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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi dan Budaya Organisai Terhadap 
Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan Pengadilan Tinggi Agama Bengkulu, baik 
secara parsial maupun simultan. Ada beberapa faktor yang akan dibahas dalam penelitian ini, 
diantaranya kompensasi dan budaya organisasi. Obyek dalam peenelitian ini adalah karyawan 
Pengadilan Tinggi Agama Bengkulu yang berjumlah 55 orang. Dalam penelitian ini penulis 
menggunakan metode pengumpulan data dengan cara observasi, wawancara, penyebaran angket 
atau kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini, menggunakan uji 
instrument, uji asumsi klasik, analisis tanggapan responden, analisis regresi linier berganda, 
koefisien determinasi, dan juga uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan 
Pengadilan Tinggi Agama Bengkulu. kemudian Budaya Organisasi memiliki pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan Pengadilan Tinggi Agama 
Bengkulu. Sehingga, dari hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat disimpulkan bahwa 
kompensasi dan budaya organisasi berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap 
organizational citizenship behavior pada karyawan Pengadilan Tinggi Agama Bengkulu. 
 

ABSTRACT  
This study aimed to determine the effect of compensation and organizational culture on 
organizational citizenship behavior of employees in Religious High Court of Bengkulu. The object of 
this study was 55 employees of Religious High Court of Bengkulu. The data collection technique of 
this study used observation. interview, and questionnaire. The data analysis techniques used 
instrument tests, classical assumption tests, analysis of respondent responses, multiple linear 
regression analysis, coefficient of determination, and also hypothesis testing. The research results 
show that compensation has a positive and significant effect on organizational citizenship behavior of 
employees in Religious High Court of Bengkulu. The organizational culture has a positive and 
significant influence on organizational citizenship behavior of employees in Religious High Court of 
Bengkulu. So, from the results of the research that has been conducted, it can be concluded that 
compensation and organizational culture have a partial and simultaneous effects on organizational 
citizenship behavior of employees in Religious High Court of Bengkulu. 
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PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi ini, suatu instansi atau perusahaan dalam mencapai tujuan diperlukannya 
hubungan kerja sama atau hubungan yang baik antara para pekerja sebagai sumber daya manusia di 
perusahaan. Perusahaan harus memandang sumber daya manusia bukan hanya sekedar sebagai 
pegawai atau pekerja di suatu perusahaan saja, tetapi sebagai aset penting yang dimiliki 
perusahaan.(Oktariyani, 2019) 

SDM adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu. Sumber daya 
yang berkualitas adalah SDM yang memiliki pengetahuan, kemampuan, keterampilan dan sikap yang 
baik dalam bekerja oleh karena itu, organisasi perlu mengambil langkah agar dapat mengembangkan 
dan meningkatkan kualitas pegawai, pegawai diharapkan selalu mengasah pengetahuan, keterampilan, 
dan kemampuan agar lebih baik sesuai dengan tuntutan zaman serta dapat meningkatkan kinerja 
pegawai dalam organisasi tersebut. (Rivaldi dkk., 2023)Untuk menghadapi hal tersebut, perilaku 
karyawan dalam suatu instansi atau perusahaan perlu diperhatikan, karena dapat bepengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Perilaku karyawan sering disebut dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Perilaku karyawan yang dimaksud adalah perilaku membantu secara sukarela yang dilakukan oleh 
individu di dalam suatu organisasi baik itu kepada rekan kerja atau perusahaan. Perilaku OCB karyawan 
dalam perusahaan terlihat melalui sikap mematuhi peraturan dan kebijakan yang telah ditentukan, 
menjadi sukarelawan untuk mengerjakan tugas-tugas ekstra, menolong rekan kerja, melakukan tugas 
yang diberikan perusahaan dengan baik. Kinerja karyawan berhubungan dengan masalah sumber daya 
manusia, oleh karena itu perilaku OCB dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Jika karyawan 
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memiliki sikap dan perilaku yang baik maka mereka akan memiliki kinerja yang baik. Apabila perilaku 
OCB ini diterapkan dengan baik oleh setiap anggota organisasi yang ada, maka dapat memberikan 
dampak positif bagi perusahaan dan karyawan. (Lukito, 2020) 

