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ABSTRACT
The development of public transportation in the field of railways in addition to the

emphasis on quality and services to customers as a step fostering consumer trust also requires the
management of human resources in order to obtain good quality human resources. The purpose of
the research are to analysis how the influence of Organizational Culture, Organizational Justice,
and Organizational Commitment on Organizational Citizenship Behavior (OCB) in PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Operating Area 4 Semarang.

The Population used in this research were permanent employees of PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Operating Area 4 Semarang numbering 65 people. The sampling technique
was conducted by using simple random sampling method. The analytical method used is multiple
regression analysis. Research result of the regression equation is as follows: OCB = 0,182X1 +
0,488X2 +0,633X3

Based on the test instrument, the indicators are valid and reliable. In the classical
assumption, there are no symptoms multicoloniarity, does not occur heterocedastity, and normal
distribution of data. The coefficient of determination shows the figure of 0,703 which means that
the variables of Organizational Citizenship Behavior is influenced by variables of Organizational
Culture, Organizational Justice, and Organizational Commitment amounting to 70,3%. The results
showed that the Organizational Culture, Organizational Justice, and Organizational Commitment
has positive and significant impact to Organizational Citizenship Behavior of PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Operating Area 4 Semarang partially as well as simultaneously.

Keywords: Organizational Culture, Organizational Justice, Organizational Commitment, and
Organizational Citizenship Behavior

PENDAHULUAN
Pada era ini hendaknya setiap perusahaan memerhatikan sumber daya manusia yang

dianggap penting yang sangat berpengaruh terhadap keefektifan kerja organisasi, terutama dalam
jangka panjang. Hal ini dilakukan semata-mata sebagai salah satu upaya perusahaan dalam
memenuhi tujuannya. Sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga dapat
mengefektifkan kerja organisasi yang dapat terlihat dari adanya pembagian kerja dan hubungan
pekerjaan antara unit-unit, sub sistem-sub sistem. Hal tersebut diharapkan dapat menciptakan
adanya kerjasama tim antar tiap unit kerja dalam organisasi. Kerjasama tim yang kuat dapat
mendorong karyawan berperilaku positif terhadap rekan kerja salah satunya adalah organizational
citizenship behavior (OCB).

OCB juga berperan dalam meningkatkan efektivitas organisasi. Dalam hal ini PT Kereta
Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4 Semarang sebagai satu-satunya badan usaha milik
negara (BUMN) yang bergerak di bidang transportasi umum perkeretaapian di Indonesia. PT
Kereta Api Indonesia (Persero) harus benar-benar menyadari akan arti penting sumber daya
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manusia tersebut yang akan berpengaruh sekali terhadap pelayanan jasa transportasi yang diberikan
karyawan terhadap customer yang mampu mendukung aspek mutu/kualitas pelayanan, ketepatan
waktu, dan kenyamanan bagi customer kereta api.

Podsakoff et al. (2000) menyebutkan beberapa alasan OCB dapat memengaruhi keefektifan
organisasi, yaitu  OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja, membantu
meningkatkan produktivitas manajerial, membantu mengefisienkan penggunaan sumberdaya
organisasional untuk tujuan-tujuan produktif, menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan
sumberdaya organisasi secara umum untuk tujuan-tujuan pemeliharaan karyawan, merupakan dasar
yang efektif untuk aktivitas-aktivitas koordinasi antara anggota-anggota tim dan antar kelompok-
kelompok kerja, meningkatkan kemampuan organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan
SDM-SDM handal dengan memberikan kesan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja yang
lebih menarik, meningkatkan stabilitas kinerja organisasi, meningkatkan kemampuan organisasi
untuk beradaptasi terhadap perubahan-perubahan lingkungannya.

Organizational citizenship behavior menjadi salah satu bukti adanya kerjasama tim yang
solid di dalam sebuah perusahaan. Dasar kepribadian untuk OCB ini merefleksikan ciri/trait
predisposisi karyawan yang kooperatif, suka menolong, perhatian dan bersungguh-sungguh
(Luthans, 2006). Dasar kepribadian mengindikasikan karyawan yang terlibat dalam OCB bertujuan
untuk membalas tindakan organisasi. Bateman & Organ dalam (Mehboob, Bhutto, 2012)
organizational citizenship behavior (OCB) adalah sikap membantu yang ditunjukkan oleh anggota
organisasi, yang sifatnya konstruktif, dihargai oleh perusahaan tetapi tidak secara langsung
berhubungan dengan produktivitas individu. Menurut Organ (1988) dalam Podsakoff et.al. (2000),
OCB merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan
dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas organisasi.
Pernyataan tersebut menunjukkan bahwa perilaku OCB tidak termasuk ke dalam persyaratan kerja
atau deskripsi formal kerja karyawan sehingga jika tidak ditampilkan pun tidak diberikan sanksi
oleh perusahaan tetapi secara keseluruhan dapat memengaruhi keefektifan organisasi.

