : Organizational Citizenship Behavior,kepuasan kerja, Aparatur Sipil 

Negara   

 

 

 

 

 

 

 

 



 

xiv 

 

RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR IN THE STATE CIVIL 

APPARATUS MINISTRY OF RELIGION, BANDA ACEH CITY 

 

ABSTRACT 

The state civil apparatus as one of the elements of the nation's competitive 

strength is required to have high performance in order to achieve the national 

goals of the Indonesian nation. Therefore, the State Civil Apparatus must 

demonstrate Organizational Citizenship Behavior. The purpose of this study was 

to determine the relationship between Job Satisfaction and Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) at the State Civil Apparatus (ASN) of the Ministry of 

Religion of Banda Aceh City. This study used a quantitative approach with the 

product moment correlation method. The measuring instruments for this research 

wene the Organizational Citizenship Behavior (OCB) Scale proposed by Organ 

(in Naway, 2017) and the job satisfaction scale proposed by Luthans (in Naway, 

2017). The research population was ASN in the Ministry of Religion of Banda 

Aceh City, totaling 1083 people with a total sample of 237. The method was 

random sampling technique. The results showed a correlation coefficient (r) = 

0,532 with p = 0,000 which indicated that there was a very significant positive 

relationship between job satisfaction and Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) in the State Civil Apparatus of the Ministry of Religion of Banda Aceh 

City. This meaned that the higher job satisfaction, the higher  Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) and conversely the lower job satisfaction, the lower 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, job satisfaction, The State Civil 

Apparatus 

 

 

 

 

 



1 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia (SDM) dalam suatu organisasi memiliki peranan 

yang sangat penting, karena tanpa didukung sumber daya manusia yang baik suatu 

organisasi akan menghadapi masalah dalam pencapaian tujuan organisasi. Untuk 

mengurangi masalah tersebut, perlu hendaknya bagi suatu organisasi memandang 

manusia tidak lagi sebagai beban bagi organisasi melainkan aset untuk 

perusahaan. Apabila hal ini dapat tercapai, akan tercipta hubungan dan sinergi 

yang baik antara pemimpin dan karyawan di organisasi tersebut (Waspodo, 2012). 

Pegawai ataupun karyawan memiliki banyak sebutan  tergantung instansi  

bagian mereka berkerja, salah satunya yaitu Aparatur Sipil Negara (ASN),  ASN 

adalah sumber daya manusia yang menjadi kekayaan utama bagi setiap instansi 

pemerintah. Aparatur sipil negara menjadi perencanaan pelaksana, dan pengendali 

yang selalu berperan aktif dan mewujudkan tujuan pemerintah (Nafi’ & Indrawati, 

2017). Aparatur sipil negara sebagai salah satu unsur kekuatan daya saing bangsa 

dituntut harus memiliki kinerja yang tinggi demi mencapai tujuan nasional bangsa 

Indonesia. Dalam rangka pencapaian tujuan nasional dan tujuan pembangunan 

nasional tersebut diperlukan peran serta ASN sebagai unsur aparatur negara, abdi 

negara dan abdi masyarakat yang tugasnya adalah untuk melaksanakan 

pemerintahan dan melayani masyarakat secara optimal. Oleh karena itu peranan 

sumber daya ASN dalam sebuah instansi pemerintah sangat penting. Ditegaskan 

dalam Undang-undang nomor 5 tahun 2014 pasal 11 ayat (2) tentang Aparatur 
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Sipil Negara (ASN) yaitu: “Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) bertugas 

memberikan pelayanan publik yang professional dan berkualitas”. Dengan 

demikian jelaslah bahwa seorang ASN harus memiliki kinerja yang baik 

(Sulistyawan, 2017). 

Tercapainya suatu tujuan dari organisasi atau institusi dan hasil lainnya 

yang lebih baik pastinya terdapat pegawai yang berkeahlian khusus, berkompeten, 

dan berdedikasi tinggi terhadap organisasi atau institusi. Salah satu pokok penting 

menyangkut sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau institusi yaitu 

perilaku atau sikap terhadap organisasi atau institusi tersebut. Keberhasilan 

institusi sangat tergantung pada kinerja individu. Kebijakan organisasi atau 

institusi kepada pegawai juga akan menentukan bagaimana seharusnya perilaku 

tingkat individu, kelompok, serta dampaknya terhadap kinerja baik kinerja 

individual, kelompok, maupun organisasi (Gurning 2010). 

Katz (dalam Gurning, 2010) mengidentifikasikan adanya tiga kategori 

perilaku pegawai yang penting bagi efektivitas organisasi yang pertama individu 

harus masuk ke dalam dan tinggal di dalam suatu organisasi, kedua mereka harus 

menyelesaikan peran khusus dalam suatu pekerjaan tertentu dan ketiga mereka 

harus terikat pada aktivitas yang terdapat pada institusi tersebut. Jika ketiga 

kategori itu disimpulkan maka perilaku yang ditunjukkan ASN dapat digolongkan 

kepada dua perilaku penting yaitu perilaku in role dan perilaku extra role. 

Perilaku in role adalah peran yang diwajibkan organisasi untuk dijalankan oleh 

karyawan berdasarkan kompensasi mereka, sedangkan extra role adalah peran 

tambahan  posisi yang diminta organisasi untuk diberikan oleh karyawan yang 



3 

 

 

tidak relevan dengan deskripsi pekerjaan, dan deskripsi pekerjaan melebihi ruang 

lingkup pekerjaan. Keberhasilan yang ingin dicapai oleh organisasi sangat 

dipengaruhi oleh kinerja karyawannya. Kinerja merupakan pencapaian atau 

prestasi atas tugas yang diberikan kepada karyawan, karena kemajuan organisasi 

ditentukan oleh kinerja-kinerja semua karyawannya (Marwansyah, 2012). 

Kinerja organisasi juga sangat dipengaruhi oleh kualitas perilaku yang 

ditunjukkan oleh karyawan. Perilaku karyawan yang diharapkan tidak hanya 

terkait dengan tugas yang diberikan (in-role), tetapi juga lebih penting daripada 

perilaku yang tidak ditentukan dalam deskripsi pekerjaan organisasi (extra role) 

Perilaku selain tanggung jawab formal (extra role behavior) perilaku ini disebut 

dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Selain itu juga Organ 

mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu bebas (discretionary), yang tidak 

menerima kompensasi formal langsung dan jelas, dan umumnya mendorong 

efektivitas fungsi organisasi (Organ & Dennis, 1998). 

Aparatur sipil negara yang memberi kontribusi pada keefektifan organisasi 

dengan melakukan hal di luar tugas atau peran utama mereka adalah aset bagi 

instansi pemerintah. Misalnya, bekerja sukarela untuk aktivitas pekerjaan ekstra, 

membantu rekan kerja, dan  memberikan komentar positif mengenai instansi. 

Maka dari itu Organizational Citizenship Behavior merupakan kekayaan yang 

dimiliki instansi, karena meskipun OCB tidak dipandang sebagai ukuran kinerja 

tradisional, OCB masih dapat memengaruhi kinerja organisasi dengan mendukung 

aktivitas tugas yang ada dan memengaruhi evaluasi kinerja. ASN yang 
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menunjukkan OCB, seperti membantu yang lain atau membuat saran inovatif, 

menerima rating kinerja yang lebih tinggi (Larson & Luthans, 2006). 

Aparatur sipil negara menunjukan perilaku OCB maka organisasi akan 

meningkatkan produktivitas rekan kerja, peningkatan produktivitas manajer, 

menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi secara 

keseluruhan, membantu memelihara fungsi kelompok sehingga sangat efektif 

untuk mengoordinasikan kegiatan-kegiatan kelompok kerja, meningkatkan 

kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik, 

meningkatkan stabilitas organisasi, meningkatkan kemampuan organisasi untuk 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan. Karyawan yang memiliki perilaku 

OCB yang baik secara tidak langsung memiliki reward secara sosial maupun 

prestasi. Namun ketika ASN tidak melakukan OCB akan berdampak  seperti jika 

anggota organisasi enggan menunjukan perilaku OCB maka, program kerja tidak 

tercapai, komunikasi yang mandat, menurunnya produktivitas rekan kerja, 

penurunan produktivitas manajer, menghambat sumber daya yang dimiliki 

manajemen dan organisasi secara keseluruhan, menurunnya tingkat kemampuan 

organisasi untuk mempertahankan karyawan terbaik, menurunnya stabilitas 

organisasi (Djudiyah, 2019).  

Namun apabila OCB pada ASN terlalu berlebihan akan mempengaruhi 

perilaku seseorang sepanjang waktu dan jumlah perilaku setiap orang dalam 

kelompok, bagian maupun organisasi, tidak secara langsung atau eksplisit ada 

dalam sistem reward yang formal, dan secara keseluruhan maka tidak aka 

meningkatkan fungsi organisasi secara efisien (Titisari, 2014). 
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Hal tersebut juga didapat ketika peneliti melalukan  wawancara awal  (pre-

liminary reaserch) pada saat  peneliti ketika melakukan Praktik Kuliah Lapangan 

(PKL) di Kantor Kementrian Agama Kota Banda Aceh. Berikut wawancara awal 

dengan beberapa orang pegawai Kemenag Kota Banda Aceh yang dapat dilihat 

pada kutipan wawancara di bawah ini : 

“Yang paling kelihatan jelas dalam tolong menolong biasanya adalah dibagian 

ruangan Pendidikan madrasah dengan karyawan di bagian lain. Misalnya jika 

ada guru-guru yang datang ke kantor menanyakan tentang kejelasan dana BOS 

sekolah hal itu membuat pegawai yang lain kewalahan. Dengan adanya pegawai 

yang terbilang masih baru jadi nya, mereka mau menolong perkerjaan kami” 

(Wawancara personal, CR tanggal 11 Desember 2020). 

“Terkadang banyak pegawai yang beban perkerjaan nya sudah banyak jadinya 

dilimpahkan kepada kami, jadinya sering meminta bantuan kepada kami 

walaupun sebenarnya kita semua memiliki jobdesk masing-masing namun pada 

kenyataan nya, Ya mau ngga mau kami harus membantu” (Wawancara personal, 

DR tanggal 11 Desember 2020 ). 