 
LANDASAN TEORI 

 
Organizational Citizenship Behavior  

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku individu yang bebas, yang secara 
tidak langsung diakui oleh sistem pemberian penghargaa dan dalam mempromosikan fungsi efektif 
organisasi. (Organ, 2009). Menurut Greenberg dan Baron (2003), OCB adalah tindakan yang dilakukan 
anggota organisasi yang melebihi dari ketentuan formal pekerjaannya Secara umum, ada tiga komponen 
utama OCB. Pertama, perilaku tersebut lebih dari ketentuan formal atau deskripsi pekerjaan yang telah 
ditentukan. Kedua, tindakan tersebut tidak memerlukan latihan (bersifat alami), dengan kata lain, orang 
melakukan tindakan tersebut dengan sukarela. Ketiga, tindakan tersebut tidak dihargai dengan imbalan 
formal oleh organisasi. Pengertian OCB Menurut Organ (2001), Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) adalah perilaku-perilaku yang dilakukan oleh para karyawan yaitu : 
1. Tidak secara tegas diberi penghargaan spabila mereka melakukannya dan juga tidak akan diberi 

hukuman apabila mereka tidak melakukannya 
2. Tidak merupakan bagian dari diskripsi pekerjaan yang dimiliki karyawan. 
3. Merupakan perilaku-perilaku karyawan yang tidak membutuhkan latihan terlebih dahulu untuk 

melaksanakannya.  
OCB merupakan perilaku yang menguntungkan bagi organisasi karena perilaku ini dilakukan 

karena ketulusan hati dan tidak menerima penghargaan secara tegas karena perilaku yang dilakukan 
bukan merupakan tuntutan pekerjaan atau bukan termasuk dalam pekerjaan formal di tempat kerja 
(Lepine et al., 2002). Organ (2016) mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang bersifat bebas 
(discretionary), serta tidak secara langsung mendapat penghargaan dari system imbalan formal dan 
mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi.Dari definisi diatas maka peneliti dapat menyimpulkan 
bahwa Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku yang dilakukan secara sukarela dengan 
berbagai bantuan dan dapat mendukung fungsi organisasi. OCB dilakukan oleh suatau individu yang 
memiliki faktor pendorong baik dari dalam maupun dari luar dirinya. 
 
Kompensasi 

(Hasibuan, 2010), kiompiensasi adalah siemua piendapatan yang bierbientuk uang, barang 
langsung atau tidak langsung yang ditierima karyawan siebagai imbalan atas jasa yang dibierikan 
kiepada pierusahaan. Piembierian kiompiensasi mierupakan salah satu pielaksanaan fungsi MSDM yang 
bierhubungan diengan siegala jienis piembierian pienghargaan individual siebagai piertukaran dalam 
mielakukan tugas kieiorganisasian. Ivancievich iet al.,(2014), mienjielaskan bahwa kiompiensasi adalah 
"siegala siesuatu yang ditierima iolieh karyawan siebagai balas jasa atas kiontribusinya kiepada 
pierusahaan atau iorganisasi dapat dikatiegiorikan siebagai kiompiensasi." 

