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Abstract. The purpose of this research is to examine the influence of Organizational
Citizenship Behavior and job satisfaction on employee performance at the Regional
Water Supply Company in West Java. The approach adopted in this research is a
quantitative associative method using a survey. This research involved a population of
147 employees, and 108 respondents were selected as the sample using proportionate
stratified random sampling and the Slovin formula (5% margin of error). Data collection
was carried out using a Likert-scale questionnaire, followed by analysis through classical
assumption tests and multiple linear regression with the assistance of IBM SPSS 29. The
research findings indicate that Organizational Citizenship Behavior has a positive and
significant effect on Employee Performance. Job Satisfaction also has a significant
positive effect on Employee Performance and is the dominant variable. Both variables
have a significant simultaneous effect on Employee Performance. The model explains
44.1% of the variation in performance, while the remainder is attributed to external
factors. These findings suggest that strengthening extra-role behavior and improving job
satisfaction through better supervision, fair rewards, and development opportunities can
enhance performance in local public service organizations.

Keywords: Employee performance; Job satisfaction; Organizational Citizenship
Behavior.

Abstrak. Pelaksanaan penelitian ini mempunyai tujuan menelaah pengaruh Organiza-
tional Citizenship Behavior dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada
Perusahaan Daerah Air Minum di Jawa Barat. Pendekatan yang diadopsi penelitian ini
merupakan kuantitatif asosiatif melalui metode survei. Penelitian ini melibatkan populasi
sejumlah 147 karyawan, sementara 108 responden ditetapkan sebagai sampel melalui
pengaplikasian teknik proportionate stratified random sampling serta rumus Slovin (taraf
kesalahan 5%). Kuesioner skala Likert diterapkan untuk menghimpun data penelitian,
yang selanjutnya dikaji dengan uji asumsi klasik serta analisis regresi linier berganda me-

Jurnal Maksipreneur | Vol. 15 No. 2 | Juni 2026 859


mailto:anik.122020553@ugj.ac.id

lalui bantuan IBM SPSS 29. Temuan penelitian memperlihatkan bahwa Organizational
Citizenship Behavior secara signifikan positif berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Kepuasan kerja juga secara signifikan positif berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
serta menjadi variabel yang mendominasi. Secara simultan, kedua variabel tersebut ber-
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Model mampu mendeskripsikan 44,1%
variasi kinerja, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor eksternal. Temuan ini meng-
indikasikan bahwa penguatan perilaku ekstra peran serta peningkatan kepuasan kerja
melalui supervisi yang efektif, penghargaan yang adil, dan peluang pengembangan dapat
meningkatkan kinerja pada organisasi pelayanan publik.

Kata kunci: Organizational Citizenship Behavior; Kepuasan kerja; Kinerja karyawan
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LATAR BELAKANG

Kehadiran dan ketepatan waktu kerja merupakan indikator kedisiplinan yang
berhubungan langsung dengan kelancaran proses operasional organisasi. Ketidakhadiran,
keterlambatan, maupun absensi yang tidak lengkap dapat menghambat alur kerja,
menurunkan produktivitas, dan pada akhirnya memengaruhi capaian kinerja karyawan.
Temuan awal observasi yang berlangsung di wilayah Jawa Barat, tepatnya di Perusahaan
Daerah Air Minum (PDAM), menunjukkan masih terdapat persoalan disiplin kehadiran.
Rekapitulasi absensi memperlihatkan bahwa karyawan yang hadir tepat waktu hanya
sebesar 56%, sedangkan 28% hadir terlambat, 11% melakukan absensi tidak lengkap, dan
5% tidak hadir bekerja. Kondisi ini mengindikasikan adanya area perbaikan dalam
perilaku kerja yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan.

Kinerja karyawan menggambarkan hasil pekerjaan yang diperoleh pegawai,
ditinjau dari aspek kualitas serta kuantitas yang selaras dengan tanggung jawabnya.
Kinerja menjadi faktor kunci keberhasilan organisasi karena menentukan produktivitas
dan efektivitas kerja; beberapa studi menegaskan bahwa peningkatan kinerja dapat
didorong oleh faktor perilaku organisasi dan kondisi psikologis kerja. Misalnya, Safrida
et al. (2024) menunjukkan bahwa perilaku organisasi, termasuk OCB, berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) yakni satu dari sejumlah tindakan
organisasi yang sering dikaitkan dengan kinerja. Pemahaman terkait OCB mengarah pada
perilaku kerja yang bersifat sukarela tetapi melampaui peran formal, tidak selalu tercatat
dalam sistem apresiasi formal, namun mampu mendukung efektivitas di dalam suatu
organisasi. Makna tersebut sejalan dengan temuan Syaifudin et al. (2021) yang
menekankan karakter extra-role dan sifat sukarela OCB. Selain itu, Triana et al. (2024)
menjelaskan OCB sebagai kesediaan karyawan untuk menjalankan tanggung jawab di
luar tugas utama yang memberikan kontribusi positif bagi organisasi. Dengan demikian,
OCB berpotensi memperkuat koordinasi, membantu rekan kerja, dan meningkatkan
kualitas lingkungan kerja sehingga berdampak pada kinerja.