Berdasarkan hasil wawancara di atas, menunjukkan beberapa ASN mau 

membantu menyelesaikan tugas, walaupun itu bukan jobdesk nya. Menurut 

ivancevich (dalam Scotter, 1994) organisasi yang sukses membutuhkan lebih 

banyak anggota daripada tugas pekerjaan normal atau anggota yang bekerja di 

luar ekspektasi organisasi. Dalam dunia organisasi yang dinamis saat ini, ada 

banyak tugas yang harus dilakukan dalam sebuah tim, dan fleksibilitas menjadi 

hal yang esensial. Organisasi menjadikan anggotanya menjadi anggota dari 

perilaku kewargaan organisasi. Pentingnya OCB terletak pada pilihan anggota 

organisasi sebagai pilihan perilaku, yang bukan merupakan bagian dari kewajiban 

formal anggota organisasi, tetapi mendukung operasi organisasi yang efektif. 

Baron (2005) menggungkapkan faktor-faktor yang berperan dalam 

kemunculan OCB salah satunya yaitu  kepuasan kerja.  Hal tersebut sesuai dengan 
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hasil penelitian Mahendra (2009), meneliti pengaruh kepuasan kerja, komitmen 

organisasi dan lingkungan kerja terhadap organizational citizenship behavior 

(OCB) pegawai bagian umum kantor sekretariat daerah Kabupaten Semarang, 

terdapat pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasi terhadap OCB, 

terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap OCB dan 

terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

terhadap OCB. 

Aparatur sipil negara yang puas berkemungkinan lebih besar untuk 

berbicara secara positif tentang organisasi, membantu rekan kerja, dan membuat 

kinerja mereka melampaui perkiraan normal, lebih dari itu karyawan yang puas 

lebih patuh terhadap panggilan tugas, karena mereka ingin mengulang 

pengalaman-pengalaman positif mereka (dalam Titisari, 2014). Selain itu menurut 

Robbins (2008), kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan 

individu yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya. Siagian (2010) yang 

mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu cara pandang seseorang baik yang 

bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya. Kepuasan 

kerja sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga 

kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya.  

Mahendra (2009), yang melakukan pengaruh kepuasan kerja, komitmen 

organisasi dan lingkungan kerja terhadap organizational citizenship behavior 

(OCB) pegawai bagian umum kantor sekretariat daerah Kabupaten Semarang, 

menemukan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif 

dan signifikan kepuasan kerja terhadap OCB, terdapat pengaruh positif dan 
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signifikan komitmen organisasi terhadap OCB, terdapat pengaruh positif dan 

signifikan lingkungan kerja terhadap OCB dan terdapat pengaruh positif dan 

signifikan kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap OCB. 

Sambung (2011) juga telah mengutip berbagai hasil penelitian, dan 

mengatakan bahwa dari beberapa penelitian terdahulu, ditemukan masih adanya 

perbedaan hasil temuan antara kepuasan kerja dengan OCB, sehingga masih perlu 

diteliti kembali hubungan kedua variabel tersebut. Perbedaan hasil temuan 

tersebut ditemukan adanya hubungan atau pengaruh yang signifikan kepuasan 

kerja terhadap OCB. 

Berdasarkan uraian mengenai kepuasan kerja dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) di atas. Maka  peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian mengenai “Hubungan Kepuasan Kerja dengan Organizational 

Citizenship Behavio r(OCB)  pada ASN Kemenag Kota Banda Aceh” 

B. Rumusan Masalah  

Bedasarkan penjelasan pada latar belakang di atas, maka yang menjadi 

rumusan masalah dalam penelitian adalah apakah terdapat hubungan antara 

Kepuasan Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada 

Aparatur Sipil Negara (ASN) Kementrian Agama Kota Banda Aceh? 

C. Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk 

mengetahui Hubungan antara  Kepuasan Kerja dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) pada Aparatur Sipil Negara (ASN) Kementrian Agama Kota 

Banda Aceh. 
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D. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi yang memerlukan 

sehingga penelitian mempunya manfaat yang optimal baik secara teoritis maupun 

praktis. 

1. Manfaat Teoritis  

a. Hasil Penelitian ini dapat menambah referensi psikologi khususnya 

mengenai Kepusan Kerja dengan Organizational Citizenship 

Behavior pada ASN  Kementrian Agama Kota Banda Aceh 

b. Penelitian ini juga dapat dijadikan sebagai bahan referensi bagi 

peneliti selanjutnya yang tertarik untuk meneliti Organizational 

Citizenship Behavior pada ASN  Kementrian Agama Kota Banda 

Aceh.  

2. Manfaat Praktis 

 Hasil penelitian ini diharapka mampu memberikan pengetahuan 

bagi ASN agar dapat mengoptimalkan Kepusan Kerja dengan 

Organizational Citizenship Behavior pada ASN  Kementrian Agama Kota 

Banda Aceh. 

E. Keaslian Penelitian 

Berdasarkan survey literatur yang telah peneliti lakukan, terdapat 

perbedaan hasil penelitian yang dapat menunjukan bahwa penelitian yang akan 

dilakukan oleh peneliti berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya. 

Penelitian yang dilakukan oleh Nafi dan Indrawati (2017) dengan judul 

Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dengan Organizational Citizenship Behavior. 
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Lokasi penelitian di Kudus. Menggunakan metode korelasional. Subjek penelitian 

sebanyak 47 karyawan. Perbedaan dengan penelitian ini terletak pada lokasi 

penelitian dan subjek penelitian. 

Penelitian lain yang yang dilakukan oleh Siregar (2018) dengan Hubungan 

Kepuasan Kerja Dengan Organization Citizenship Behavior (OCB) Pada 

Karyawan Di Perumnas Regional I. Lokasi penelitian terletak di Kota Medan, 

menggunakan metode korelasional, dengan subjek penelitian  30 karyawan. 

Perbedaan dengan penelitian ini terletak pada lokasi penelitian dan subjek 

penelitian. 

Penelitian lain yang yang dilakukan oleh Khasanah (2019) dengan judul 

Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dengan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) Pada Pegawai UIN  Raden Intan Lampung. Lokasi penelitian terletak di 

Lampung menggunakan metode korelasional, dengan subjek penelitian berjumlah 

43 Pegawai Negeri Sipil (PNS). Perbedaannya dengan penelitian ini terletak pada 

lokasi penelitian, subjek dan metode penelitian. 

Penelitian berikutnya  dilakukan oleh Solichah (2017) dengan judul 

“Organizational Citizenship Behavior (OCB) Ditinjau dari Jenis Kelamin 

Karyawan Pada CV. Nafiri Computer Kota Semarang”. Lokasi penelitian terletak 

di Kota Semarang, menggunakan metode komparatif, dengan subjek 40 karyawan. 

Perbedaannya dengan penelitian ini terletak pada lokasi penelitian dan subjek. 

Selanjutnya Penelitian dilakukan oleh Humairo (2013) dengan judul 

“Perbedaan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Guru Sekolah 

Menengah Kejuruan (SMK) Ditinjau Dari Status Sekolah”. Lokasi penelitian 
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terletak di Kota Surabaya, menggunakan metode komparatif, dengan subjek  

berjumlah 228 guru SMK, baik dari SMK Swasta maupun SMK Negeri. 

Perbedaannya dengan penelitian ini terletak pada lokasi penelitian dan subjek. 

Dari uraian diatas, dapat dilihat bahwa perbedaan penelitian yang sudah 

dilakukan dan penelitian yang akan peneliti lakukan terdapat pada pada lokasi 

penelitian, subjek penelitian, metode penelitian Oleh sebab itu, peneliti tertarik 

untuk melakukan penelitian terkait “Hubungan antara Antara Kepuasan Kerja 

Dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Aparatur Sipil Negara 

(ASN) Kantor Kementrian Agama Kota Banda Aceh.” Dapat disimpulkan bahwa 

penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti berbeda dengan penelitian yang 

sudah pernah dilakukan sebelumnya, dengan demikian penelitian ini dapat 

dipertanggung jawabkan keaslianya. 



11 
 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

1.  Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Menurut Organ (dalam Naway, 2017) Organizational Citizenship 

Behavior merupakan perilaku menolong dan membangun yang ditunjukkan oleh 

anggota organisasi dan dinilai atau dihargai oleh manajemen organisasi tetapi 

tidak berhubungan langsung dengan produktivitas individu dan perilaku yang 

diperankan bukan merupakan tuntutan dari peran individu. Hal ini menegaskan 

makna bahwa Organizational Citizenship Behavior merefleksikan perilaku di luar 

peran dan tanggung jawab anggota organisasi yang sewajarnya. Perilaku seperti 

itu antara lain ditunjukkan dalam bentuk tetap menemani teman yang sakit ketika 

berkunjung ke rumah sakit meskipun rekan-rekan lain sudah pulang, secara 

sukarela menjadi perwakilan departemen untuk perusahaan yang mensponsori 

kegiatan amal, dan memikirkan cara yang lebih baik untuk melakukan tugas.  

Lapine (dalam Naway, 2017)  menjelaskan bahwa Organizational 

Citizenship Behavior sebagai perilaku yang menguntungkan organisasi dan tidak 

menerima penghargaan secara tegas karena perilaku yang dilakukan bukan 

merupakan tuntutan pekerjaan atau bukan termasuk alam pekerjaan formal di 

tempat kerja. Sedangkan Menurut Ehrhart (dalam Khalid & Ali, 2005) OCB 

didefinisikan sebagai perilaku yang mempertinggi nilai dan pemeliharaan social 

serta lingkungan psikologi yang mendukung hasil pekerjaan.. Selain itu OCB 

adalah perilaku positif anggota organisasi yang terekspresikan dalam bentuk 
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kesadaran secara sadar dan sukarela untuk bekerja, memberikan kontribusi pada 

organisasi lebih dari apa yang dituntut secara formal oleh organisasi (Humairo, 

2013). Pendapat ini juga diperkuat oleh pendapat Kumar (dalam Nufus, 2011) 

yang menyatakan bahwa organizational citizenship behavior merupakan 

kebiasaan yang dilakukan  oleh individu yang menguntungkan organisasi. 