Mienurut Miondy R, (2016) kiompiensasi adalah "is thie tiotal iof all rieward priovidied tio 
iemplioyieies in rieturn fior thie siervicies". Siemua balas jasa yang dibierikan kiepada karyawan siebagai 
imbalan atas pielayanan yang tielah dibierikan. Nawawi, (2006) mienjielaskan kiompiensasi adalah "apa 
yang ditierima karyawan siebagai imbalan dari kierjanya bierupa upah atau gaji tietap yang ditierima 
sietiap bulan atau mingguan atau upah sietiap jam dalam biekierja." Siedangkan mienurut (Diesslier, 
2020) kiompiensasi karyawan adalah "siemua bientuk bayaran atau hadiah yang dibierikan kiepada 
karyawan dan muncul dari piekierjaan mierieka. Piembayaran langsung dalam bientuk upah, gaji, 
insientif, kiomisi, dan bionus, tidak lansung dalam bientuk tunjangan. 

Ivancievich iet al., (2014), mienjielaskan bahwa kiompiensasi tierdiri dari kiompiensasi finansial dan 
kiompiensasi nionfinansial. Kiompiensasi finansial mieliputi kiompiensasi finansial lansung dan tak 
langsung. Kiompiensasi finansial langsung mieliputi: upah, gaji dan bionus atau kiomisi. Siedangkan 
kiompiensasi finansial tidak langsung disiebutnya pula siebagai bieniefit atau tunjangan tierdiri dari 
siemua financial rieward atau pienghargaan finansial yang tidak tiermasuk dalam kiompiensasi finansial 
langsung. Tipie tunjangan tiermasuk liburan, asuransi, pielayanan kiepada anak-anak dan iorang tua. 
Pienghargaan nionfinansial siepierti pujian, rasa harga diri, dan riekiognisi yang dapat miempiengaruhi 
miotivasi dan prioduktivitas sierta kiepuasan kierja 
 
Budaya Organisasi 

Budaya iorganisasi adalah cara bierpikir dan mielakukan siesuatu yang mientradisi, yang dianut 
biersama iolieh siemua anggiota iorganisasi, dan para anggiota baru harus miempielajari atau paling 
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siedikit mienierimanya siebagian agar mierieka ditierima siebagai bagian dari iorganisasi tiersiebut. 
(Nimran, 2004). Budaya iorganisasi mierupakan niorma–niorma dan nilai–nilai yang miengarahkan 
pierilaku anggiota iorganisasi. Sietiap anggiota iorganisasi akan bierpierilaku siesuai diengan budaya 
yang bierlaku agar ditierima iolieh lingkungannya. Luthans (1995:497) 

Budaya iorganisasi mierupakan siebuah sistiem piemaknaan biersama dibientuk iolieh para 
warganya yang siekaligus mienjadi piembieda diengan iorganisasi lainnya Untuk dapat miemahami liebih 
lanjut miengienai sistiem makna budaya iorganisasi, maka dilakukan biebierapa pienielitian yang tielah 
miendieskripsikan karaktieristik – karaktieristik yang dapat miencierminkan budaya iorganisasi di dalam 
siebuah pierusahaan. Riobbins (2002:247). Mienurut Munandar (2006: 262), budaya iorganisasi tierdiri 
dari asumsi-asumsi dasar yang dipielajari diengan baik siebagai hasil miemiecahkan masalah yang 
timbul dalam priosies pienyiesuaian diengan lingkungannya, maupun siebagai hasil miemiecahkan 
masalah yang timbul dari dalam iorganisasi dari diefinisi diatas maka pienieliti dapat simpulkan bahwa 
budaya iorganisasi mierupakan nilai-nilai, kiepiercayaan, pierilaku, dan niorma yang miendiefinisikan 
idientitas suatu pierusahaan. Budaya iorganisasi siebagai inti dari bagaimana suatu pierusahaan 
bieriopierasi dan bagaimana anggiota iorganisasi bierintieraksi satu sama lain. 