Alizadeh et.al. (2012) mengatakan bahwa terdapat beberapa variabel yang mempengaruhi
perilaku OCB karyawan, diantaranya adalah kejelasan peraturan, kepemimpinan, komitmen
organisasional, keadilan organisasi, dan sifat setiap individu. Hal ini berarti OCB merupakan suatu
bagian dari perilaku individu dalam hal ini karyawan yang sangat penting dalam pelaksanaan setiap
tugas dan kewajiban karyawan selanjutnya akan bermuara pada keberhasilan perusahaan. Perilaku
OCB yang akan mendukung keberhasilan perusahaan tersebut juga dipengaruhi oleh budaya
organisasi (Pratiwi, 2013). Budaya organisasi memiliki dampak yang kuat pada perilaku karyawan
yang diikuti dengan efektivitas organisasi dan akan memudahkan manajer dalam memahami
organisasi di mana mereka bekerja tidak hanya untuk perumusan kebijakan dan prosedur, tetapi
untuk memahami perilaku manusia dan pemanfaatan sumber daya manusia mereka dengan cara
yang terbaik (Khan et al, 2011). Oleh karena itu, tentunya perusahaan perlu membangun budaya
organisasi yang kuat bersama dengan karyawan karena faktor ini memiliki pengaruh akan
munculnya perilaku positif di antara karyawan, salah satunya adalah perilaku yang menunjukkan
OCB.

Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota
organisasi itu atau sistem makna bersama yang dihargai oleh organisasi (Robbins, 2006). Dengan
budaya yang dimiliki organisasi, perilaku karyawan dalam organisasi tersebut pun otomatis akan
menyesuaikan dengan nilai-nilai yang di anut perusahaan. Dampaknya saat seorang karyawan telah
menyatu dengan budaya perusahaan maka karyawan itu akan bisa menunjukkan sikap positif baik
terhadap perusahaan maupun dengan rekan kerja.

Dalam hal ini PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4 Semarang memiliki
budaya organisasi yang juga berfungsi sebagai pedoman dalam penilaian kompetensi karyawan
berdasarkan 5 nilai dalam budaya organisasi tersebut yaitu Integritas, Profesional, Orientasi
terhadap keselamatan, Inovasi, Orientasi terhadap pelayanan. Pada salah satu point nilai di atas
nilai Integritas sangat berpengaruh karena integritas disini juga berarti setiap karyawan memiliki
keinginan dalam menyesuaikan diri dengan nilai-nilai dan kebijakan organisasi serta mematuhi
etika profesi dan bisnis. Ketika karyawan sudah memiliki hal tersebut maka diharapkan pula
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karyawan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan maupun rekan kerjanya sehingga
hubungan antar karyawan pun berjalan dengan baik yang akan mendorong perilaku OCB.

Selain budaya organisasi, variabel berikutnya yang memengaruhi OCB yaitu keadilan
organisasi. Sejumlah studi menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara keadilan organisasi
dan OCB. Keadilan organisasi secara nyata yang perlu perusahaan utamakan yaitu karyawan harus
merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil bahwa prosedur dan hasil adalah adil. Konsep adil
ini meliputi beberapa hal yang dijadikan perhatian bagi perusahaan diantaranya adalah pembagian
kerja, upah, penghargaan, perlakuan, dan hal - hal yang menentukan kualitas interaksi dalam
perusahaan.  Keadilan organisasi salah satunya berbentuk dukungan dari perusahaan yang mereka
rasakan, dan selanjutnya mendorong mereka untuk membalas dengan perilaku extra-role (OCB).