Berdasarkan definisi-definisi di atas menurut para ahli, peneliti memilih 

menggunakan teori dari Organ (dalam Naway, 2017)  yaitu organizational 

citizenship behavior (OCB) merupakan perilaku sukarela yang dapat memberikan 

kontribusi langsung atau tidak langsung terhadap organisasi 

2. Aspek-Aspek Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Menurut Organ (dalam Naway, 2017) organizational citizenship behavior 

diimplementasikan dalam lima dimensi, yaitu:  

 a. Altruisme yaitu sifat mementingkan kepentingan orang lain, 

seperti memberikan pertolongan pada teman sekerja yang baru, dan 

menyediakan waktu untuk orang lain yang ditunjukkan secara langsung pada 

individu-individu lainnya, akan tetapi kontribusi terhadap efisiensi didasarkan 

pada peningkatan kinerja secara individual. 

 b. Kesadaran yaitu sifat kehati-hatian, seperti efisiensi 

menggunakan waktu, tingkat kehadiran tinggi adalah kontribusi terhadap 

efisiensi, baik berdasarkan individu maupun kelompok. 

 c. Sportivitas yakni sifat sportif dan positif, seperti menghindari 

komplain dan keluhan yang picik dengan memaksimalkan total jumlah 
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waktu yang dipergunakan pada usaha-usaha yang konstruktif dalam 

organisasi. 

 d. Kesopanan yaitu sifat sopan dan taat, seperti melalui surat 

peringatan, atau pemberitahuan sebelumnya, dan meneruskan informasi 

dengan tepat adalah dengan membantu mencegah timbulnya masalah dan 

memaksimalkan penggunaan waktu. 

 e. Kebajikan  yakni sifat bijaksana atau keanggotaan yang baik, 

seperti melayani komite atau panitia, melakukan fungsi-fungsi sekalipun 

tidak diwajibkan untuk membantu memberikan kesan baik bagi organisasi, 

dan memberikan pelayanan yang diperlukan bagi kepentingan organisasi. 

Menurut Organ (dalam Podsakoff,  MacKenzie, & Fetter, 1990). 

Organizational Citizenship Behavior diimplementasikan dalam lima dimensi 

sebagai berikut: 

a. Altruisme yaitu mementingkan orang lain seperti, membantu 

orang lain yang telah absen, membantu orang lain yang memiliki beban 

kerja berat, membantu memberi orientasi pada orang-orang baru meski 

tidak dibutuhkan, kesediaan membantu orang lain yang memiliki masalah 

pekerjaan, selalu siap untuk membantu orang lain di sekitarnya. 

b. Kesadaran yaitu sifat kehati-hatian, seperti efisiensi 

menggunakan waktu, tingkat kehadiran tinggi adalah kontribusi terhadap 

efisiensi, baik berdasarkan individu maupun kelompok, yakin akan 

memberikan hari kerja yang sepatutnya untuk pembayaran yang patut. 
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c. Sportivitas yaitu sikap positif, tidak menggunakan banyak waktu 

untuk mengeluhkan hal-hal yang bersifat sepele, tidak focus pada apa 

yang salah, daripada sisi positif, tidak mencari-cari kesalahan terhadap 

apa yang sedang dilakukan organisasi. 

d. Kesopanan yaitu sifat kehormatan, seperti mengambil langkah 

untuk mencegah masalah dengan karyawan lain, sadar akan bagaimana 

perilakunya mempengaruhi pekerjan orang lain, tidak menyalahgunakan 

hak orang lain, mencoba menghindari masalah dengan rekan kerja, 

memperhatikan dampak tindakannya terhadap rekan kerja. 

e. Kebajikan yakni sifat bijaksana atau keanggotaan yang baik, 

seperti menghadiri pertemuan yang tidak wajib, tetapi dianggap penting, 

menghadiri fungsi yang tidak dibituhkan, tetapi membantu citra 

perusahaan, mengikuti perubahan yang ada di organisasi, membaca dan 

mengikuti pengumuman, memo organisasi, dan lain lain. 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek dari 

organizational citizenship behavior terdiri dari altruism, conscientiousness, 

sportsmanships, courtesy dan civic virtue hal ini berdasarkan aspek yang 

dikemukakan oleh Organ (dalam Naway, 2017) dikarenakan lebih komprehensif 

dan sesuai dengan tujuan penelitian. 

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior 

Menurut Organ (dalam Rahmawati & Prasetya, 2017) berikut penjelasan 

lebih lanjut mengenai hal tersebut :  
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a. Faktor Internal 

1) Kepuasan Kerja  

Karyawan yang puas berkemungkinan lebih besar untuk berbicara 

positif tentang organisasinya, membantu rekan kerjanya, dan membuat 

kinerja pekerjaan mereka melampaui target, lebih dari itu karyawan yang 

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

mengulang pengalaman- pengalaman positif mereka. Organ juga menyatakan 

semua dimensi dari kepuasan kerja meliputi work, co-worker, supervision, 

promotions, pay dan overall berkolaborasi positif dengan OCB. Kepuasan 

kerja berpangkal dari aspek kerja, meliputi upah, kesempatan promosi, 

supervisi atau pengawasan serta hubungan dengan rekan kerja. 

2) Komitmen Organisasi  

Komitmen organisasi sebagai keinginan karyawan untuk tetap 

mempertahankan keanggotaan dirinya dalam organisasi,bersedia 

melakukan usaha yang tinggi demi mencapai sasaran organisasi. Menurut 

Meyer and Allen dalam Titisari (2014) komitmen terbagi menjadi 3 yaitu 

komitmen afektif, komitmen normatif,dan komitmen berkelanjutan. 

 3) Kepribadian  

Perbedaan individu merupakan prediktor yang memainkan peran 

penting bagi  seorang karyawan, sehingga karyawan akan menunjukkan 

OCB mereka. Costa dan McCrae mengemukakan teori “ The Big Five 

Personality ” keudian  terbagi menjadi lima kepribadian yang terdiri dari 
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kepribadian extraversion, agreeablenes, conscientiousnes, neuroticism dan 

openess to experience.  

4) Moral Karyawan  

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). Titisari 

(2014) mengemukakan bahwa moral merupakan kewajiban -kewajiban 

susila seseorang terhadap masyarakat atau organisasinya. Menurqut Salam 

(2000) ada 3 unsur moral yaitu kesadaran, kecintaan, dan keberanian.  

5) Motivasi  

Motivasi sebagai kesediaan untuk melakukan usaha yang tinggi demi 

mencapai sasaran organisasi sebagaimana di persyaratkan oleh 

kemampuan usaha itu untuk memuaskan sejumlah kebutuhan 

individu.Sopiah (2008) mengemukakan ada tiga karakteristik pokok dari 

motivasi, yaitu usaha, kemauan, dan arah/ tujuan. 

 b. Faktor eksternal 

1) Gaya Kepemimpinan  

  Gaya kepemimpinan adalah  kecenderungan orientasi aktifitas 

pemimpin ketika mempengaruhi aktifitas bawahan untuk mencapai tujuan 

dan sasaran organisasi. terdapat dua gaya kepemimpinan, yaitu; gaya 

kepemimpinan dengan orientasi tugas(task oriented), dan gaya 

kepemimpinan orientasi karyawan (employee oriented). 
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2) Kepercayaan pada Pimpinan  

   Kepercayaan atau trust ialah rasa percaya yang dimiliki seseorang 

kepada orang lain yang didasarkan pada integritas,reliabilitas dan 

perhatian  Dalam konteks organisasi, terdapat 3 jenis kepercayaan di 

antaranya kepercayaan berdasarkan penolakan, pengetahuan, dan 

kepercayaan yang berbasis identifikasi. 

3) Budaya Organisasi  

       Budaya organisasi mengacu kesistem makna bersama yang 

dianut oleh anggota untuk membedakan organisasi dengan organisasi 

yang lain. berpendapat 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. 

Sementara itu Organ (dalam Naway, 2017), faktor-faktor pendukung OCB 

di dalam organisasi, Beberapa di antaranya adalah pengembangan karir, persepsi 

tentang keadilan organisasi, kepuasan kerja, motivasi kerja, budaya organisasi, 

sistem penghargaan, kepribadian, iklim organisasi, komitmen organisasi, 

karakteristik pekerjaan, kecerdasan emosional, dan kepemimpinan. 

B. Kepuasan Kerja   

1. Pengertian Kepuasan Kerja  

Porter (dalam Pradikta, 2011) mendefinisikan kepuasan kerja adalah 

selisih dari sesuatu yang seharusnya ada dengan sesuatu yang sesungguhnya ada. 
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Semakin kecil selisih kondisi yang seharusnya ada dengan kondisi yang 

sesungguhnya ada, maka seseorang cenderung merasa semakin puas. Lalu 

dijelaskan juga pengertian kepuasan kerja oleh Dole dan Schroeder (dalam 

Koesmono, 2006) Yang didefinisikan sebagai perasaan dan reaksi individu 

terhadap lingkungan pekerjaannya.  

Kreitner dan Kinicki (2014) menjabarkan kepuasan kerja sebagai bentuk 

tanggapan afeksi atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaannya. 

Sementarara menurut Locke (1996) kepuasan kerja adalah penilaian atas 

pekerjaan seseorang sebagai sesuatu kemungkinan untuk mencapai nilai pekerjaan 

seseorang tersebut, membuktikan bahwa nilai-nilai ini sesuai atau membantu 

memenuhi kebutuhan dasar seseorang. Dan menyimpulkan adanya dua unsur yang 

penting dalam kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan atau kebutuhan dasar. 

Nilai –nilai pekerjaan merupakan tujuan-tujuan yang ingin dicapai dalam 

melakukan tugas pekerjaan (Munandar, 2008). 

Sementara itu, menurut Luthans (dalam Naway, 2017) kepuasan kerja 

merupakan hasil dari persepsi pekerja tentang bagaimana pekerjaannya 

memberikan sesuatu yang dianggap penting.  

Berdasarkan menurut para ahli definisi-definisi di atas, peneliti memilih 

menggunakan teori dari Luthas (dalam Naway, 2017) dimana kepuasan kerja 

merupakan hasil dari persepsi pekerja tentang bagaimana pekerjaan mereka 

memberikan apa yang dianggap penting. 
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2. Aspek-aspek Kepuasan Kerja 

Luthans (dalam Naway, 2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat 

diukur dari Aspek-aspek berikut: 

a. kerja itu sendiri, yaitu sejauh mana pekerjaan memberi individu 

tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar dan peluang menerima 

tanggung jawab. 

b. upah, yakni jumlah ganti rugi keuangan yang diterima dan sampai 

di mana ini dianggap sepadan dibandingkan upah orang lain dalam organisasi.  

c. peluang promosi, yaitu peluang bagi kemajuan dalam organisasi. 

d. pengawasan, yaitu kemampuan pengawas memberikan bantuan 

teknik dan dukungan tingkah laku. 

e. mitra kerja, yakani sejauh mana sesama pekerja secara teknik 

memadai dan secara sosial saling membantu. 