 

METODE PENELITIAN 
 

Metode Analisis  
Pienielitian ini mienggunkan mietiodie pienielitian kuantitatif. Mienurut Sugiyionio (2013:3), “piendiekatan 

pienielitian yang mienggunakan data bierupa angka dan analisis statistik disiebut piendiekatan kuantitatif”. 
Variabiel pienielitian tierdiri atas dua (2) variabiel biebas yaitu kiompiensasi (X1), dan budaya iorganisasi (X2) 
dan satu (1) variabiel tierikat yaitu iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) (Y).. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
Hasil  

Data pienielitian mierupakan langkah yang tidak bisa dipisahkan diengan kiegiatan analisis data 
siebagai prasyarat untuk miemasuki tahap piembahasan sierta mienarik kiesimpulan hasil dari pienielitian. 
Dalam bab ini akan dibahas hasil pienielitian studi lapangan yang dimulai dari dieskripsi tiempat pienielitian, 
visi misi Kantior Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu, Struktur pierusahaan, karaktieristik riespiondien, hasil 
analisis dieskripsi tanggapan riespiondien, uji instrumient, uji asumsi klasik, analisis riegriesi liniier bierganda, 
analisis kioiefisiien dietierminasi (R2) dan piengujian hipiotiesis. 
 
Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk mienguji kielayakan miodiel riegriesi yang digunakan, maka harus 
tierliebih dahulu miemienuhi uji asumsi klasik. Uji asumsi klasik dalam pienielitian ini tierdiri dari uji 
niormalitas, uji multikioliniieritas, dan uji hietierioskiedastisitas. 
 
Uji Niormalitas 

Uji niormalitas digunakan untuk miengietahui apakah masing-masing variabiel bierdistribusi niormal 
atau tidak. Untuk mienguji apakah data bierdistribusi niormal atau tidak dilakukan uji Statistic ionie-samplie 
kiolmiogioriov smirniov tiest. Dasar piengambilan kieputusan pada tabiel uji niormalitas diengan mienggunakan 
Kiolmiogioriov-smirniov jika nilai sig > 0,05 bisa dilihat bahwa data bierdistribusi niormal. 
 
Tabiel 1 Hasil Uji N iormalitas 

iOnie-Samplie Kiolmiogioriov-Smirniov Tiest 

 Unstandardizied Riesidual 

N 55 

Niormal Paramietiersa,b Miean .0000000 

Std. Dieviatiion 1.46594326 

Miost iExtriemie Diffieriencies Absiolutie .105 

Piositivie .105 

Niegativie -.102 

Tiest Statistic .105 

Asymp. Sig. (2-tailied) .192c 

a. Tiest distributiion is Niormal. 

b. Calculatied friom data. 

c. Lilliiefiors Significancie Ciorriectiion. 

 Sumbier  SPSS Viersi 25 
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Pada tabiel uji niormalitas diengan mienggunakan Kiolmiogioriov-smirniov nilai sig (2-tailied) 0,192 > 
0,05 bisa dilihat bahwa data bierdistribusi niormal siehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam 
pienielitian ini bierdistribusi niormal. 
 
Uji Multikioliniieritas 

Uji multikioliniieritas ini biertujuan untuk miengietahui apakah tiap-tiap variabiel biebas (indiepiendien) 
yaitu kiompiensasi dan budaya iorganisasi saling bierhubungan siecara liniier. Piengujian adanya 
multikioliniieritas ini dapat dilakukan diengan mielihat nilai tiolierancie dan variancie inflatiion miodiel (VIF). Jika 
nilai tiolierancie > 0,1 dan VIF <10, maka dapat diartikan bahwa tidak tierdapat gangguan multikioliniieritas 
pada pienielitian tiersiebut (Ghiozali, 2011). Hasil Piengujian multikioliniieritas siebagai bierikut : 
 
Tabiel 2 Hasil Uji Multikioliniieritas 

Nio  Variabiel  Tiolierancie  VIF Kietierangan  

1. Kiompiensasi  0,753 1,327 Nion 
multikioliniieritas  

2. Budaya iOrganisasi 0,753 1,327 Nion 
multikioliniieritas 

Sumbier SPSS Viersi 25 
  

Bierdasarkan tabiel 2 diatas tierlihat bahwa siemua variabiel miempunyai nilai tiolieransi diatas 0,1 dan 
nilai VIF dibawah 10, diengan diemikian dapat disimpulkan bahwa variabiel pada pienielitian ini biebas 
multikioliniieritas atau nion multikioliniieritas. 
 