Jurnal Maksipreneur | ISSN (printed) 2089-550X | ISSN (online) 2527-6638 860



Selain OCB, kepuasan kerja juga dipandang penting dalam pembentukan kinerja.
Kepuasan kerja mengacu pada tingkat kepuasan individu terkait pekerjaannya saat ini dan
mencerminkan evaluasi karyawan atas pengalaman kerja yang mereka rasakan. Dalam
rujukan yang digunakan Anik, kepuasan kerja dijelaskan sebagai tingkat kepuasan yang
dialami individu pada pekerjaan saat ini; ketika kepuasan meningkat, karyawan cende-
rung memprioritaskan pekerjaan dan menunjukkan keterlibatan yang lebih kuat. Karya-
wan yang merasakan kepuasan kerja cenderung lebih mengutamakan pekerjaannya,
terutama ketika balas jasa yang diterima sebanding dengan hasil kerja yang diberikan.
Secara empiris, Efriliansyah (2023) menemukan kepuasan kerja serta motivasi kerja se-
cara signifikan mampu memengaruhi kinerja, sedangkan Fajri et al. (2022) menunjukkan
kinerja karyawan dapat mengalami peningkatan apabila didorong oleh disiplin kerja
beserta kepuasan kerja. Hasil-hasil tersebut menguatkan argumen bahwa kepuasan kerja
tidak hanya kondisi afektif, melainkan berimplikasi pada output kerja.

Temuan tersebut sejalan dengan studi internasional dan nasional mutakhir yang
menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior berkontribusi terhadap task
performance serta berhubungan dengan kepuasan kerja maupun kinerja karyawan (Casu
et al., 2021; Pasaribu et al., 2022; Hasibuan et al., 2024). Selain itu, kepuasan kerja juga
terbukti berperan dalam mendorong perilaku kewargaan organisasi dan performa kerja
karyawan (Jufrizen & Hutasuhut, 2022; Kaur & Kang, 2021; Pandia et al., 2023).

Walaupun penelitian terkait OCB, kepuasan kerja, dan kinerja telah banyak
dilakukan, temuan sebelumnya masih menunjukkan variasi fokus dan model. Aryanti et
al. (2023) menekankan peran kepemimpinan dan lingkungan kerja dalam membentuk
OCB yang kemudian berdampak pada kinerja, tetapi belum secara eksplisit menguji
kepuasan kerja dalam model yang sama. Sebaliknya, Suryadi dan Karyono (2022) me-
nyoroti peran kepuasan kerja terhadap kinerja tanpa memasukkan OCB. Sementara itu,
Triana et al. (2024) mengungkapkan bahwa OCB memengaruhi kinerja, namun kepuasan
kerja tidak dijadikan variabel utama dalam kerangka penelitiannya. Selanjutnya, Marbun
dan Jufrizen (2022) mengungkapkan jika kepuasan kerja berperan selaku mediator pada
hubungan faktor organisasi dengan kinerja, sementara (Irawati et al., 2021) menegaskan
jika bukan hanya kepuasan kerja yang mampu memengaruhi kinerja karyawan,
melainkan juga kompensasi, motivasi kerja, budaya organisasi, serta disiplin kerja.
Namun, OCB belum diposisikan sebagai variabel independen yang diuji bersama dengan
kepuasan kerja.

Hal serupa juga tampak pada Firmansyah et al. (2022) yang meneliti pengaruh
perceived organizational support terhadap OCB dan komitmen organisasi pada pusat
kesehatan masyarakat, sehingga menunjukkan bahwa penelitian OCB masih banyak
dikembangkan dalam model dan konteks sektor yang berbeda. Sementara itu, Maulana
dan Maswanto (2025) lebih memfokuskan pada pengaruh kepuasan kerja, motivasi, serta
budaya organisasi terhadap kinerja, sehingga ruang kajian yang mengombinasikan OCB
dan kepuasan kerja dalam satu model penelitian masih terbuka luas. Dengan demikian,
research gap yang muncul adalah keterbatasan penelitian yang mengkaji pengaruh
simultan antara OCB dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dalam konteks
organisasi layanan publik daerah seperti PDAM.