Selain budaya organisasi dan keadilan organisasi yang juga menjadi variabel dalam
penelitian ini adalah komitmen organisasional. Robbins (2006) mendefinisikan bahwa komitmen
organisasional adalah tingkat sampai mana seorang karyawan mengkaitkan dirinya ke organisasi
tertentu dan sasaran-sasarannya, dan berharap mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut. Begitu juga terdapat dalam Luthans (2006) komitmen organisasi didefinisikan sebagai (1)
keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu; (2) keinginan untuk berusaha keras
sesuai keinginan organisasi; dan (3) keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.
Dengan kata lain, ini merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan
proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi
dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Seseorang yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan sering menampilkan
perilaku OCB (Bakhshi, Sharma, dan Kumar, 2011). Penelitian ini mencoba untuk memperluas
pemahaman mengenai pengaruh budaya organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen
organisasional terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4 Semarang. Perilaku OCB yang timbul di antara karyawan
akan sangat penting bagi sebuah perusahaan untuk mempererat kerja sama tim di dalam perusahaan
tersebut. Melalui perilaku OCB ini, perusahaan dapat meningkatkan efektivitas perusahaan,
semakin meningkatkan performa pelayanan kepada konsumen dan iklim perusahaan akan terjaga
dengan baik karena hubungan antar karyawan ataupun antara karyawan dan atasan terjalin dengan
baik.

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh research gap yang ditemukan pada penelitian
terdahulu. Pada penelitian Puspita Rini, dkk (2013), menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap OCB dengan nilai koefisien regresi positif (β=0,266) dengan nilai
p-value signifikan 0,007 yang seharusnya pada taraf nyata signifikan value bernilai <0,05 (p<0,05),
bertolak belakang dengan penelitian Khan dan Rashid (2012) budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap OCB dengan nilai koefisien regresi positif (β=0,226) dengan nilai p signifikan
0,257 karena nilai p-value signifikan > 0,05 yang seharusnya pada taraf nyata signifikan p-value
bernilai <0,05 (p<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap OCB.

Berikutnya pada variabel keadilan organisasi, penelitian Iqbal, Aziz, dkk (2012) yang
menyatakan bahwa keadilan organisasi prosedural dan distributif berpengaruh signifikan terhadap
OCB dengan nilai koefisien regresi masing-masing (β=0,217 nilai p-value signifikan 0,006 karena
nilai p-value signifikan pada p<0,05 sehingga untuk keadilan organisasi procedural berpengaruh
signifikan terhadap OCB dan β=0,083 nilai p-value signifikan pada 0,292 karena nilai p-value
>0,05 yang seharusnya pada taraf nyata p<0,05 sehingga untuk keadilan distributif berpengaruh
tetapi tidak signifikan terhadap OCB), berbeda dengan penelitian Khan dan Rashid (2012) yang
menunjukkan bahwa keadilan organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB dengan nilai koefisien
regresi negative (β= -0,054) dengan nilai p-value signifikan 0,716 karena nilai p-value signifikan >
0,05 yang seharusnya pada taraf nyata signifikan p-value bernilai <0,05 (p<0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa keadilan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Pada penelitian Khan dan Rashid (2012) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap OCB dengan nilai koefisien regresi (β=0,0299) dengan
nilai p-value signifikan 0,020 karena nilai p-value signifikan <0,05 yang memang seharusnya
berada signifikan pada <0,05 (p<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional
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berpengaruh signifikan terhadap OCB. Bertolak belakang dengan penelitian tersebut, penelitian
Darmawati, dkk (2013) yang menyatakan komitmen organisasi ternyata tidak memiliki pengaruh
terhadap variabel OCB. Hal ini ditunjukkan dengan nilai koefisien regresi negatif (β= -0,52)
dengan nilai p-value signifikan 0,625 karena nilai p-value signifikan > 0,05 yang seharusnya pada
taraf nyata p-value bernilai < 0,05 (p<0,05) maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi
tidak berpengaruh terhadap OCB.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Hipotesis yang dikemukakan dapat dijelaskan dengan gambar tentang kerangka hipotesis

pada Gambar 1 di bawah ini:

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran

Sumber: Dikembangkan untuk penelitian ini, 2015

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior
Puspita Rini, dkk (2013) menyatakan bahwa budaya organisasi mempunyai hubungan positif

signifikan terhadap organizational citizenship behavior dengan nilai koefisien regresi (β=0,364 dan
nilai p-value signifikan 0,001 pada p<0,05), artinya semakin baik komitmen organisasi maka
semakin tinggi Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan. Penelitian tersebut didukung
oleh penelitian Hardaningtyas (2004) yang juga menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB dengan nilai koefisien regresi (β=0,318 dan nilai p-value
signifikan 0,000 pada p<0,05). Dalam penelitian ini dikatakan bahwa budaya organisasi dalam
kerangka tertentu dapat membentuk perilaku OCB di antara karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H1: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB).
Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior

Penelitian Iqbal, Aziz, dan Tasawar (2012) menyatakan bahwa keadilan prosedural
memiliki pengaruh yang positif kuat tetapi keadilan distributif memiliki pengaruh positif lemah
terhadap OCB dengan nilai koefisien regresi masing-masing (β=0,217, nilai p-value signifikan
0,006 pada p<0,05 dan β=0,083, nilai p-value signifikan pada 0,292 karena nilai p-value >0,05
yang seharusnya pada taraf nyata p<0,05 sehingga untuk keadilan distributif berpengaruh positif
lemah terhadap OCB). Berdasarkan penelitian ini ketika perusahaan adil dan memiliki keadilan
prosedural selanjutnya karyawan akan merasa lebih puas, dan membuat mereka menunjukkan
perilaku di luar jobdesc formal pekerjaan, remunerasi, dan sistem penghargaan formal, dan
tentunya meningkatkan OCB di dalam perusahaan. Penelitian tersebut didukung oleh penelitian
Sani (2013) yang juga menyatakan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif signifikan
terhadap OCB dengan nilai koefisien regresi (β=0,519 dan nilai p-value signifikan 0,000 pada
p<0,05).

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

Budaya
Organisasi

Keadilan
Organisasi

Komitmen
Organisasional

OCB

H1
11

H2
1

H3
1
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H2: Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB).
Pengaruh Komitmen Organisasionalterhadap Organizational Citizenship Behavior

Bakhshi, Sharma, Kumar (2011) telah melakukan penelitian terhadap 77 karyawan yang
bekerja pada National Hydroelectric Power Corporation Ltd., sebuah organisasi sektor publik di
India mengenai hubungan komitmen organisasional dengan OCB. Hasil dari penelitian ini adalah
tiga komponen dari komitmen organisasional, yang terdiri dari komitmen afektif, komitmen
keberlanjutan (continuance), dan komitmen normatif memiliki hubungan yang positif terhadap
OCB. Namun, di antara ketiga komponen komitmen organisasional tersebut, hanya komitmen
normatif yang memiliki hubungan positif signifikan terhadap OCB dengan nilai koefisien regresi (β
= 0,269 dan nilai p-value signifikan pada p< 0,05). Selain itu, pada penelitian ini juga dihasilkan
bahwa tidak ada hubungan antara variabel demografi (umur, jenis kelamin, masa jabatan, status
perkawinan dan kualifikasi) terhadap OCB. Selanjutnya, mendukung penelitian di atas, Khan dan
Rashid (2012) pada penelitiannya juga menyatakan bahwa komitmen organisasional paling
berpengaruh positif signifikan terhadap OCB disbanding variable lain dengan nilai koefisien
regresi (β=0,299 dan nilai p-value signifikan 0,020 pada p<0,05). Penelitian Sani (2013) juga
mendukung dua penelitian di atas yaitu komitmen organisasi memiliki pengaruh positif signifikan
dengan nilai koefisien regresi (β=0,300 dan nilai p-value signifikan 0,000 pada p<0,05).

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H3: Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

METODE PENELITIAN
Penelitian ini bersifat kuantitatif dan menggunakan analisis regresi dengan variabel

dependen Organizational Citizenship Behavior dan variabel independen yang terdiri dari variabel
budaya organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasional. Populasi penelitian ini
adalah seluruh karyawan tetap di luar dari jumlah karyawan di level manajerial PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4 Semarang yaitu sebanyak 171 orang. Metode pengambilan
sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik simple random sampling, yaitu mengambil
sampel secara acak dan dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi
itu (Sugiyono, 2004). Dalam penelitian ini sampel yang diambil secara acak yaitu dengan
menyebarkan kuesioner secara acak ke setiap unit/seksi sebagai responden dalam penelitian ini.

Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner untuk memperoleh data primer.
Sedangkan untuk data sekunder dalam penelitian ini berupa struktur organisasi perusahaan, data
jumlah karyawan, serta data penilaian kinerja karyawan.