Sedangkan menurut Porter (dalam Bagia, 2015) menjelaskan kelima aspek 

tersebut sebagai berikut: 

a. Gaji (pay), merupakan sikap pekerja terhadap imbalan berupa gaji, 

upah, dan bonus yang diterimanya setelah ia membandingkannya dengan 

rekan lain, baik yang ada di dalam maupun di luar organisasi. 

b. Pekerjaan itu sendiri (work itself), yaitu sikap pekerja terhadap 

karakteristik pekerjaan, seperti variasi keterampilan, identitas tugas, 

signifikansi, dan umpan balik kerja. 

c. Promosi (promotion), yaitu kesempatan untuk maju atau 

berprestasi dalam jenjang karir. 
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d. Rekan sekerja (coworker), yaitu kesempatan yang dimiliki oleh 

pekerja untuk bekerja sama dengan rekan lainnya, sehingga mereka dapat 

bertukar pikiran dan berdiskusi terhadap masalah-masalah yang dihadapi 

dalam bekerja. 

e. Kondisi kerja (working condition), yaitu mencakup semua aspek 

fisik, psikologis kerja, dan peraturan kerja yang ada di tempat kerja. 

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan aspek-aspe kepuasan kerja 

yaitu : perkerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan, kelompok kerja, kondisi 

kerja. 

C. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Organizational Citizenship 

Behavior 

Kepuasan kerja adalah tingkat rasa puas Individu bahwa mereka mendapat 

imbalan yang setimpal dari bermacam-macam aspek situasi pekerjaan dari 

organisasi tempat mereka bekerja, selain itu kepuasan kerja adalah suatu sikap 

umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang 

diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka 

terima dan kepuasan terjadi apabila kebutuhan-kebutuhan individu  terutama jika 

karyawan merasa puas dengan perkerjaan nya (Tangkilisan, 2005). 

Kepuasan kerja sangat berperan dalam membentuk kedisiplinan, 

komitmen dan kinerja karyawan yang kemudian berpengaruh terhadap kualitas 

layanan dalam usaha mencapai tujuan perusahaan. Pada dasarnya bahwa 

seseorang dalam bekerja akan merasa nyaman dan tinggi kesetiannya pada 
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perusahaan apabila dalam bekerja memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa 

yang diinginkan (Koesmono, 2006).  

Ketika seseorang mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi terhadap 

organisasi, karyawan akan memberikan pelayanan yang baik jika dan begitu juga 

sebaliknya, ketika karyawan tidak mengalami kepuasan maka pelayanan yang 

diberikan tidak memuaskan. Hal tersebut sesuai Robbins (2008) menyatakan 

bahwa kepuasan kerja menjadi faktor penentu utama dari perilaku OCB seorang 

karyawan. Dimensi kepuasan kerja dan komitmen behubungan jelas dengan OCB 

dan memprediksi akan mungkin menhasilkan OCB (Darawati, 2017).  

OCB merupakan istilah yang digunakan untuk mengidentifikasi perilaku 

yang dilakukan karyawan diluar tugas utamanya, akan tetapi perilaku ini 

diinginkan dan berguna bagi organisasi tersebut. OCB merupakan kontribusi 

individu yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja. OCB ini melibatkan 

beberapa perilaku meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi sukarelawan 

(volunteer) untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan dan prosedur di tempat 

kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah karyawan” yang 

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

konstruktif dan bermakna membantu (Aldag & Resckhe, 1997).  

Seperti penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Triyanto (2009) 

ditemukan adanya hubungan positif dan memiliki pengaruh yang signifikan antara 

OCB terhadap kepuasan kerja, Meigantari dan Netra (2016) ditemukan adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan OCB Selain itu 

Darawati (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
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OCB Kepuasan Kerja 

signifikan terhadap OCB yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja karyawan, maka OCB karyawan juga akan meningkat.  

Dari penjelasan diatas dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja menjadi 

determinan utama atau fakor dari OCB pekerja. Pekerja yang puas akan lebih suka 

berbicara positif tentang organisasinya.  

Kerangka konseptual antara Kepuasan Ketika dengan OCB dapat dilihat 

pada bagan berikut ini. 

 

 Gambar 2.1. Kerangka Konseptual 

 

        + 

 

D. Hipotesis 

Berdasarkan uraian  dalam kerangka  konseptual di atas, maka penulis 

mengajukan hipotesis dalam penelitian ini yaitu terdapat hubungan positif antara 

kepuasan kerja dengan organizational citizenship behavior (OCB) pada aparatur 

Sipil Negara (ASN) Kementrian Agama Kota Banda Aceh.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan dan Metode Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif adalah penelitian yang dilakukan 

dengan mengumpulkan data yang berupa angka, atau data berupa kata-kata atau 

kalimat yang dikonversi menjadi data yang berbentuk angka (Martono, 2016). 

Adapun metode penelitian yang digunakan adalah korelasional yaitu untuk 

mengetahui hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat (Sugiyono, 

2016).  

B. Identifikasi Variabel Penelitian 

1. Variabel bebas (X) : Kepuasan Kerja 

2. Variabel terikat (Y) : Organizational Citizenship Behavior 

 

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

1. Kepusan kerja 

Kepuasan kerja kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi pekerja 

tentang bagaimana pekerjaan mereka memberikan apa yang dianggap penting. 

Untuk mengukur kepuasan kerja pada penelitian ini peneliti menggunakan aspek-

aspek yang dikemukakan oleh Luthas (dalam Naway, 2017) yang terdiri dari lima 

aspek yaitu perkerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan, kelompok kerja, 

kondisi kerja. 
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2. Organizational Citizenship Behavior 

OCB merupakan perilaku sukarela yang dapat memberikan kontribusi 

langsung atau tidak langsung terhadap organisasi. Untuk mengukur OCB pada 

penelitian ini peneliti menggunakan aspek-aspek yang dikemukakan menurut 

Organ (dalam, Naway, 2017)   yang terdiri dari lima aspek yaitu altruisme, 

courtesy, sportmanship, conscientiousness dan civic virtue. 

D. Subjek Penelitian 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik yang telah ditentukan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017). Populasi 

dari penelitian ini ialah seluruh karyawan ASN di Kementrian Agama Kota Banda 

Aceh yang berjumlah 1083 orang yang terdiri dari Kantor Kementrian Agama, 

KUA, Sekolah Banda Aceh.  Data tersebut diperoleh dari SK kepengurusan 

Kementrian Agama Kota Banda Aceh yang di peroleh dari bagian kepegawaian 

(Terlampir).  

2. Sampel 

Sampel adalah anggota populasi yang dipilih dengan menggunakan 

prosedur tertentu sehingga dapat mewakili populasi (Martono, 2016). 

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode probability 

sampling dengan teknik simple random sampling. Teknik simple random 

sampling adalah teknik penentuan sampel yang sederhana karena pengambilan 

anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata 

yang ada dalam populasi tersebut, artinya setiap subjek dalam populasi punya 
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peluang yang sama untuk menjadi sampel (Sugiyono, 2017). Sampel dalam 

penelitian ini diambil berdasarkan tingkat kesalahan 10% dan tingkat kepercayaan 

95% yang terdapat dalam tabel penentuan jumlah sampel dari keseluruhan 

populasi yang dikembangkan oleh Isaac dan Michael maka ukuran sampel dalam 

penelitian ini adalah 213 (Sugiyono, 2017). 

E. Teknik Pengumpulan Data 

1. Alat Ukur Penelitian 

  Tahap pertama yang harus dilakukan adalah mempersiapkan alat ukur. 

Alat ukur psikologi merupakan instrumen penelitian yang digunakan dalam 

penelitian kuantitatif. Alat ukur psikologi akan menghasilkan data berbentuk 

skor/angka pada kontinum tertentu (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini teknik 

pengumpulan data yang penulis pakai adalah menggunakan skala  Kepuasan Kerja 

berdasarkan aspek-aspek dikemukakan oleh Luthans (dalam Naway, 2017) 

dengan skala OCB berdasarkan aspek yang dikembangkan oleh Organ (dalam  

Naway, 2017. 

  Kedua skala yang telah disebutkan diatas disusun dengan menggunakan 

skala Likert. Sugiyono (2017) menyatakan bahwa teknik skala Likert digunakan 

untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 

tentang fenomena sosial yang kemudian dijabarkan menjadi indikator variabel. 

Kemudian indikator variabel ini dijadikan titik tolak untuk menyusun aitem-aitem 

instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Aspek dari variabel 

yang diukur dijabarkan menjadi indikator dan dari indikator tersebut maka 

diturunkan untuk membuat item instrumen berupa pernyataan dalam bentuk 

favorabel dan unfavorabel. Favorabel adalah instrumen yang mendukung perilaku 



26 

 

 

berdasarkan aspek-aspek yang diukur, sedangkan unfavorabel adalah instrumen 

yang tidak mendukung perilaku berdasarkan aspek-aspek yang diukur (Azwar, 

2015). Jawaban dalam skala ini dinyatakan dalam empat kategori sangat sesuai 

(SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS) dan sangat tidak sesuai (STS) dengan tidak 

memakai jawaban ragu-ragu karena ini bisa menimbulkan kecenderungan subjek 

dalam menjawab ragu-ragu bagi subjek yang tidak pasti dengan jawaban. 

Penilaiannya bergerak dari empat sampai satu untuk aitem favorable dan dari satu 

sampai empat untuk aitem unfavorable. 

Tabel 3.1 

Skor Aitem Skala Kepuasan Kerja dan OCB 

Jawaban 
Aitem  

Favorable Unfavorable 

SS (Sangat Sesuai) 4 1 

S (Sesuai) 3 2 

TS (Tidak Sesuai) 2 3 

STS (Sangat Tidak Sesuai) 1 4 

 

Berikut adalah gambaran skala yang digunakan dalam penelitian ini : 

a. Skala kepuasan kerja 

Luthans (dalam Naway, 2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

dapat diukur dari 5 Aspek-aspek yang berikut: 

1). kerja itu sendiri, yaitu sejauh mana pekerjaan memberi individu 

tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar dan peluang menerima 

tanggung jawab. 
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2). upah, yakni jumlah ganti rugi keuangan yang diterima dan 

sampai di mana ini dianggap sepadan dibandingkan upah orang lain dalam 

organisasi.  