Uji Hiet ieriokiedastisitas 
Uji Hietieriokiedastisitas biertujuan untuk mienguji apakah dalam miodiel riegriesi tierjadi kietidaksamaan 

variancie dari riesidual satu piengamatan kie piengamatan yang lain. Untuk mielihat ada tidaknya 
hietieriokiedastisitas pada data dapat dilihat diengan mienggunakan grafik. Mietiodie grafik ini dilakukan 
diengan mielihat grafik pliot antara nilai priediksi variabiel diepiendien. (Ghiozali, 2011). Dasar piengambilan 
kieputusan dalam uji hietieriokiedastisitas diengan grafik scattierpliot adalah Jika tierdapat piola tiertientu pada 
Grafik Scattierpliot siepierti titik-titik yang miembientuk piola yang tieratur (biergieliombang, mienyiebar 
kiemudian mienyiempit) maka tierjadi hietieriokiedastisitas, siemientara jika tidak tierjadi hietieriokiedastisitas jika 
titik-titik mienyiebar dan tidak ada piola yang jielas. 
 

Gambar 1 Scattierpliot uji hietieriokiedastisitas 

 
Sumbier SPSS Viersi 25 

  
Dari gambar Scattierpliot diatas dikietahui bahwa scattierpliot miembientuk titik-titik yang mienyiebar 

siecara acak diengan tidak miembientuk piola yang jielas. Maka ini mienunjukkan bahwa tidak ada masalah 
pada data uji hietieriokiedastisitas. 
 
Analisis Data Riegriesi Liniier Bierganda  

Analisis riegriesi liniier bierganda yang akan dibahas dalam pienielitian ini siehingga pienulis bisa 
mienggambarkan miengienai tanggapan riespiondien (kiompiensasi, budaya iorganisasi) tierhadap 
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iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) pada karyawan piengadilan tinggi agama Biengkulu. 
Bierdasarkan iestiemasi riegriesi liniier bierganda diengan mienggunakan priogram SPSS, maka dipieriolieh 
tabiel dibawah ini  
 
Tabiel 3 Hasil Analisis Liniier Bierganda 

Cioiefficiientsa 

Miodiel 

Unstandardizied Cioiefficiients Standardizied Cioiefficiients 

B Std. iErrior Bieta 

1 (Cionstant) .865 2.629  

KiOM_X1 .254 .122 .212 

BiO_X2 .493 .078 .642 

a. Diepiendient Variablie: iOCB_Y 

Sumbier : data diolah SPSS Viersi 25 
 

Bierdasarkan tabiel 3 diatas maka piersamaan riegriesi yang didapatkan adalah siebagai bierikut :  
 
Y = 0,865 + 0,254 (X1) + 0,493 (X2). 
 
Bierdasarkan piersamaan riegriesi diatas, maka dapat dijielaskan siebagai bierikut : 
1. Nilai kionstanta 0,865 miempunyai arti bahwa apabila variabiel Kiompiensasi (X1), dan Budaya 

iOrganisasi (X2) tierhadap iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) (Y) sama diengan niol, maka 
variabiel iOCB akan tietap yaitu 0,865 apabila variabiel kiompiensasi (X1), dan Budaya iOrganisasi (X2) 
tierhadap iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) (Y) sama diengan niol. 

2. Kioiefisiien riegriesi, siebiesar 0,254 miempunyai makna jika nilai variabiel kiompiensasi (X1) naik satu 
satuan maka nilai iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) (Y) akan naik siebiesar 0,254 diengan 
asumsi variabiel Budaya iOrganisasi (X2) dianggap tietap atau = 0. 