Meskipun variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Kepuasan
Kerja bukan merupakan variabel baru dan telah banyak diteliti pada berbagai jenis orga-
nisasi, penelitian ini tetap memiliki kebaruan dan urgensi untuk dilaksanakan. Kebaruan
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penelitian ini terletak pada konteks penelitian pada Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) di wilayah Jawa Barat yang merupakan organisasi sektor publik dengan
karakteristik kerja yang spesifik, serta analisis mengenai variabel mana yang memiliki
pengaruh paling dominan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian
ini juga berkontribusi dalam memperkuat kajian empiris pada sektor layanan publik yang
masih relatif terbatas dibandingkan dengan sektor swasta.

PDAM sebagai perusahaan daerah penyedia layanan air bersih menghadapi
tuntutan layanan publik yang semakin tinggi, sehingga efektivitas kinerja pegawai
menjadi krusial dalam menjaga kualitas layanan. Dengan adanya masalah disiplin
kehadiran yang teridentifikasi pada data absensi, penguatan faktor perilaku organisasi
(OCB) dan peningkatan kepuasan kerja menjadi relevan untuk diteliti sebagai upaya
peningkatan kinerja. Oleh karena itu, penelitian ini krusial untuk dilaksanakan guna
menelaah lebih lanjut pengaruh OCB dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada
PDAM di Jawa Barat, baik secara simultan maupun parsial, sehingga hasil yang
didapatkan mampu menjadi dasar rekomendasi kebijakan pengelolaan SDM yang lebih
efektif.

KAJIAN TEORITIS
Organizational Citizenship Behavior

Organizational Citizenship Behavior yakni tindakan yang dilaksanakan karyawan
secara inisiatif, di luar tanggung jawab formal, serta tidak selalu berkenaan langsung
dengan sistem apresiasi, namun berkontribusi pada efektivitas organisasi. OCB
sebagaimana pendapat Susilowati (dalam Zahra et al., 2023) bermakna sebagai aktivitas
sukarela yang dilaksanakan anggota pada suatu organisasi guna mendukung fungsi orga-
nisasi. OCB bersifat altruistik, yakni mengutamakan kepentingan orang lain, memperli-
hatkan kepedulian terhadap kesejahteraan bersama, serta tidak mementingkan diri
pribadi. OCB mencerminkan kesediaan karyawan untuk membantu rekan kerja, menjaga
hubungan kerja, peduli pada organisasi, serta bekerja melebihi standar minimum, sehing-
ga dapat meningkatkan koordinasi, mengurangi konflik, dan mendukung efisiensi ope-
rasional.

Sejalan dengan itu, Tamara et al. (2024) menjelaskan bahwa OCB merujuk pada
tindakan inisiatif yang dijalankan karyawan di luar tanggung jawab formal atau yang
diperintahkan langsung, contohnya membantu rekan kerja, berkontribusi pada kegiatan
organisasi, memberikan saran, dan memperlihatkan dukungan bagi organisasi. Dalam
penelitian-penelitian mutakhir, OCB juga dipahami sebagai perilaku extra-role yang
mendukung kinerja organisasi dan performa individu. Syaifudin et al. (2021) menegaskan
OCB yaitu perilaku sukarela yang melampaui kewajiban formal karyawan, sedangkan
Triana et al. (2024) menjelaskan bahwa OCB mencerminkan kesediaan pegawai menja-
lankan tanggung jawab di luar tugas utama demi mendukung organisasi. Casu et al.
(2021); Hasibuan et al. (2024); dan Safrida et al. (2024) juga memperlihatkan OCB tetap
relevan dalam menjelaskan peningkatan kinerja karyawan. Indikator OCB yang umum
digunakan mencakup civic virtue, courtesy, sportsmanship, conscientiousness, serta
altruism, karena kelima indikator tersebut menggambarkan perilaku kerja positif yang
mendukung efektivitas organisasi dan kinerja karyawan.
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Kepuasan Kerja

Kondisi emosional yang memperlihatkan sikap positif karyawan terhadap peker-
jaan yang dijalankannya merupakan wujud dari kepuasan kerja. Evaluasi individu atas
sejumlah aspek pekerjaan seperti kondisi kerja, peluang untuk berkembang, sistem apre-
siasi atau penghargaan, rekan kerja, relasi dengan atasan, serta isi pekerjaan, dapat men-
ciptakan kepuasan kerja. Karyawan yang mempunyai taraf kepuasan kerja tinggi umum-
nya lebih bersemangat, loyal, serta aktif terlibat dalam pekerjaannya. Berdasarkan
pendapat Hasanah et al. (2024, dalam Marwah et al., 2025), kepuasan kerja bermakna
sebagai taraf kesenangan yang individu rasakan terhadap pekerjaannya. Karyawan yang
merasakan kepuasan kerja cenderung lebih mengutamakan pekerjaannya, terutama ketika
balas jasa yang diterima sebanding dengan hasil kerja yang diberikan.