3). peluang promosi, yaitu peluang bagi kemajuan dalam organisasi. 

4).   pengawasan, yaitu kemampuan pengawas memberikan bantuan 

teknik dan dukungan tingkah laku. 

5). mitra kerja, yakani sejauh mana sesama pekerja secara teknik 

memadai dan secara sosial saling membantu. 

Adapun Blue Print Skala Kepuasan Kerja sebagai berikut : 

Tabel 3.2 

               Blue Print Skala Kepuasan Kerja  

No Aspek Nomor Item Jumlah % 

Favorable Unfavorable 

1. Pekerjaan itu 

sendiri 

3,9,11 12,20,4 6 27% 

2. Upah  17,13 22,18 6 18% 

3. Promosi 5,21 2,10 4 18% 

4. Pengawasan  19,15 14,8 4 18% 

5. Mitra kerja 1,7 6,16 4 18% 

 Total 11 11 22 100 
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b. Skala Organizational Citizenship Behavior . 

Skala OCB diambil Menurut Organ (dalam  Naway, 2017) dengan 

penjelasan sebagai berikut: 

1). Altruisme (altruism), yaitu sifat mementingkan kepentingan orang lain, seperti 

memberikan pertolongan pada teman sekerja yang baru, dan menyediakan waktu 

untuk orang lain yang ditunjukkan secara langsung pada individu-individu 

lainnya, akan tetapi kontribusi terhadap efisiensi didasarkan pada peningkatan 

kinerja secara individual. 

 2). Kesadaran (conscientiousness), yaitu sifat kehati-hatian, seperti efisiensi 

menggunakan waktu, tingkat kehadiran tinggi adalah kontribusi terhadap 

efisiensi, baik berdasarkan individu maupun kelompok. 

 3). Sportivitas (sportsmanship), yakni sifat sportif dan positif, seperti menghindari 

komplain dan keluhan yang picik dengan memaksimalkan total jumlah waktu 

yang dipergunakan pada usaha-usaha yang konstruktif dalam organisasi. 

 4). Kesopanan (courtesy), yaitu sifat sopan dan taat, seperti melalui surat 

peringatan, atau pemberitahuan sebelumnya, dan meneruskan informasi dengan 

tepat adalah dengan membantu mencegah timbulnya masalah dan 

memaksimalkan penggunaan waktu. 

 5). Kebajikan (civic virtue), yakni sifat bijaksana atau keanggotaan yang baik, 

seperti melayani komite atau panitia, melakukan fungsi-fungsi sekalipun tidak 

diwajibkan untuk membantu memberikan kesan baik bagi organisasi, dan 

memberikan pelayanan yang diperlukan bagi kepentingan organisasi. 
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Adapun Blue Print Skala OCB sebagai berikut  : 

Tabel 3.3 

Blue Print Skala OCB 

No Aspek Nomor Item Jumlah % 

Favorable Unfavorable 

1. Altruisme 7,17,23  4,24,12 6 25% 

2. Kesadaran 1,11,21 6,14,22 6 25% 

3. Sportivitas 9,3 2,16 4 16,00% 

4. Kesopanan 5,15 18,10 4 16,00% 

5. Kebajikan 19,13 8 ,20 4 16,00% 

 Total 12 12 24 100 

  

2. Uji Validitas 

Validitas menurut Azwar (2013) berasal dari kata validity yang 

mempunyai arti sejauhmana ketepatan dan kecermatan suatu instrumen 

pengukuran dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu tes dapat dikatakan 

mempunyai validitas yang tinggi apabila tes tersebut menjalankan fungsi ukurnya, 

atau memberikan hasil ukur yang tepat dan akurat sesuai dengan maksud 

dikenakannya tes tersebut  (Azwar, 2013). 

Uji validitas dalam penelitian ini adalah validitas isi (content validity) 

yaitu isi tes harus tetap relevan dan tidak keluar dari batas tujuan pengukuran. 

Penujian validitas isi tidak menggunakan analisis statistik, akan tetapi 

menggunakan rasio (logika). Di mana pengujian terhadap skala memerlukan 

beberapa penilai yang kompeten untuk menyatakan bahwa suatu item adalah 

relevan dengan tujuan ukur skala. Skala yang disusun akan dinilai oleh beberapa 

orang reviewer yang telah lulus strata dua (S2) dan memiliki keahlian dibidang 
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Psikologi. Dengan item yang relevan tersebut maka bila secara umum para penilai 

berpendapat sama, maka proses validitas terhadap item selesai  (Azwar, 2015). 

Pengukuran validitas isi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Content Validity Ratio (CVR). Data yang diperoleh untuk menghitung CVR 

diperoleh dari para ahli yang disebut Subject Matter Experts (SME). SME diminta 

untuk menyatakan apakah isi suatu aitem dikatakan esensial untuk mendukung 

tujuan apa yang hendak diukur Suatu sistem dikatakan esensial apabila aitem 

tersebut dapat mempresentasikan dengan baik tujuan pengukuran (Azwar, 2012). 

Angka CVR bergerak antara -1.00 sampai dengan +1.00 dengan CVR  0,00 berarti 

50% dari SME dalam panel menyatakan aitem adalah esensial dan valid (Azwar, 

2017).  

Adapun CVR di rumuskan sebagai berikut:  

CVR= ( 2ne / n ) – 1 

Keterangan:  

ne = Banyaknya SME yang menilai suatu item esensial  

n   = Banyaknya SME yang melakukan penilaian  

 

 

3. Uji Daya Beda  

Sebelum penulis melakukan analisis reliabilitas, penulis terlebih dahulu 

melakukan analisis daya beda item. Perhitungan daya beda item menggunakan 

koefisien korelasi Product Moment Pearson. Analisis daya beda aitem yang 

penulis lakukan yaitu dengan cara menghitung koefisien korelasi antara distribusi 

skor aitem dengan distribusi skor skala itu sendiri. Komputasi ini akan 

menghasilkan koefisien korelasi aitem-total (rix). Perhitungan daya beda aitem-
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aitem menggunakan koefisien korelasi product moment dari Pearson. Formula 

Pearson untuk komputasi koefisien korelasi aitem-aitem total (Azwar, 2012). 

Kriteria dalam pemilihan item yang peneliti gunakan berdasarkan korelasi 

item total yaitu menggunakan batasan riX ≥ 0,30 untuk item kepuasan kerja dan 

batasan riX ≥ 0,30 untuk itemOCB. Setiap item yang mencapai koefisien korelasi 

minimal 0,30 daya bedanya dianggap memuaskan, sebaliknya item yang memiliki 

harga riX kurang dari 0,30 diinterpretasi memiliki daya beda yang rendah  (Azwar, 

2015). 

 Berikut rumus korelasi product moment:  

 

Keterangan:  

i   = Skor item  

x = Skor skala 

n  = Banyaknya  responden  

 

4. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu proses pengukuran dapat 

dipercaya. Suatu pengukuran yang mampu menghasilkan data yang memiliki 

tingkat reliabilitas tinggi disebut sebagai pengukuran yang reliabel (Azwar, 2015). 

Uji reliabilitas menggunakan teknik teknik Alpha Cronbach. Koefisien reliabilitas 

berada dalam rentang angka dari 0 sampai dengan 1,00. Sekalipun bila koefisien 

reliabilitas semakin tinggi mendekati angka 1,00 berarti pengukuran semakin 

reliabel, namun kenyataan pengukuran psikologi koefisien sempurna yang 

mencapai angka 1,00 (Azwar, 2017). Adapun untuk menghitung koefisien 

riX  
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reliabilitas skala menggunakan teknik Alpha Cronbach dengan rumus sebagai 

berikut (Azwar, 2016).  

α = 2 [1-(sy1
2 + sy2

2)/sx
2] 

Keterangan: 

Sy1
2 dan sy2

2  = Varian skor Y1 dan varian skor Y2 

Sx
2   = Varian skor X 

 

 

F. Teknik Analisis Data 

1. Uji prasyarat  

Uji prasarat merupakan syarat yang harus dipenuhi sebelum melakukan uji 

hipotesis. Uji prasyarat meliputi uji normalitas dan homogenitas (Priyatno, 2016).  

Uji prasyarat dalam penelitian ini meliputi uji normalitas dan uji linieritas:  

2. Uji Normalitas  

 Uji normalitas merupakan uji yang digunakan untuk melihat data 

berdistribusi normal atau tidak. Menurut Sugiyono (2016) jika data yang 

dihasilkan tidak berdistribusi normal maka analisis data secara parametrik tidak 

dapat digunakan. Uji normalitas ini dilakukan dengan menggunakan software 

statistik yaitu SPSS versi 22.00. Uji yang digunakan adalah skewness-kurtosis.   

Menurut Field (2009) skewness menunjukkan seberapa melenceng data, 

sementara kurtosis menunjukkan seberapa gemuk bentuk distribusi data. Data 

yang ideal (normal) adalah data yang tidak melenceng serta tidak terlalu gemuk 

dan tidak terlalu kurus, oleh karena itu skewness dan kurtosis nol (0). Batas 

toleransi  skewness dan kurtosis yang masih dianggap normal apabila nilai 

statistik  skewness dan kurtosis antara -1,96 sampai 1,96 namun sering dibulatkan 

-2 sampai 2.  
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3. Uji Linieritas  

Setelah melakukan uji normalitas, selanjutnya peneliti melakukan uji 

linieritas hubungan Uji linieritas merupakan pengujian garis regresi antara 

variabel bebas dan variabel terikat. Gunawan (2016) menyatakan bahwa uji 

linieritas hubungan merupakan syarat untuk semua uji hipotesis hubungan yang 

bertujuan untuk melihat apakah hubungan dua variabel membentuk garis lurus 

linier. Uji linieritas dilakukan untuk membuktikan bahwa masing-masing variabel 

bebas mempunyai hubungan linieritas dengan variabel terikat (Hanief & 

Himawanto, 2017). Uji linieritas pada SPSS digunakan uji linieritas lajur F 

deviation from linierity, dikatakan mempunyai hubungan yang linier apabila nilai 

signifikan lebih besar dari 0,05 (ρ > 0,05). Sedangkan jika menggunakan test for 

linearity, dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang dapat ditarik lurus 

apabila nilai signifikansi pada linearitas kurang dari 0,05 (Priyatno 2011). 