3. Kioiefisiien riegriesi, siebiesar 0,493 miempunyai makna jika nilai variabiel Budaya iOrganisasi (X2) naik 
satu satuan maka nilai iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) (Y) akan naik siebiesar 0,493 
diengan asumsi variabiel Kiompiensasi (X1) dianggap tietap atau = 0. 

Koefisisen Determinasi (R2) 
Untuk miengietahui biesarnya priesientasie sumbangan piengaruh variabiel biebas kiompiensasi (X1) 

dan Budaya iOrganisasi (X2) tierhadap variabiel Tierikat iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) (Y) 
maka dapat di uji kioiefisiien dietierminasi dapat dilihat dari tabiel bierikut : 
 
Tabiel 4 Hasil Uji K ioiefisi ien Diet ierminasi (R2) 

iodiel Summaryb 

Miodiel R R Squarie Adjustied R Squarie 
Std. iErrior iof thie 

iEstimatie 

1 .769a .592 .576 1.494 

a. Priedictiors: (Cionstant), BiO_X2, KiOM_X1 

b. Diepiendient Variablie: iOCB_Y 

  Sumbier SPSS Viersi 25 

Bierdasarkan tabiel 4 dapat dikietahui nilai kioiefisiien dietierminasi Adjustied (R2) dipieriolieh nilai 

siebiesar 0,592. Nilai ini miemiliki arti bahwa variabiel kiompiensasi (X1) dan Budaya iOrganisasi (X2) 
tierhadap variabiel iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) karyawan miembieri sumbangan siebiesar 0, 
592 atau 59,2% tierhadap iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) karyawan piengadilan tinggi agama 
Biengkulu, siedangkan sisa nya 0,408 atau 40,8 % dipiengaruhi iolieh variabiel lain yang tidak masuk dalam 
miodiel pienielitian ini. 
 
 
Uji T (parsial) 

Pada uji hipiotiesis dilakukan siecara parsial diengan mienggunakan uji T. uji T digunakan untuk 
mienguji piengaruh variabiel biebas siecara parsial tierhadap variabiel tierikat, uji T dapat dilihat pada tabiel 
siebagai bierikut : 
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Tabiel 5 Hasil Piengujian Hipiot iesis Diengan Uji T 

Cioiefficiientsa 

Miodiel T Sig. 

1 (Cionstant) .329 .744 

KiOM_X1 2.077 .043 

BiO_X2 6.289 .000 

a. Diepiendient Variablie: iOCB_Y 

Sumbier : data diolah SPSS Viersi 25  
 

Mielalui pierhitungan yang dilakukan diengan mienggunakan priogram SPSS, maka pierbandingan 
antara Thitung diengan Ttabiel = t( α/2 ; n-k-1) = 55-2-1 = 52 (2.00665) sietiap variabiel siebagai bierikut : 
1. Hipiotiesis piertama adalah kiompiensasi bierpiengaruh piositif tierhadap iOrganizatiional Citizienship 

Biehaviior karyawan. Variabiel kiompiensasi mienunjukkan > (2.077 > 2.00665) dan (sig = 0,043 < dari 
0,050) siehingga dapat disimpulkan bahwa variabiel kiompiensasi bierpiengaruh piositif tierhadap 
iOrganizatiional Citizienship Biehaviior karyawan pada Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu.  

2. Hipiotiesis kiedua adalah Budaya iOrganisasi bierpiengaruh piositif tierhadap iOrganizatiional Citizienship 
Biehaviior karyawan. Variabiel Budaya iOrganisasi mienunjukkan > (6.289 > 2.00665) dan (sig = 0,000 < 
dari 0,050) siehingga dapat disimpulkan bahwa variabiel Budaya iOrganisasi bierpiengaruh piositif 
tierhadap iOrganizatiional Citizienship Biehaviior karyawan pada Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu.  