Kepuasan kerja berlandaskan pendapat Robbins dan Judge (dalam Zahra et al.,
2023) dimaknakan sebagai sikap serta perspektif positif atas suatu pekerjaan yang muncul
dari penilaiaan terhadap mutu pekerjaan tersebut. Individu dengan taraf kepuasan kerja
tinggi mempunyai kecenderungan untuk bersikap lebih optimis, sementara yang taraf
kepuasan kerjanya rendah cenderung pesimis. Sementara itu, kepuasan kerja juga dapat
dipahami sebagai persepsi individu atas pekerjaan yang dijalankannya, dapat bersifat
positif ataupun negatif.

Efriliansyah (2023) menjelaskan bahwa kepuasan kerja secara signifikan meme-
ngaruhi kinerja karyawan. Fajri et al. (2022) memperlihatkan pula jika kinerja karyawan
mampu mengalami peningkatan melalui pengaruh yang diberikan kepuasan kerja bersa-
ma disiplin kerja. Sriyani et al. (2023) menegaskan bahwa kepuasan kerja merupakan
kondisi ketika pegawai menyukai pekerjaannya dan lingkungan tempat ia bekerja. Dalam
kajian yang lebih luas, Kaur dan Kang (2021) menemukan bahwa kepuasan kerja me-
mediasi hubungan person-organisation fit dan person-job fit terhadap OCB. Temuan ini
memperlihatkan jika kepuasan kerja bukan hanya berpengaruh secara langsung dengan
kinerja, melainkan juga dapat mendorong munculnya perilaku kewargaan organisasi.
Pandia et al. (2023) memperlihatkan pula jika kepuasan kerja mempunyai peran pada
pembentukan OCB di dalam organisasi. Jufrizen dan Hutasuhut (2022) menambahkan
bahwa OCB dapat menjadi mediator dalam pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan.

Berlandaskan sejumlah definisi tersebut, kepuasan kerja pada penelitian ini mam-
pu dipahami sebagai evaluasi positif karyawan terhadap pekerjaannya yang mendorong
semangat kerja dan kinerja. Indikator kepuasan kerja yang umum dimanfaatkan antara
lain rekan kerja, kondisi kerja, pekerjaan terkait, keuntungan finansial atau gaji, peluang
untuk berkembang, manajemen serta organisasi, maupun supervisi. Sejumlah indikator
tersebut mencerminkan dimensi utama yang menentukan apakah seorang karyawan
merasa puas atau tidak terhadap pekerjaannya.

Kinerja Karyawan

Prestasi kerja yang individu raih setelah melaksanakan tanggung jawab maupun
tugas yang diberikan organisasi merupakan pemahaman dari kinerja karyawan. Rivai
(dalam Qur'ani et al., 2025) memaknai kinerja karyawan sebagai realisasi tindakan indi-
vidu yang mencerminkan hasil kerja yang diraih, sejalan akan peran serta tanggung
jawabnya pada organisasi. Kinerja karyawan menitikberatkan pada hasil kerja yang ber-
hasil karyawan raih. Seberapa baik serta tepat seorang individu dalam bekerja dapat
direfleksikan pada kinerja. Pada suatu organisasi, penilaian kinerja yang sistematis serta
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teratur menjadi aktivitas krusial yang harus dilaksanakan. Oleh karenanya, perlu mem-
perhatikan sejumlah indikator seperti kualitas kerja, inisiatif, ketepatan waktu, kuantitas
kerja efektivitas komunikasi, serta kapabilitas dalam menyelesaikan pekerjaan. Tingginya
kinerja membuktikan jika karyawan mempunyai kapabilitas kerja yang efektif serta ber-
kontribusi secara nyata pada tujuan organisasi.