4.  Uji Hipotesis  

Setelah semua asumsi normalitas dan linieritas terpenuhi, maka dapat 

dilakukan analisis data untuk menguji hipotesis penelitian. Uji hipotesis yaitu 

dengan jalan memeriksa batas penerimaan-penolakan taraf signifikansi statistik 

dari koefisien jalur yang dihasilkan (Sugiyono, 2017). Menurut Periantalo (2016) 

koefisien korelasi dikatakan signifikan apabila p < 0,05. Analisis penelitian data 

yang dipakai adalah dengan bantuan computer  program SPSS version 22.00 for 

Windows. Adapun rumus korelasi sebagai berikut: 
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rxy= 
𝑁∑𝑥𝑦−(∑𝑥)(∑𝑦)

√[𝑁∑𝑥2−∑𝑥2][𝑁∑𝑦2−(∑𝑦)2]
 

        Keterangan:  

 rxy  = Koefisien korelasi variabel X dan Y  

 𝛴xy  = Jumlah hasil perkalian skor X dan skor Y  

𝛴x  = Jumlah skor skala variabel X  

𝛴y  = Jumlah skor skala variabel Y  

N  = Banyak Subjek  
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Lokasi dan Subjek Penelitian 

    Populasi dalam penelitian ini adalah ASN Kementrian Agama Kota Banda 

Aceh Sebanyak 1083 ASN  dengan jumlah sampel 213. Adapun waktu penelitian 

ini dilakukan pada tanggal 16 Juni 2021 sampai tanggal 20 Juni 2021. Data 

demografi sampel yang diperoleh dari penelitian dapat dilihat pada tabel di bawah 

ini : 

1. Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 

     Berdasarkan hasil penelitian di lapangan, menunjukkan bahwa jumlah 

sampel berjenis kelamin laki-laki berjumlah 114 orang (48%) dan berjenis 

kelamin perempuan berjumlah 123 orang (52%). Dapat dikatakan bahwa sampel 

yang paling banyak pada penelitian ini adalah sampel berjenis kelamin 

perempuan, sebagaimana pada tabel 4.4 berikut ini : 

Tabel 4.4 

Data Demografi Subjek Penelitian Kategori Jenis Kelamin 

Deskripsi Sampel Kategori Jumlah (n) Persentase (%) 

 

Jenis Kelamin 
Laki-laki 114 48% 

 Perempuan 123 52% 

 Jumlah 237 100% 

 

2. Subjek Berdasarkan Usia 

Berdasarkan penelitian, menunjukkan bahwa usia yang paling banyak pada 

penelitian ini adalah 44-53 yaitu sebanyak  94 orang (40%), selanjutnya 34-43 

tahun sebanyak 73 orang (31%). Disusul usia 54-63 tahun berjumlah 50 orang 
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(21,2%), lalu  usia 24-33 tahun 18 orang (7,6%). sebagaimana pada tabel 4.5 

berikut ini : 

Tabel 4.5 

Data Demografi Subjek Penelitian Kategori Usia 

Deskripsi Sampel Kategori Jumlah (n) Persentase(%) 

Usia 

24-33 18 7,6% 

34-43 73 31% 

44-53 94 40% 

54-63 50 21,2% 

            Jumlah 235 100% 

 

3. Subjek Berdasarkan Seksi Bagian 

Berdasarkan seksi bagian , subjek yang paling banyak pada penelitian ini 

adalah seksi penmad dan sekolah 115 orang (48,5%), kemudian diikuti seksi KUA 

sebanyak 50 orang (21,0%). Selanjutnya Tata Usaha sebanyak 33 orang (13,9%),  

seksi Kepegawean sebanyak 20 orang (8,4%), Seksi Bimbingan Masyarakat 

sebanyak 9 orang (3,79%), Seksi Penyelengara Haji dan Umrah sebanyak 8 orang 

(3,37%), Dan terakhir  Penyelengara Zakat dan Wakaf sebanyak 2 orang (0,84%). 

sebagaimana pada tabel 4.6 berikut ini : 
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Tabel 4.6 

Data Demografi Sub Bagian 

Deskripsi 

Sampel 
Kategori Jumlah (n) Persentase (%) 

 Penmad / Guru Sekolah 115 48,5% 

 KUA 50 21,0% 

 Tata Usaha 33 13,9% 

 Kepegawaian 20 8,4% 

Seksi Bagian 
Bimbingan Masyarakat 

Islam 
9 3,79% 

 
Penyelengara Haji dan 

Umrah 
8 3,37% 

 
Penyelengara Zakat dan 

Wakaf 
2 0,84% 

Jumlah 237 100% 

 

a. Subjek Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Berdasarkan kategori pendidikan terakhir, maka dikelompokkan dari 

SLTP/, SMA/SMK/SLTA, DI-DIV dan S1-S3 pendidikan yang paling banyak 

adalah semester S1-S3 yaitu sebanyak 209 orang (88,1). Selanjutnya pendidikan 

SMA/SMK/SLTA sebanyak 14 orang (5,90%), pendidikan DI-DIV sebanyak 11 

orang (4,64%), dan pendidikan SLTP/SMP sebanyak 3 orang (1,2%). 

sebagaimana pada tabel 4.7. 

Tabel 4.7. 

Data Demografi Subjek Penelitian pendidikan terakhir 

Tingkat Pendidikan Jumlah (n) Persentase (%) 

SLTP/SMP 3 1,2% 

SMA/SMK/SLTA 14 5,90% 

DI-DIV 11 4,64% 

S1-S3 209 88,1% 

Jumlah 237 100% 
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b. Subjek Berdasarkan Lama Berkerja 

Berdasarkan kategorisasi lama bekerja maka dapat dilihat lama bekerja 

yang paling banyak adalah >20 tahun sebanyak 83 orang (35,0%), selanjutnya 

lama bekerja 10-15 tahun sebanyak 55  orang (55,0%). Jenjang lama bekerja 

berikutnya adalah 1-5 tahun sebanyak 55 orang (55,0%), Selanjutnya adalah 15-

20 tahun sebanyak 52 orang (21,9%), dan organisasi jenjang lama bekerja dari 5-

10 tahun sebanyak 23 orang (9,7%) dan yang terahir <1 tahun  sebanyak 2 orang 

(0,8%). 

Tabel 4.8. 

Data Demografi Subjek Penelitian lama bekerja 

Deskripsi Sampel Kategori Jumlah (n) Persentase(%) 

 <1 2 0,8% 

 1-5 55 23,2% 

Lama bekerja  5-10 23 9,7% 

 10-15 55 55,0% 

 15-20 52 21,9% 

 >20 83 35,0% 

Jumlah 237 100% 

 

B. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian 

1. Administrasi Penelitian 

Sebelum melakukan penelitian, peneliti mempersiapkan surat permohonan 

izin penelitian yaitu di bagian akademik Fakultas Psikologi UIN Ar-Raniry. 

Selanjutnya peneliti mengirimkan surat permohonan izin tersebut kepada pihak 

kementrian agama Kota Banda Aceh. 
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2. Pelaksanaan Validasi 

Pelaksanaan validasi skala penelitian dilakukan saat ujian komprehensif 

pada hari Senin 12 Juli 2021 tepat setelah diadakannya seminar proposal. Ujian 

komprehensif dilakukan via online melalui aplikasi zoom meeting. 

a. Hasil Validasi Alat Ukur 

Validasi penelitian ini menggunakan komputasi conten validity ratio skala 

organizational citizenship behavior yang diestimasi dan dikuantifikasi lewat 

pengujian terhadap isi skala melalui expert judgment dari beberapa orang expert 

untuk memeriksa apakah masing-masing aitem mencerminkan ciri perilaku yang 

ingin diukur. Oleh karena itu, untuk mencapai validitas tersebut, maka skala yang 

telah di susun akan dinilai oleh empat orang expert judgment. Hasil CVR dapat 

dilihat pada tabel 4.9 dibawah ini : 

Tabel 4.9. 

Koefisien CVR Kepuasan Kerja 

No  Koefeisien CVR No Koefeisien CVR 

1.  1 13. 1 

2.  1 14. 1 

3.  1 15. 1 

4.  1 16. 1 

5.  1 17. 1 

6. 1 18. 1 

7. 1 19. 1 

8.  1 20. 1 

9.  1 21. 1 

10. 1 22. 1 

11. 1   

12. 1   
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Berdasarkan hasil yang diperoleh dari penilaian SME, didapatkan data 

bahwa semua koefiesn CVR menunjukkan nilai diatas nol (0), sehingga semua 

aitem adalah esensial dan dinyatakan valid. 

Tabel 4.10 

Koefisien CVR OCB 

No Koefisien CVR No Koefisien CVR 

1 1 13 1 

2 1 14 1 

3 1 15 1 

4 1 16 1 

5 1 17 1 

6 1 18 1 

7 1 19 1 

8 1 20 1 

9 1 21 1 

10 1 22 1 

11 1 23 1 

12 1 24 1 

     

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari penilaian SME, didapatkan data 

bahwa semua koefiesn CVR menunjukkan nilai diatas nol (0), sehingga semua 

aitem adalah esensial dan dinyatakan valid. 

b. Hasil Analisis Daya Beda Item Alat Ukur 

Setelah memperoleh hasil, semua data tersebut dilakukan uji daya beda 

aitem terlebih dahulu dan selanjutnya IBM SPSS Statistics versi 22.00. Hasil 

analisis daya beda aitem pada skala OCB dapat dilihat pada tabel 4.12  dibawah 

ini: 
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  Tabel 4.11 

  Koefisien Daya Beda Item Skala kepuasan kerja 

No Rix No Rix 

1 0,312 13 0,791 

2 0,404 14 0,808 

3 0,550 15 0,821 

4 0,644 16 0,795 

5 0,607 17 0,822 

6 0,686 18 0,768 

7 0,735 19 0,745 

8 0,798 20 0,738 

9 0,746 21 0,684 

10 0,770 22 0,741 

11 0,770   

12 0,776   

 

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, diatas maka dari 22 aitem diperoleh nilai 

koefisien korelasi atau daya beda aitem  sehingga setelah melakukan uji 

reliabilitas tahap satu tidak di temukan aitem yang gugur karena semua aitem 

memiliki daya beda uji aitem di atas 0,3 dan dilanjutkan untuk pengambilan data 

penelitian. 