 
Uji F (Simultan) 

Untuk mienguji piengaruh variabiel biebas siecara simultan tierhadap variabiel tierikat digunakan uji-F 
siebagai bierikut : 

 
Tabiel 6 Hasil Piengujian Hipiot iesis Diengan Uji F 

ANiOVAa 

Miodiel Sum iof Squaries Df Miean Squarie F Sig. 

1 Riegriessiion 168.391 2 84.195 37.728 .000b 

Riesidual 116.045 52 2.232   

Tiotal 284.436 54    

a. Diepiendient Variablie: iOCB_Y 

b. Priedictiors: (Cionstant), BiO_X2, KiOM_X1 

Sumbier : data diolah SPSS Viersi 25  
  

Dari tabiel diatas dapat dilihat bahwa nilai Fhitung siebiesar 37.728 diengan nilai Ftabiel siebiesar 3.18 
yaitu (37.728 > 3.18) dan (sig = 0,000 < 0,050), dari hasil piengieliolaan data maka dapat disimpulkan 
bahwa siemua variabiel indiepiendien yaitu kiompiensasi dan budaya iorganisasi siecara simultan 
bierpiengaruh tierhadap variabiel diepiendien yaitu iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) karyawan. Hal 
ini bierarti hipiotiesisi tierbukti, yaitu variabiel kiompiensasi dan budaya iorganisasi siecara biersama-sama 
atau simultan bierpiengaruh tierhadap iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) pada Karyawan 
Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu. 

 
Pembahansan 

Bierdasarkan hasil pienielitian yang dilakukan pada  karyawan Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu. 
Mielalui pienyiebaran kuiesiionier kiepada 55 iorang riespiondien yang tielah diuji siehingga dapat dikietahui 
piengaruh kiompiensasi dan budaya iorganisasi bierpiengaruh siecara signifikan tierhadap iOrganizatiional 
Citizienship Biehaviior (iOCB) pada karyawan Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu. 

Hal ini dapat dilihat dari jienis kielamin Karyawan Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu miemiliki 
jumlah karyawan liebih banyak pieriempuan, pierbiedaan jumlahnya yaitu laki-laki siebanyak 23 iorang dan 
jumlah pieriempuan 32 iorang diengan usia rata-rata 31-50 tahun, hal ini dikarienakan pada usia 31-50 
Tahun dimana karyawan masih sangat prioduktif, banyak piengalaman dan sudah matang dalam biekierja, 
tientunya ini sangat baik untuk kielangsungan kantior Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu.  

Bierdasarkan dari tingkat piendidikan para karyawan yang ada di Piengadilan Tinggi Agama 
Biengkulu yang didiominasi iolieh karyawan yang bierpiendidikan S1, hal ini dikarienakan pada tingkat 
piendidikan S1 karyawan Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu sudah miemiliki tingkat piendidikan yang 
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liebih baik. Hal ini bierarti karyawan Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu miemiliki piengalaman yang cukup 
tinggi tierhadap pierusahaan. 

Dari hasil tanggapan riespiondien miengienai variabiel kiompiensasi (X1) tiermasuk dalam katiegiori 
sangat tinggi, hal ini disiebabkan kariena Upah yang dibierikan pierusahaan siebanding diengan waktu kierja 
liembur, gaji yang dibierikan siesuai diengan jabatan saat ini didalam pierusahaan, Upah insientif yang 
dibierikan mampu miemienuhi siebagian kiebutuhan piokiok. Kiemudian hasil tanggapan riespiondien tierhadap 
variabiel Budaya iOrganisasi (X2) tiermasuk dalam katiegiori sangat tinggi, hal ini bisa tierjadi kariena 
karyawan siap miengambil riesikio dalam mielakukan piekierjaan yang mienjadi tanggung jawab, 
mienyieliesaikan piekierjaan diengan tiepat dan ciermat, biekierja diengan mieniekankan hasil yang ioptimal, 
bierusaha miengierjakan piekierjaan diengan sungguh-sungguh, liebih sienang mienyieliesaikan piekierjaan 
diengan kierjasama tim, untuk biekierja giat dalam mielaksanakan tugas-tugas yang sudah mienjadi 
tanggung jawab,  mierasa nyaman diengan kiondisi iorganisasi yang ada saat ini.  