Analisis statistik yang digunakan adalah analisis regresi yaitu untuk menjawab apakah
terdapat pengaruh antara budaya organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasional
terhadap Organizational Citizenship Behavior, dan seberapa besar derajat pengaruhnya.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Berikut merupakan hasil dari analisis penelitian mengenai pengaruh budaya organisasi,

keadilan organisasi, dan komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior.
Uji Regresi Linear Berganda

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan analisis regresi berganda. Analisis
regresi berganda digunakan untuk menguji hipotesis mengenai pengaruh antara variabel
independen dengan variabel dependen secara simultan dan parsial. Berikut ini adalah hasil uji
regresi linear berganda:
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Tabel 1
Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficientsa

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

T Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) -4.325 2.863 -1.511 .136

x1 .220 .082 .182 2.679 .009

x2 .510 .071 .488 7.153 .000

x3 .957 .103 .633 9.272 .000

Sumber: Data Primer yang diolah, 2015

Dari tabel 1 diatas dapat dibuat persamaan regresi linear yang mencerminkan hubungan antar
variabel-variabel dalam penelitian, dengan persamaan regresi sebagai berikut:

Keterangan :
Y : Organizational Citizenship Behavior
X1 : Budaya Organisasi
X2 : Keadilan Organisasi
X3 : Komitmen Organisasional

Pada tabel 1 hasil uji regresi linear berganda tersebut, dapat diketahui bahwa variabel budaya
organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap
Organizational Citizenship Behavior. Dalam hal ini variabel komitmen organisasional mempunyai
pengaruh yang lebih besar dibanding budaya organisasi dan keadilan organisasi terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4
Semarang dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,633.
Uji Hipotesis secara Simultan (Uji F)

Uji F akan menunjukkan apakah semua variabel independen yaitu budaya organisasi,
keadilan organisasi dan komitmen organisasional memiliki pengaruh secara bersama-sama
terhadap variabel dependen yaitu Organizational Citizenship Behavior. Uji statistik F dalam
penelitian ini dilakukan dengan melihat tabel ANOVA, dengan tingkat signifikansi yang digunakan
adalah sig.< 0,05. Hasil uji F dapat dilihat pada tabel 2:

Tabel 2

ANOVAb

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 322.991 3 107.664 51.546 .000a

Residual 127.409 61 2.089

Total 450.400 64

a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior

Y  =  0,182 X1 + 0488 X2 + 0,633 X3
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ANOVAb

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 322.991 3 107.664 51.546 .000a

Residual 127.409 61 2.089

Total 450.400 64

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Keadilan Organisasi, dan Komitmen
Organisasional

Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Berdasarkan tabel 2 diperoleh nilai Fhitung sebesar 51,546 dengan tingkat signifikansi 0,000.

Karena Fhitung (51,546) > Ftabel (2,76) dan memiliki nilai probabilitas signifikansi (0,000) < 0,05
maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen yaitu budaya organisasi, keadilan
organisasi, dan komitmen organisasional secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen (Organizational Citizenship behavior).
Uji Hipotesis secara Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk membuktikan apakah variabel budaya organisasi, keadilan organisasi,
dan komitmen organisasional secara parsial/individu mempunyai pengaruh terhadap
Organizational Citizenship Behavior. Uji ini dilakukan dengan membandingkan thitung dengan ttabel

atau dengan melihat kolom p(sig.) pada masing-masing thitung.

Tabel 3
Hasil Uji t

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) -4.325 2.863 -1.511 .136

x1 .220 .082 .182 2.679 .009

x2 .510 .071 .488 7.153 .000

x3 .957 .103 .633 9.272 .000

a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior
Sumber: Data primer yang diolah, 2015

H0= Tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen.
Ha= Terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen.
t hitung X1 = 2,679 thitung> ttabel = H0 ditolak, Ha diterima, H1 diterima
t hitung X2 = 7,153 thitung> ttabel = H0 ditolak, Ha diterima, H2 diterima
t hitung X3 = 9,272 thitung> ttabel = H0 ditolak, Ha diterima, H3 diterima
t tabel = 1,9983

Berdasarkan tabel 3 di atas menunjukkan bahwa nilai thitung untuk variabel budaya organisasi
(X1) adalah sebesar 2,679 dan nilai probabilitas signifikansi 0,009. Selanjutnya nilai thitung untuk
variabel keadilan organisasi (X2) sebesar 7,153 dan nilai probabilitas signifikansi 0,000. Terakhir
nilai thitung untuk variabel komitmen organisasional (X3) sebesar 9,272 dan nilai probabilitas
signifikansi 0,000. Karena nilai thitung>ttabel dan dengan nilai probabilitas signifikansi kurang dari
0,05, maka hasil uji hipotesis menyatakan bahwa variabel budaya organisasi, keadilan organisasi
dan komitmen organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior.
Koefisien Determinasi (R2)
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Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan
satu. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Hasil uji koefisien
determinasi dalam penelitian ini ditunjukkan dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 4
Koefisien Determinasi