Pada penelitian ini, kinerja karyawan dipahami sebagai pencapaian individu yang
tercermin dalam komunikasi kerja, kapabilitas menyelesaikan tugas, ketepatan waktu,
inisiatif, maupun kualitas hasil kerja. Suryadi dan Karyono (2022) pada penelitiannya
memperlihatkan jika kepuasan kerja memengaruhi peningkatan kinerja. Marbun dan
Jufrizen (2022) juga menjelaskan faktor organisasi dapat meningkatkan kinerja melalui
kepuasan kerja. Di sisi lain, Syaifudin et al. (2021); Safrida et al. (2024); dan Triana et al.
(2024) membuktikan bahwa secara positif OCB mampu memengaruhi kinerja. Melalui
demikian, kinerja karyawan dapat dipandang sebagai hasil akhir yang dipengaruhi oleh
faktor perilaku organisasi maupun kondisi psikologis kerja.

Kerangka Pemikiran dan Hipotesis

Mengacu kajian teoritis dan penelitian terdahulu, tiga variabel utama yang dite-
laah pada penelitian ini, meliputi Organizational Citizenship Behavior, dan Kepuasan
Kerja (variabel independen), maupun Kinerja Karyawan (variabel dependen). Secara
konseptual, OCB dan kepuasan kerja diperkirakan mampu memengaruhi kinerja karya-
wan, baik secara simultan maupun parsial.

rX1Y
OCB (X1) l
rXixz2y Kinerja
Karyawan (Y)
Kepuasan
kerja (X2) rx2 y T

Gambar 1. Kerangka Penelitian

Organizational Citizenship Behavior menggambarkan sikap tambahan yang
dilaksanakan oleh karyawan secara sukarela di luar tugas yang ditetapkan. Perilaku ini
dapat memberikan kontribusi terhadap peningkatan keberhasilan organisasi. Karyawan
yang memiliki tingkat OCB tinggi umumnya lebih aktif membantu rekan kerja serta
menciptakan suasana kerja yang kondusif, sehingga kinerja karyawan mampu mengalami
peningkatan. Kepuasan kerja juga menjadi satu dari sejumlah faktor yang mampu
memengaruhi taraf kinerja karyawan. Rasa puas atas pekerjaan membuat karyawan
menjadi lebih bersemangat serta termotivasi dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga
kinerja dapat mengalami peningkatan secara optimal. Secara simultan, perilaku Organi-
zational Citizenship Behavior serta taraf kepuasan kerja diperkirakan mempunyai peran
untuk meningkatkan kinerja karyawan pada organisasi.

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian
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Metode kuantitatif melalui desain survei diadopsi pada penelitian ini, yang ditu-
jukan untuk menelaah korelasi yang terjalin antara Organizational Citizenship Behavior
dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum di
Jawa Barat. Pengolahan data dilaksanakan melalui pengaplikasian regresi linier berganda
guna melihat pengaruh yang ditimbulkan oleh variabel independen terhadap variabel
dependen.

Populasi dan Sampel

Sejumlah 147 karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) di wilayah Jawa
Barat ditetapkan sebagai populasi penelitian ini. Sementara itu, penetapan sampel
dilaksanakan menggunakan rumus Slovin (5% taraf kesalahan), sehingga didapatkan 108
responden. Proportionate stratified random sampling diterapkan sebagai teknik pengam-
bilan sampel pada penelitian ini, supaya seluruh kelompok dalam populasi dapat secara
proporsional terwakili.

Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data

Penelitian ini memanfaatkan 2 (dua) kategori data, yakni data primer dan data
sekunder. Skala Likert diterapkan pada kuesioner terstruktur yang disusun berlandaskan
indikator variabel kinerja karyawan, kepuasan kerja, dan Organizational Citizenship
Behavior guna menghimpun data primer. Sementara itu, data sekunder diperoleh dari data
absensi karyawan PDAM di Jawa Barat yang dipergunakan untuk mendukung latar
belakang penelitian.

Alat Analisis Data

Program IBM SPSS versi 29 dimanfaatkan guna membantu proses telaahan data
penelitian. Tahapan analisis yang dijalankan dalam penelitian ini mencakup pengujian
validitas, reliabilitas, asumsi klasik, t (parsial), F (simultan), regresi linier berganda, serta
koefisien determinasi. Temuan pengujian mengindikasikan bahwa seluruh instrumen
penelitian sudah reliabel serta valid, sehingga dinilai layak dipergunakan pada analisis.

Model Penelitian

Model penelitian ini menempatkan Kinerja Karyawan (variabel dependen),
Organizational Citizenship Behavior (variabel independen pertama), serta Kepuasan
Kerja (variabel independen kedua). Oleh karena itu, model penelitian ini dimanfaatkan
guna menelaah pengaruh simultan maupun parsial dari Organizational Citizenship
Behavior dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pelaksanaan penelitian berlangsung pada PDAM di Jawa Barat selama periode
November 2025 hingga Januari 2026. Penelitian melibatkan 108 responden yang
ditetapkan sebagai sampel melalui pengaplikasian teknik proportionate stratified random
sampling serta pendistribusian kuesioner dengan skala Likert, sementara pengolahan data
dilaksanakan dengan memanfaatkan program IBM SPSS versi 29. Bagian berikut menya-
jikan hasil analisis dan pembahasan terkait temuan penelitian.