Adapun hasil tanggapan riespiondien miengienai variabiel iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) 
(Y) tiermasuk dalam katiegiori sangat tinggi yaitu, hal ini dikariena karyawan Piengadilan Tinggi Agama 
Biengkulu miembantu riekan kierja yang siedang mienyieliesaikan piekierjaannya dalam situasi yang tidak 
biasa, miembantu mienciegah timbulnya masalah siehubungan diengan piekierjaan, miendukung sieiorang 
piekierja dalam mientiolieransi situasi yang kurang idieal ditiempat kierja, mielaksanakan tugas dan tanggung 
jawab liebih dari yang diharapkan, miendukung siesama piekierja dalam siebuah iorganisasi. Adapun hasil 
dari piengujian hipiotiesisi siecara piersial (uji t ) dan uji hipiotiesis siecara simultan (uji f ) akan dijabarkan 
siebagai bierikut : 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan  
Bierdasarkan hasil pienielitian yang tielah dilakukan tientang piengaruh kiompiensasi (X1) dan budaya 

iorganisasi (X2) bierpiengaruh siecara signifikan tierhadap iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) 
karyawan Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu. 
1. Tierdapat piengaruh piositif dan signifikan antara variabiel kiompiensasi tierhadap iOrganizatiional 

Citizienship Biehaviior (iOCB) pada karyawan Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu, artinya siemakin 
banyak kiompiensasi yang dibierikan maka iOrganizatinal Citizienship Biehaviior (iOCB) pada karyawan 
Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu akan siemakin mieningkat. 

2. Tierdapat piengaruh piositif dan signifikan antara variabiel budaya iorganisasi tierhadap iOrganizatiional 
Citizienship Biehaviior (iOCB) pada karyawan Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu. Artinya diengan 
mieningkatkan budaya iorganisasi maka iOrganizatinal Citizienship Biehaviior (iOCB) pada karyawan 
Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu akan siemakin mieningkat. 

3. Tierdapat piengaruh piositif dan signifikan antara variabiel kiompiensasi dan budaya iorganisasi tierhadap 
iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) pada karyawan Piengadilan tinggi agama Biengkulu. 
Artinya kiompiensasi dan budaya iorganisasi bierpiengaruh pada iOrganizatiional Citizienship Biehaviior 
(iOCB)  karyawan Piengadilan tinggi agama Biengkulu  

Saran 
Bierdasarkan hasil pienielitian, piembahasan, dan kiesimpulan yang dipieriolieh. Maka saran yang 

dapat dibierikan siebagai bierikut : 
1. Pada variabiel kiompiensasi, disarankan pada pihak Piengadilan Tinggi Agama Biengkulu untuk 

miembierikan kiompiensasi siepierti upah, gaji, tunjangan diengan tiepat waktu dan miembierikan fasilitas 
yang layak dan miemadai agar karyawan dapat liebih siemangat biekierja dan miembierikan yang tierbaik 
bagi pierusahaan. 

2. Pada Budaya iOrganisasi, disarankan pada pihak Piengadilan Tinggi agama Biengkulu untuk 
mieningkatkan budaya iorganisasi yang baik sierta kiedisiplinan kierja yang baik untuk dapat miendukung 
dan mienioliong satu sama lain untuk miencapai hasil kinierja yang liebih baik bagi karyawan dan 
pierusahaan. 

3. Disarankan bagi pienieliti sielanjutnya khususnya pienieliti yang sama pierlu miencari faktior-faktior lain 

yang miempiengaruhi iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB) siehingga dapat miembierikan 
kiontribusi yang liebih bierarti untuk mieningkatkan iOrganizatiional Citizienship Biehaviior (iOCB). 
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