  Tabel 4.12 

  Koefisien Daya Beda Item Skala OCB 

No Koefisien CVR No Koefisien CVR 

1 0,311 13 0,757 
2 0,364 14 0,798 
3 0,473 15 0,782 
4 0,493 16 0,810 
5 0,587 17 0,820 
6 0,701 18 0,816 

7 0,661 19 0,794 
8 0,745 20 0,785 
9 0,670 21 0,689 

10 0,721 22 0,586 
11 0,749 23 0,672 
12 0,786 24 0,662 
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Berdasarkan tabel 4.12 di atas, diatas maka dari 24 aitem diperoleh nilai 

koefisien korelasi atau daya beda aitem  sehingga setelah melakukan uji 

reliabilitas tahap satu tidak di temukan aitem yang gugur yang gugur karena 

semua aitem memiliki daya beda uji aitem di atas 0,3 dan dilanjutkan untuk 

pengambilan data penelitian.  

Berdasarkan hasil analisis daya beda item dan reliabilitas di atas, maka 

peneliti memaparkan blue print terakhir dari skala tersebut sebagaimana yang 

dipaparkan pada tabel 4.13 dibawah ini : 

Tabel. 4.13 

Blue Print Akhir Skala kepuasan kerja 

No Aspek Nomor Item Jumlah % 

Favorable Unfavorable 

1. Pekerjaan itu 

sendiri 

3,9,11 12,20,4 6 27% 

2. Upah  17,13 22,18 6 18% 

3. Promosi 5,21 2,10 4 18% 

4. Pengawasan  19,15 14,8 4 18% 

5. Mitra kerja 1,7 6,16 4 18% 

 Total 11 11 22 100 

 

Tabel. 4.14  

Blue Print Akhir Skala Organizational Citizenship Behavior 

No Aspek Nomor Item Jumlah % 

Favorable Unfavorable 

1. Altruisme 7,17,23  4,24,12 6 25% 

2. Kesadaran 1,11,21 6,14,22 6 25% 

3. Sportivitas 9,3 2,16 4 16,00% 

4. Kesopanan 5,15 18,10 4 16,00% 

5. Kebajikan 19,13 8 ,20 4 16,00% 

 Total 12 12 24 100 
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C. Hasil Analisis Reliabilitas Alat Ukur 

1. Hasil Analisis Reliabilitas Alat Ukur OCB 

Hasil uji reliabilitas pada skala kepuasan kerja pada tahap pertama 

diperoleh nilai α = 0,960 selanjutnya peneliti melakukan analisis tahap kedua 

dengan membuang aitem yang tidak terpilih (daya beda rendah) dan hasil yang 

diperoleh adalah α = 0,960. Hasil uji reliabilitas pada skala OCB pada tahap 

pertama diperoleh nilai α = 0,955 selanjutnya peneliti melakukan analisis tahap 

kedua dengan membuang aitem yang tidak terpilih (daya beda rendah) dan hasil 

yang diperoleh adalah  α = 0,955.  

2. Pelaksanaan Penelitian 

 Pada penelitian ini peneliti menggunakan metode try out terpakai (single 

trial administration) di mana skala psikologi hanya diberikan satu kali saja pada 

sekelompok individu sebagai sampel. Pendekatan ini dipandang ekonomis, praktis 

dan berefisien tinggi (Azwar, 2009). Pelaksanaan uji coba dan penelitian ini 

dibagikanndengannmengirimnlinknberikut:jhttps://forms.gle/wa7LSBWpQBeS49

Qt7 

Link skala online menghubungi secara pribadi dan melalui grup-grup 

dengan menggunakan aplikasi whatsapp, telegram dan instagram. Setelah masa 

pengumpulan data selesai dan terkumpul 237 sampel dari jumlah total sampel 213 

sampel yang dibutuhkan. Peneliti kemudian menskoring dan menganalisis data 

dengan bantuan program SPSS versi 22.00. 
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D. Hasil Penelitian 

1. Analisis Deskriptif  

Pembagian kategorisasi sampel yang digunakan peneliti adalah 

kategorisasi berdasarkan model distribusi normal dengan kategorisasi jenjang 

(ordinal). Menurut Azwar (2012), kategorisasi yang menempatkan individu ke 

dalam kelompok-kelompok yang posisinya berjenjang menurut suatu kontinum 

berdasarkan atribut yang diukur. Pengkategorisasian ini akan diperoleh dengan 

membuat kategorisasi skor subjek berdasarkan besarnya satuan deviasi standar 

populasi. Karena kategorisasi ini bersifat relatif, maka luasnya interval yang 

mencakup setiap kategori yang diinginkan dapat ditetapkan secara subjektif 

selama penetapan itu berada dalam pengkategorisasian sampel penelitian yang 

terdiri dari tiga kategori, yaitu rendah, sedang dan tinggi. 

  a. Skala Kepuasan Kerja      

Analisis data deskriptif berguna untuk mengetahui deskripsi data hipotetik 

(yang mungkin terjadi) dan data empiris (berdasarkan data di lapangan) dari 

variabel kepuasan kerja. Deskripsi data hasil penelitian adalah sebagai berikut. 

Tabel 4.15 

  Deskripsi data Kepuasan Kerja 

 

Variabel 

Data Hipotetik Data Empirik 

Xmaks Xmin Mean SD Xmaks Xmin Mean SD 

Kepuasan 

kerja  

88 22 55 11 88 31 59,5 9,5 
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Keterangan Rumus Skor Hipotetik : 

Xmin (Skor minimal) = Hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai 

terendah dari pembobotan pilihan jawaban. 

Xmaks (Skor maksimal) = Hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai 

tertinggi dari pembobotan pilihan jawaban. 

M (Mean) = Dengan rumus µ (skor maks+skor min) : 2 

SD (Standar Deviasi) = Dengan rumus s = (skor maks-skor min) : 6 

 Berdasarkan hasil uji coba statistik data penelitian pada tabel 4.15 di atas, 

analisis deskriptif pada OCB menunjukkan bahwa jawaban minimal adalah 24, 

maksimal 96, nilai rerata 60 dan standar deviasi 12. Sedangkan data empirik 

menunjukkan bahwa jawaban minimal adalah sebesar 33, maksimal 96, nilai 

rerata 64,5, dan standar deviasi 10,5. Deskripsi data hasil penelitian tersebut, 

dijadikan sebagai batasan dalam pengkategorian sampel penelitian yang terdiri 

dari tiga kategori, yaitu rendah, sedang, dan tinggi dengan menggunakan metode 

kategorisasi jenjang (ordinal). Berikut rumus pengkategorian pada skala OCB. 

Deskripsi data hasil penelitian tersebut, dijadikan sebagai batasan dalam 

pengkategorian sampel penelitian yang terdiri dari tiga kategori, yaitu rendah, 

sedang, dan tinggi dengan menggunakan metode kategorisasi jenjang (ordinal). 

Berikut rumus pengkategorian pada skala OCB. 

Rendah  = X < M - 1SD  

Sedang  = M – 1SD ≤ X < M + 1SD 

Tinggi  = M + 1SD ≤ X 

 

Keterangan : 

X   = Rentang butir pernyataan 

M   = Mean (rata rata) 

SD   = Standar Deviasi 

 

 Berdasarkan rumus kategorisasi ordinal yang digunakan, maka didapat 

hasil kategorisasi skala kepuasan kerja sebagaimana pada tabel 4.16: 
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Tabel 4.16 

Kategorisasi Kepuasan Kerja ASN Kementrian Agama 

Kategorisasi Interval Jumlah Persentase (%) 

Rendah X<50 6 2,5% 

Sedang 50≤ X < 69 47 19,8% 

Tinggi 69≤ X 184 77,6% 

        Jumlah 125 100% 

 

Hasil kategorisasi kepuasan kerja pada ASN Kementrian Agama Kota 

Banda Aceh di atas menunjukkan bahwa, ASN laki-laki memiliki tingkat 

kepuasan kerja pada kategori rendah sebanyak 6 orang (2,5%), kategori sedang 

sebanyak 47 orang (19,8%), sisanya berada pada kategori tinggi yaitu sebanyak 

184 orang (77,6%).  

2. Skala OCB 

Analisis data deskriptif berguna untuk mengetahui deskripsi data hipotetik 

(yang mungkin terjadi) dan data empiris (berdasarkan data di lapangan) dari 

variabel OCB . Deskripsi data hasil penelitian adalah sebagai berikut. 

      Tabel 4.17 

  Deskripsi Data Penelitian Skala OCB  

Variabel Data Hipotetik Data Empirik 

OCB Xma

ks 

Xmin Mean SD Xmaks Xmin Mean SD 

96 24 60 12 96 33 64,5 10,5 

 

Keterangan Rumus Skor Hipotetik : 

Xmin (Skor minimal) = Hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai 

terendah dari pembobotan pilihan jawaban. 

Xmaks (Skor maksimal) = Hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai 

tertinggi dari pembobotan pilihan jawaban. 

M (Mean) = Dengan rumus µ (skor maks+skor min) : 2 

SD (Standar Deviasi) = Dengan rumus s = (skor maks-skor min) : 6 

 

 Berdasarkan hasil uji coba statistik data penelitian pada tabel 4.17 di atas, 

analisis deskriptif pada OCB menunjukkan bahwa jawaban minimal adalah 24, 
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maksimal 96, nilai rerata 60 dan standar deviasi 12. Sedangkan data empirik 

menunjukkan bahwa jawaban minimal adalah sebesar 33, maksimal 96, nilai 

rerata 64,5, dan standar deviasi 10,5. Deskripsi data hasil penelitian tersebut, 

dijadikan sebagai batasan dalam pengkategorian sampel penelitian yang terdiri 

dari tiga kategori, yaitu rendah, sedang, dan tinggi dengan menggunakan metode 

kategorisasi jenjang (ordinal). Berikut rumus pengkategorian pada skala OCB. 

Deskripsi data hasil penelitian tersebut, dijadikan sebagai batasan dalam 

pengkategorian sampel penelitian yang terdiri dari tiga kategori, yaitu rendah, 

sedang, dan tinggi dengan menggunakan metode kategorisasi jenjang (ordinal). 

Berikut rumus pengkategorian pada skala OCB. 