Karakteristik Data dan Uji Instrumen
1. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian
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Tujuan pelaksanaan analisis statistik deskriptif adalah untuk menginterpretasikan
karakteristik berkenaan dengan kondisi variabel Organizational Citizenship Behavior,
kepuasan kerja, serta kinerja karyawan berlandaskan data dari responden penelitian. Hasil
perhitungan rata-rata (mean) variabel dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Rata-Rata Standar Deviasi Kategori
Organizational Citizenship L
Behavior (OCB) 4.13 0.52 Tinggi
Kepuasan Kerja 4.06 0.48 Tinggi
Kinerja Karyawan 4.13 0.55 Tinggi

Berdasarkan Tabel 1, nilai mean memperlihatkan bahwa seluruh variabel
penelitian berada di atas skor 4,00. Nilai tertinggi mean tersebut memperlihatkan bahwa
karyawan mayoritas mempunyai kecenderungan untuk menampilkan perilaku dalam
bekerja yang positif dalam lingkungan organisasi. Tingginya tingkat OCB menunjukkan
bahwa karyawan tidak hanya melaksanakan tugas utama yang menjadi tanggung
jawabnya, tetapi juga bersedia melakukan perilaku tambahan, contohnya membantu
rekan kerja dan memberikan dukungan terhadap kelancaran aktivitas organisasi. Selain
itu, tingginya tingkat kepuasan kerja menunjukkan bahwa karyawan merasa cukup puas
terkait berbagai aspek pekerjaan yang dijalani, baik pada lingkungan kerja, hubungan
dengan rekan kerja, maupun sistem penghargaan yang diterapkan oleh organisasi. Kondi-
si tersebut juga tercermin dari tingginya tingkat kinerja karyawan yang menunjukkan
bahwa karyawan dapat melaksanakan tugas secara efektif dan menghasilkan kinerja yang
memenuhi target yang ditetapkan organisasi. Dengan demikian, kondisi internal orga-
nisasi dapat mendorong terciptanya perilaku kerja yang positif serta mendukung pening-
katan kinerja karyawan yang optimal.

2. Uji Validitas dan Reliabilitas

Pelaksanaan pengujian validitas mempunyai tujuan guna melihat kemampuan
interpretasi item pertanyaan yang termuat dalam kuesioner terhadap variabel yang dite-
laah, sementara pengujian reliabilitas diterapkan guna menguji kestabilan instrumen.
Hasil pengujian mampu diperhatikan dalam Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Nilai r-hitung  Nilai r-tabel Nilai Cronbach’s

Variabel (item terendah)  (a=0,05) Alpha Keterangan
G GEST o ows owy e
Kepuasan Kerja 0.312 0.195 0.800 X:lliijb‘l?n
Kinerja Karyawan 0.308 0.195 0.834 X:lliijb‘l?n

Berdasarkan Tabel 2, jika butir pertanyaan secara keseluruhan mempunyai per-
olehan nilai r-hitung yang melampaui nilai r-tabel, yakni sejumlah 0,195. Maknanya,
butir pertanyaan secara keseluruhan dinilai valid serta mampu mempresentasikan variabel
yang diteliti secara tepat. Dengan demikian, setiap indikator dalam kuesioner telah meme-
nuhi kriteria kelayakan sebagai alat ukur pada penelitian. Selain itu, hasil pengujian
reliabilitas memperlihatkan perolehan nilai Cronbach’s Alpha dari keseluruhan variabel
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penelitian melampaui ambang minimum, yakni 0,70. Perolehan tersebut mengindikasikan
bahwa instrumen penelitian mampu memperlihatkan taraf reliabilitas internal yang
positif. Maknanya, setiap item pertanyaan dalam variabel penelitian memiliki keterkaitan
yang memadai untuk mengukur konstruk yang sama. Oleh karena itu, instrumen
penelitian mempunyai reliabilitas yang positif, sehingga layak dimanfaatkan untuk tahap
pengumpulan data serta analisis lebih lanjut.

3. Hasil Analisis Regresi Linier dan Pengujian Hipotesis
a) Uji Asumsi Klasik

Pengujian ini terlebih dahulu harus dilaksanakan sebelum pelaksanaan analisis
regresi linier berganda. Hal tersebut mempunyai tujuan guna memverifikasi jika model
regresi yang dimanfaatkan sudah selaras akan kriteria analisis statistik. Hasil pengujian
dapat diamati dalam Tabel 3.