Model Summaryb

Model R R Square

Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate Durbin-Watson

1 .847a .717 .703 1.44523 1.855

a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2

b. Dependent Variable: Y

Sumber: Data primer diolah, 2015

Pada tabel 4 nilai Adjusted R Square pada model regresi  diperoleh sebesar 0,703 yang
artinya 70,3% variasi dari variabel Organizational Citizenship Behavior dapat dijelaskan oleh
variabel independen budaya organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasional.
Sedangkan sisanya sebesar 29,7% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan
dalam model regresi.

Pembahasan
Penelitian ini dilakukan di PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4 Semarang

yang beralamat di Jl. MH. Thamrin No. 3 Semarang 50132. Penelitian ini dilakukan dengan
tujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh budaya organisasi, keadilan organisasi, dan
komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior pada PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4 Semarang. Setelah melalui beberapa uji asumsi klasik, model
regresi dalam penelitian ini dinyatakan lolos, yang berarti bahwa model regresi yang digunakan
dalam penelitian ini layak dan tidak ada penyimpangan. Berikut adalah hasil pembahasan dari
penelitian ini:
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior

Uji regresi yang dilakukan pada variabel budaya organisasi menunjukkan hasil bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan nilai
standardized coefficients beta sebesar 0,182. Hal ini membuktikan bahwa semakin baik budaya
organisasi seorang karyawan maka perilaku OCBnya pun akan semakin baik pula. Jadi, dapat
disimpulkan bahwa hipotesis pertama yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap organizational citizenship behavior diterima.

Hal tersebut diperkuat dengan hasil dari analisis deskripsi variabel budaya organisasi yang
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4
Semarang memiliki penilaian yang baik terhadap budaya organisasi mereka selama bekerja di
perusahaan dengan nilai rata-rata angka indeks sebesar 46,27.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Dyah Puspita Rini,
Rusdarti, Suparjo (2013), yang menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior dengan nilai β sebesar 0,266.
Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior

Uji regresi yang dilakukan pada variabel keadilan organisasi menunjukkan hasil bahwa
keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior dengan nilai
standardized coefficients beta sebesar 0,488. Hal ini membuktikan bahwa semakin tinggi tingkat
keadilan organisasi seorang karyawan maka perilaku OCBnya pun akan semakin meningkat pula.
Jadi, dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang menyatakan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior diterima.

Hal tersebut diperkuat dengan hasil dari analisis deskripsi variabel keadilan organisasi
yang menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah
Operasi 4 Semarang memiliki penilaian yang baik terhadap keadilan organisasi yang diberikan oleh
perusahaan selama mereka bekerja dengan nilai rata-rata angka indeks sebesar 54,87.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Achmad Sani (2013)
yang menunjukkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior dengan nilai koefisien regresi β sebesar 0,519.
Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior

Hasil uji regresi pada variabel komitmen organisasional menunjukkan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior dengan nilai
standardized coefficents beta sebesar 0,633. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi
komitmen organisasional pada diri seorang karyawan maka perilaku OCBnya pun akan semakin
meningkat. Jadi, dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior diterima.

Hal tersebut diperkuat dengan hasil analisis deskripsi variabel komitmen organisasional
yang menunjukkan bahwa semua indikator memiliki kriteria yang tinggi dengan rata-rata indeks
sebesar 51,7. Artinya bahwa komitmen organisasional yang dimiliki oleh setiap karyawan PT
Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4 Semarang sudah sangat kuat.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Khan dan Rashid
(2012), yang menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior dengan nilai β sebesar 0,299. Adanya pengaruh positif dari
komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior menyebabkan rendahnya
keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi tempat mereka bekerja sekarang.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai pengaruh
budaya organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasional terhadap organizational
citizenship behavior serta sesuai dengan tujuan penelitian, maka dapat disimpulkan hal-hal sebagai
berikut:

1. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior dapat diterima. Hal tersebut terbukti dari
hasil perhitungan uji t, hasil uji t menyatakan nilai thitung untuk variabel budaya organisasi
adalah sebesar 2,679 dengan probabilitas sebesar 0,009. Dengan menggunakan taraf
signifikan 5% diperoleh nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa H1 diterima dan H0 ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior.

2. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior dapat diterima. Hal tersebut terbukti dari
hasil perhitungan uji t, hasil uji t menyatakan nilai thitung untuk variabel pengembangan
karir adalah sebesar 7,153 dengan probabilitas sebesar 0,000. Dengan menggunakan taraf
signifikan 5% diperoleh nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa H2 diterima dan H0 ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel keadilan
organisasi berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior.
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3. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh
positif terhadap organizational citizenship behavior dapat diterima. Hal tersebut terbukti
dari hasil perhitungan uji t, hasil uji t menyatakan nilai thitung untuk variabel komitmen
organisasional adalah sebesar 9,272 dengan probabilitas sebesar 0,000. Dengan
menggunakan taraf signifikan 5% diperoleh nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa H3 diterima dan H0 ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap organizational citizenship
behavior.

4. Berdasarkan hasil uji regresi berganda dapat disimpulkan bahwa variabel budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior sebesar
0,182, variabel keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap organizational
citizenship behavior sebesar 0,488, dan variabel komitmen organisasional mempunyai
pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior sebesar 0,633.

5. Uji koefisien determinasi (R2) menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,703 yang
berarti bahwa variabel independen budaya organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen
organisasional berkontribusi dalam mempengaruhi variabel dependen organizational
citizenship behavior sebesar 70,3%. Sedangkan sisanya sebesar 29,7% dipengaruhi oleh
variabel lainnya seperti gaya kepemimpinan (dalam Lian dan Tui, 2012), kepuasan kerja
(dalam Murphy dkk, 2002), dll yang tidak dimasukkan dalam model regresi.

KETERBATASAN
Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan dan kelemahan, karena keterbatasan dan

kelemahan yang ada, hal tersebut dapat dijadikan sebagai bahan perbaikan bagi penelitian
selanjutnya. Adapun keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini antara lain:

1. Pengisian kuesioner yang dilakukan oleh responden membutuhkan waktu yang cukup
banyak antara 5 sampai 7 hari sehingga proses pengembalian kuesioner memakan waktu
yang cukup lama.

2. Dalam penelitian tidak dapat menjelaskan secara detail kepada responden bagaimana
seharusnya menjawab kuesioner penelitian dan menjelaskan maksud dari setiap butir
pertanyaan sehingga kurangnya pemahaman dari beberapa responden terhadap
pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner.

SARAN
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi, keadilan

organisasi, dan komitmen organisasional terbukti dapat mempengaruhi organizational citizenship
behavior PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4 Semarang, maka diberikan beberapa
saran sebagai berikut:

1. Untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk meneliti variabel lain yang berkaitan
dengan organizational citizenship behavior, seperti gaya kepemimpinan (dalam Lian
dan Tui, 2012 ), kepuasan kerja (dalam Murphy dkk, 2002), dll dengan menggunakan
objek penelitian yang berbeda.

2. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dapat dijadikan petunjuk bahwa Komitmen
Organisasional karyawan di PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 4
Semarang harus lebih dibangun karena paling  berpengaruh akan munculnya perilaku
OCB. Komitmen organisasional mencerminkan loyalitas individu terhadap organisasi,
kemauan untuk berusaha demi organisasi, dan merupakan salah satu aspek yang
mengukur kesesuaian antara tujuan individu dengan tujuan organisasi. Seorang
karyawan dengan komitmen organisasional yang tinggi memiliki keinginan yang rendah
untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja sekarang, juga dengan komitmen
organisasi yang tinggi terhadap perusahaan karyawan akan terdorong untuk lebih
sosialis terhadap sekitar terutama rekan kerja sehingga tenggang rasa dan keinginan
ingin membantu semakin tinggi dan hal tersebut yang akan memicu perilaku OCB.
Beberapa cara untuk membangun lagi komitmen karyawan terhadap perusahaan yaitu
dengan membangun sebuah iklim perusahaan yang baik, mengkomunikasikan misi
perusahaan, menjamin keadilan dalam organisasi (pembayaran dan beban kerja yang
adil, lebih transparannya penilaian kerja), serta mendukung perkembangan karyawan.
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