Rendah  = X < M - 1SD  

Sedang  = M – 1SD ≤ X < M + 1SD 

Tinggi  = M + 1SD ≤ X 

 

Keterangan : 

X   = Rentang butir pernyataan 

M   = Mean (rata rata) 

SD   = Standar Deviasi 

  

Berdasarkan rumus kategorisasi ordinal yang digunakan, maka didapat 

hasil kategorisasi skala adalah sebagaimana tabel 4.19 berikut : 

Tabel 4.18 

Kategorisasi OCB ASN Kementrian Agama 

Kategorisasi Interval Jumlah Persentase (%) 

Rendah X<54 3 1,3% 

Sedang 54 ≤ X < 75 43 18,1% 

Tinggi 75≤ X 191 80,6% 

         Jumlah 237 100% 

 

 Hasil kategorisasi OCB pada ASN Kementrian Agama Kota BandaAceh 

secara keseluruhan di atas menunjukkan bahwa ASN memiliki OCB pada kategori 
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rendah yaitu sebanyak 3 orang (1,3%), sedangkan sisanya kategori sedang yaitu 

sebanyak 43 orang (18,1%), dan kategori tinggi sebanyak 191 orang (80,6%). 

3. Hasil Uji Prasyarat 

 Langkah pertama yang dilakukan untuk menganalisa data penelitian yaitu 

dengan cara uji prasyarat terlebih dahulu. Uji prasyarat yang dilakukan dalam 

penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas Sebaran  

  Uji normalitas sebaran digunakan untuk mengetahui apakah data yang 

diambil berasal dari populasi yang berdistribusi normal atau tidak. Dalam 

penelitian ini uji normalitas sebaran menggunakan nilai skweness dan kurtosis. 

Batas toleransi  skweness dan kurtosis yang masih dianggap normal adalah antara 

-1,96 sampai 1,96 namun sering dibulatkan -2 sampai 2.  

Tabel 4.19 

Hasil Uji Normalitas Sebaran 

Variabel Penelitian Koefisien Skewness Koefisien kurtosis 

OCB -1,303 1,638 

Kepuasan Kerja -1,281 1,952 

  

Berdasarkan tabel 4.19 di atas hasil uji normalitas sebaran diperoleh nilai 

skewness -1,281 dan kurtosis -1,952 (masih berada antara -1,96 sampai 1,96) 

maka dapat disimpulkan data kepuasan kerja berdistribusi normal dan memenuhi 

asumsi uji normalitas sebaran. Nilai skewness -1,303 dan kurtosis 1,638 (masih 

berada antara -1,96 sampai 1,96) maka dapat disimpulkan data OCB berdistribusi 

normal dan memenuhi asumsi uji normalitas sebaran serta data di atas dapat 

digeneralisasikan pada populasi yang digunakan dalam penelitian ini. Kemudian 

data ini dapat digunakan untuk uji hipotesis.  
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4. Uji Linearitas 

Hasil uji Linearitas yang dilakukan terhadap variabel penelitian ini 

diperoleh sebagaimana yang tertera pada tabel 4.18 dibawah ini  

Tabel 4.20 

Hasil Uji Linearitas 

Variabel Penelitian Linearitas Ρ 

OCB dan Kepuasan 132,367 0,000 

 

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, hasil uji linearitas hubungan yang 

dilakukan dengan menggunakan SPSS 22.00, diperoleh linearity  = 99,538 dan ρ = 

0,00 (p<0,05). Hal ini berarti kedua skala memiliki sifat linear dan tidak 

menyimpang dari garis lurus, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 

hubungan yang linear antara kepuasan kerja dengan OCB. Artinya data tersebut 

dapat digunakan untuk uji hipotesis. 

 5. Uji Hipotesis 

Setelah terpenuhi uji prasyarat, maka langkah selanjutnya adalah uji 

hipotesis yang dilakukann dengan analisis korelasi product moment dari Pearson. 

Metode ini digunakan untuk menganalisis hubungan antara impulsive buying 

dengan penyesalan pasca pembelian online pada ASN Kementrian Kota Banda 

Aceh. Dan hasil analisis hipotesis dapat dilihat pada tabel 4.21 di bawah ini : 

Tabel 4.21 

Hasil Uji Hipotesis Data Penelitian 

Variabel Penelitian Person Correlation 

Product Moment 

P 

Kepuasan kerja 

OCB 

 

0,532 

 

0,000 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa koefisien korelasi sebesar r = 

0,532 dengan signifikansi 0,000 hal tersebut menandakan bahwa terdapat 
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hubungan positif yang sangat signifikan antara Kepuasan Kerja dengan OCB. 

Dengan demikian, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Kepuasan Kerja 

maka semakin tinggi OCB, sebaliknya semakin rendah kecenderungan Kepuasan 

Kerja maka semakin rendah OCB. Hasil analisis penelitian ini menunjukkan 

bahwa nilai signifikansi p = 0,00 (p < 0,05) yang artinya hipotesis penelitian 

diterima. 

Tabel 4.22 

Analisis Measure of Association 

 R2 

Kepuasan kerja dengan OCB 0,362 

 

Hasil analisis pada penelitian ini juga menunjukkan sumbangan relatif dari 

 kedua variabel yang dapat dilihat dari analisis Measures of Association. Hasil 

analisis tersebut menunjukkan bahwa nilai R Square (R2) = 0,362 yang artinya 

ada hubungan kepuasan kerja dengan OCB sebesar 36,2%, sedangkan 63,8% 

lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain selain kepuasan kerja. 

E. Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Hubungan Antara Kepuasan 

Kerja Dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Aparatur Sipil 

Negara  Kementrian Agama Kota Banda Aceh. Analisis korelasi menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang sangat signifikan antara kepuasan kerja dengan 

OCB, (hipotesis diterima). Hubungan positif dan signifikan ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi OCB, sebaliknya 

rendah kepuasan kerja maka OCB. 
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Berdasarkan analisis deskriptif secara empirik, hasil penelitian ini 

menyatakan bahwa kepuasan kerja pada kategori sedang yaitu sebanyak 47 ASN 

(19,8%), sedangkan sisanya berada pada kategori rendah 6 ASN (19,8%), dan 

pada kategori tinggi sebanyak 184 ASN (77,6%). Sedangkan OCB berada pada 

kategori sedang yaitu 43 ASN (18,1%), sedangkan sisanya berada pada kategori 

rendah 3 ASN (1,3%), dan pada kategori tinggi sebanyak 191 ASN (86,6%). 

Selain itu yang mendominasi pada penelitian ini adalah perempuan yaitu 

123 ASN (52%) sedangkan laki-laki yaitu 114 siswa (48%). Ditinjau dari 

subbagian bekerja diketahui bahwa kategori terbanyak dari subbagian 

Penmad/Sekolah, yaitu sebanyak 115 ASN (48,5%), selanjutnya KUA sebanyak 

50 ASN (21,0%), selanjutnya Tata Usaha sebanyak 33 ASN (13,9%), selanjutnya 

kepegawaian sebanyak 20 ASN (8,4%), selanjutnya Bimbingan Masyrakat Islam 

9 ASN (3,79%),  selanjutnya Penyelengara Haji dan Umrah sebanyak 8 ASN 

(3,37%), dan sampel yang paling sedikit yaitu Penyelengara Zakat dan Wakaf 

sebanyak 2 ASN (0,84%). Kemudian ASN yang melakukan OCB  merupakan 

mayoritas dari penelitian ini yaitu berjumlah 237 ASN (100%). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang telah dilakukan oleh Dini 

Fitrianasari (2011) Perawat dengan komitmen tim yang tinggi maka kepuasan 

kerja perawat secara signifikan akan menampilkan tingkat Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) yang lebih tinggi juga. Pihak rumah sakit dapat 

menaikkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) perawatnya dengan 

menaikkan kepuasan kerja perawat yaitu dengan cara pemberian aspek pekerjaan 

(gaji, promosi, perilaku atasan dan perilaku rekan kerja) yang lebih baik. 
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Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yaitu pendekatan secara 

kuantitatif yang digunakan hanya diinterpretasikan ke dalam angka dan persentase 

yang kemudian dideskripsikan berdasarkan dari hasil yang diperoleh sehingga 

tidak mampu melihat secara baik dinamika psikologi di lapangan selama proses 

penelitian berlangsung. Penyebaran skala juga dilakukan secara online melalui 

google form dengan cara membagikan link kuesioner ke grup-grup dan 

menghubungi secara pribadi melalui aplikasi whatsapp. Kendala lain responden 

kurang antosian mengisi kuisioner Hal ini dikarenakan penyebaran skala secara 

offline tidak dapat dilakukan karena situasi yang masih dalam pandemi Covid-19. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data pada penelitian ini, maka diperoleh nilai 

korelasi r = 0,532  dengan p = 0,000 dan R squared = 0,362 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara 

Kepuasan Kerja dengan OCB. Artinya, semakin tinggi kepuasan kerja maka 

semakin tinggi pula OCB, sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja semakin 

rendah pula OCB. Hipotesis yang di ajukan dalam penelitian ini diterima. 

B. Saran 

Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi yang memerlukan 

sehingga penelitian mempunya manfaat yang optimal baik secara teoritis maupun 

praktis. 

1. Bagi karyawan Kementrian Agama Kota Anda Aceh 

Peneliti mengharapkan penelitian ini dapat menjadikan karyawan lebih 

meningkatkan kepuasan kerja dan OCB  hal ini dapat menambah kesadaran secara 

sadar dan sukarela untuk bekerja, memberikan kontribusi pada organisasi lebih 

dari apa yang dituntut serta meningkatkan kinerja dalam hal disiplin komitmen 

dan tanggung jawab secara formal oleh kementrian agama kota banda aceh. 

Peneliti mengharapkan penelitian ini dapat dijadikan pedoman bagi karyawan 

kementrian agama kota banda aceh dalam menjalankan tugas. 
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2. Bagi peneliti selanjutnya 

Peneliti mengharapkan agar peneliti selanjutnya dapat  meneliti tentang 

kepuasan kerja  dan OCB yang dapat menghubungkan dengan faktor-faktor lain 

yang mempengaruhinya seperti komitmen organisasi gaji kepribadian dan faktor 

eksternal. Diharapkan juga dapat menambah dan memperkaya penyajian data 

yang lebih beragam sehingga dapat memperluas pengetahuan dunia penelitian. 
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