Tabel 3. Ringkasan Hasil Uji Asumsi Klasik

Jenis Uji Parameter yang diuji Hasil Pengujian Keterangan

Normalitas Asymp. Sig. . 0.200 (> 0,05) Data berdistribusi
Kolmogorov-Smirnov normal

o . o . Toleransi = 0,923; Tidak terjadi

Multikolinearitas Nilai Toleransi dan VIF VIF = 1,084 multikolinearitas
. Nilai Sig. variabel OCB = 0’866;. _ Tidak terjadi
Heteroskedastisitas independen Kepuasan Kerja = heteroskedastisitas
P 0,258 (> 0,05)

Berdasarkan Tabel 3, seluruh asumsi klasik telah terpenuhi. Hal ini terlihat dari
hasil pengujian normalitas, multikolinearitas, maupun heteroskedastisitas yang memper-
lihatkan bahwa data penelitian sudah mencapai kriteria yang diperlukan dalam analisis
regresi. Dengan terpenuhinya semua asumsi klasik tersebut, model regresi linier berganda
dalam penelitian ini tidak mengalami permasalahan yang dapat memengaruhi keakuratan
hasil analisis. Dengan demikian, model regresi pada penelitian ini dinilai tepat serta layak
dimanfaatkan guna mengkaji korelasi antarvariabel.

b) Analisis Regresi Linier Berganda

Tujuan pelaksanaan analisis regresi linier berganda yakni untuk melihat pengaruh
yang diberikan OCB serta kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil pengolahan
data menghasilkan persamaan regresi serta nilai koefisien yang disajikan dalam Tabel 4.

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Koefisien B Koefisien Beta  t-hitung Sig.
(Constant) 0.554 - 0.255 0.800
Organizational Citizenship
Behavior (OCB) 0.320 0.389 5.172 < 0,001
Kepuasan Kerja 0.381 0.450 5.972 < 0,001

Pada hasil analisis yang termuat dalam Tabel 4, persamaan regresi yang memperlihatkan
korelasi antara variabel independen dan variabel dependen ditelaah pada penelitian ini.
Persamaan regresi penelitian ini ditunjukkan pada [2].

Y = 0,554 + 0,320X; + 0,381X: [2]
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Keterangan:

Xi1 = Organizational Citizenship Behavior (OCB)
X2 = Kepuasan Kerja

Y =Kinerja Karyawan.

Nilai koefisien regresi memperlihatkan bahwa OCB secara positif berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Keadaan tersebut menandakan bahwa peningkatan nilai OCB
akan diiringi dengan peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,320 unit, dengan asumsi
variabel lain konstan. Sementara itu, kepuasan kerja juga menunjukkan pengaruh positif
pada kinerja karyawan. Setiap kepuasan kerja menghadapi kenaikan satu unit, dipredik-
sikan menambah kinerja karyawan sejumlah 0,381 unit. Hasil ini memperlihatkan bahwa
kepuasan kerja berkontribusi besar terhadap kenaikan kinerja karyawan.

4. Uji Koefisien Determinasi dan Uji Simultan

Pelaksanaan pengujian koefisien determinasi mempunyai tujuan guna melihat
besaran pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel dependen,
sementara pengujian simultan diterapkan guna mengkaji pengaruh bersama kedua
variabel independen. Hasilnya ditunjukkan pada Tabel 5.

Tabel S. Hasil Uji Koefisien Determinasi dan Uji F

Parameter Nilai
R Square 0.451
Adjusted R Square 0.441
F-hitung 43.123
Sig. Uji F < 0,001

Perolehan nilai Adjusted R Square sejumlah 0,441 memperlihatkan bahwa 44,1%
variasi kinerja karyawan mampu dideskripsikan oleh variabel OCB dan kepuasan kerja.
Sementara, 55,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor eksternal yang tidak turut ditelaah
pada model penelitian ini, seperti budaya organisasi, lingkungan kerja, gaya kepemim-
pinan, ataupun faktor lain yang turut berpotensi memberikan pengaruh atas kinerja karya-
wan. Lebih lanjut, perolehan hasil pengujian F memperlihatkan bahwa secara simultan
kedua variabel independen mampu memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan
positif, yang diperlihatkan melalui perolehan nilai Sig. yang kurang dari 0,001. Makna-
nya, secara simultan OCB dan kepuasan kerja mempunyai peran krusial dalam menyum-
bang kontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan pada organisasi terkait.

Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa OCB berpengaruh terhadap kinerja
karyawan secara positif dan signifikan. Temuan tersebut selaras dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Safrida et al. (2024) dan Triana et al. (2024). Hal tersebut
memperlihatkan bahwa perilaku sukarela, yakni membantu rekan kerja, menjaga ling-
kungan kerja, serta bekerja melampaui standar yang ditetapkan, dan dapat meningkatkan
efisiensi operasional dan kualitas hasil kerja. Dalam konteks Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM), tingkat OCB yang tinggi membantu mengatasi tantangan operasional
sekaligus meningkatkan koordinasi antarbagian atau departemen.

Bukan hanya itu, hasil penelitian ini juga menemukan bahwa kepuasan kerja
secara positif dan signifikan memengaruhi kinerja karyawan, bahkan berperan sebagai
variabel yang mendominasi pada penelitian ini. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian
Efriliansyah (2023) dan Fajri et al. (2022), yang memperlihatkan bahwa karyawan yang
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merasa puas atas pekerjaannya, baik berdasarkan aspek supervisi, penghargaan, serta
kesempatan pengembangan karier, umumnya memiliki motivasi lebih tinggi guna mem-
berikan kinerja yang optimal. Dalam konteks PDAM, kepuasan kerja yang tinggi juga
dapat membantu menurunkan tingkat absensi serta meningkatkan komitmen karyawan
terhadap pelayanan kepada masyarakat. Menariknya, hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh disbanding-
kan dengan OCB. Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa dalam konteks organisasi layanan
public, seperti PDAM, aspek psikologis dan rasa nyaman dalam bekerja menjadi faktor
penentu yang lebih kuat dalam mendorong kinerja. Karyawan yang merasa puas akan
cenderung memiliki loyalitas dan semangat kerja yang lebih tinggi, yang pada akhirnya
berdampak langsung pada kualitas layanan kepada masyarakat. Temuan ini memperkaya
khazanah pengetahuan bahwa dalam organisasi publik, pemenuhan aspek kepuasan kerja
menjadi sangat krusial dibandingkan dengan sekadar perilaku sukarela semata. Temuan
ini juga sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya yang menegaskan bahwa ke-
puasan kerjamemiliki peran strategis dalam meningkatkan kinerja, khususnya pada
organisasi publik.

Hubungan simultan antara OCB dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
memperlihatkan bahwa kedua variabel tersebut saling mendukung. Taraf kepuasan kerja
yang tinggi pada diri karyawan, umumnya memperlihatkan perilaku OCB yang lebih
baik, sementara perilaku OCB yang positif juga dapat meningkatkan rasa puas karyawan
terhadap pekerjaannya. Kontribusi sebesar 44,1% dari kedua variabel memperlihatkan
bahwa masih ada faktor lain yang perlu menjadi fokus perhatian sebagai upaya untuk
meningkatkan kinerja karyawan pada suatu organisasi pelayanan publik.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan temuan penelitian ini, suatu simpulan dpaat diambil yaitu OCB dan
kepuasan kerja terbukti mampu menyumbangkan pengaruh secara signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) di Jawa Barat,
baik secara parsial maupun simultan. Keadaan tersebut memperlihatkan bahwa kepuasan
kerja merupakan variabel yang paling dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan,
sehingga aspek psikologis dan kenyamanan dalam bekerja menjadi faktor penting dalam
meningkatkan kualitas kerja pada organisasi pelayanan publik.

Berdasarkan kesimpulan tersebut, manajemen perusahaan daerah air minum di
Jawa Barat disarankan untuk memperkuat budaya kerja kolaboratif, meningkatkan
supervisi, serta menciptakan hubungan kerja yang harmonis antarkaryawan, seperti
kondisi kerja yang kondusif, sistem penghargaan yang adil, serta kesempatan pengem-
bangan karier. Penelitian ini mempunyai keterbatasan dikarenakan hanya melibatkan dua
variabel independen, yaitu Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan kepuasan
kerja, sehingga belum mampu mendeskripsikan seluruh faktor yang memengaruhi kinerja
karyawan secara komprehensif. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk
mengembangkan model penelitian dengan menambah variabel mediasi, seperti komitmen
organisasi atau motivasi kerja, guna memahami mekanisme hubungan yang lebih menda-
lam. Selain itu, penambahan variabel moderasi atau kontrol, seperti gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, maupun lingkungan kerja, juga diperlukan agar mampu menghasilkan
keragaman hasil penelitian yang lebih kaya serta memperkuat kontribusi terhadap
pengembangan state of the art
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