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ABSTRACT

The existence of Organization Citizenship Behavior (OCB) is believed can bring positive impact not only
for the members but also give a contribution to the organization itself. Therefore many organizations
improve their OCB to their employer. This research aimed to examine the impact of procedural justice,
trust, job satisfaction and organizational commitment on OCB. The research was conducted in
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Demak regency which is one of BUMD. There are 126
employers as research sample. The instrument of questioner is used to get the research data. Multiple
regression analysis is used to test the impact those variables on the OCB. The result shows that
procedural justice, trust, job satisfaction and organizational commitment have positive and significant
influence to the Organizational Citizenship Behavior (OCB). Organizational commitment is a variable
which affected the most while procedural justice has the weakest effect.

Keywords : Procedural Justice, Trust, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Organizational
Citizenship Behavior (OCB)

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) menempati posis strategis diantara sumber daya lainnya. Tanpa
SDM, sumber daya lain yang dimiliki oleh organisasi tidak dapat dimanfaatkan apalagi untuk dikelola
menjadi suatu produk. Organisas yang baik, dalam perkembangannya pastilah menitik beratkan pada
sumber daya manusia guna menjalankan fungsinya dengan optimal, khususnya dalam menghadapi
perubahan lingkungan yang terjadi. Dengan demikian kemampuan teknis, teoritis, konseptual moral dari
para pelaku organisasi di semuatingkat (level) pekerjaan amat dibutuhkan.

Organisasi sebagai tempat SDM yang beragam bentuknya. Salah satunya adalah Organisasi
pemerintah termasuk BUMN atau BUMD, dimana SDM yang bekerja berstatus pegawai negeri atau
daerah. Pendapatan yang lebih tinggi dan beban pekerjaan yang dianggap “ringan” menjadi salah satu
daya tarik dari menjadi pegawai negeri. Hal tersebut membuat sebagian besar masyarakat memilih
bekerja di organisasi pemerintah, BUMN maupun BUMD.

Pandangan bahwa bekerja di instansi pemerintah /BUMN/BUMN adalah pekerjaan yang lebih
ringan inilah seringkali menjadikan seorang pekerja berskap meremehkan pekerjaan sehingga
produktivitasnya pun menjadi turun. Sehubungan dengan itu maka organisasi yang ingin produktivitas
kerja pegawainya tinggi harus mampu memotivasi karyawan, tidak boleh mengabaikan semangat kerja
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karyawannya dan juga harus menghargai prestas kerja para karyawannya sehingga diharapkan pekerjaan
akan terlaksana dengan hasil yang memuaskan. Seperti misalnya salah satu BUMD yaitu Perusahaan
Daerah Air Minum (PDAM) di Kabupaten Demak. Berdasarkan data yang didapat dari laporan (PDAM)
Kabupaten Demak , menunjukkan bahwa masih ada pekerjaan yang belum sepenuhnya terselesaikan.
Salah satu banyaknya pekerjaan yang belum terselesaikan adalah mengenai penyelesaian komplain
masyarakat dalam perbaikan suplai air yang tidak baik.

Organisas yang berperforma tinggi umumnya mengarahkan upaya yang lebih untuk
meningkatkan hasil organisasi dengan mencari pegawai/karyawan sangat termotivas dan memperkuat
perilaku kerja yang positif yang disebut organization citizenship behavior (OCB). Telah terbukti bahwa
OCB memfasilitasi efektivitas organisasi, efisiensi, dan kesuksesan karena memberikan kebebasan pada
sumber daya, sehingga memungkinkan mangjer untuk mencurahkan lebih banyak waktu untuk produktif
kegiatan, dan meningkatkan produktivitas pegawai (Podsakoff dan Mackenzie, 2000).

OCB didefiniskan sebagai perilaku karyawan ynng secara sukarela terlibat dalam
mempromosikan efektivitas organisasi, tetapi tidak secara nyata dihargai oleh organisasi (Organ, 1988).
Perilaku dalam kategori ini terdiri dari orang-orang bahwa seorang pegawai dapat terlibat dalam
penyimpangan, dan memfasilitas efektivitas organisasi, mempromosikan kepentingan organisasi. Dengan
demikian OCB merupakan perilaku positif orang-orang yang ada dalam organisasi, yang dinyatakan
dalam bentuk kesediaan secara sadar dan sukarela untuk bekerja. Munculnya OCB memberikan dampak
positif tidak hanya bagi anggota itu sendiri tetapi juga memberikan kontribusi pada organisas lebih
daripada apa yang dituntut secara formal oleh organisasi tersebut. Organisasi yang sukses memiliki
anggota yang melampaui tanggung jawab pada pekerjaan formal dan bebas memberikan waktu dan energi
mereka untuk berhasil dalam pekerjaan yang ditugaskan. Perilaku tersebut tidak ditentukan, namun
memberikan kontribusi terhadap kelancaran fungsi organisasi. Organisas tidak bisa bertahan atau
makmur tanpa anggotanya berperilaku sebagai warga negara yang baik dan terlibat dalam segala macam
perilaku positif.

Untuk memiliki pegawai terampil yang mempunyai OCB yang tinggi terhadap instansi bukanlah
suatu hal yang mudah karena banyak faktor yang mempengaruhinya. Mengingat OCB memiliki dampak
penting pada hasil organisasi, penelitian sebelumnya telah berusaha untuk mengidentifikasi pengaruh dari
OCB. Di antara berbagai penelitian yang terdahulu OCB misalnya adalah : kepuasan kerja (Zainabadai
dan Salehi (2011), Swaminathan an Jawahar (2013), komitmen organisasi (Zainabadai dan Salehi (2011),
Kilic (2013), kepercayaan (Zainabadai dan Salehi (2011), Wong (2006), Petrela (2013). Namun demikian
hasil yang berbeda dimana tidak beberapa faktor tersebut ditemukana tidak berpengaruh signifikan seperti
kepuasan kerja (Schappe, 1998), komitmen organisasi (Alameh,Amiri dan Asadi, 2011), keadilan
organisas (Schappe, 1998; Sjahruddin 2013). Hal ini berarti masih ada beberapa research gap dari hasil
analisis yang diperoleh.

Komitmen organisasi adalah identifikas rasa, yang ditampakkan oleh pekerja terhadap
organisasinya atau unit organisasi. Komitmen organisas ditunjukan dalam sikap penerimaan,
keyakinan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan sebuah organisasi, begitu juga adanya dorongan
yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi.
Porter dan Smith menyatakan bahwa komitmen sebagai sifat hubungan seorang individu dengan
organisas yang memungkinkan seseorang mempunyai komitmen tinggi memperlihatkan tiga ciri,
yaitu dorongan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi, dan kesediaan untuk berusaha sebaik
mungkin demi kepentingan organisasi, serta kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai dan
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tujuan organisasi. Bila seorang pegawa memiliki komitmen organisasi yang tinggi maka berpengaruh
dengan kinerja pegawai tersebut.

Luthans (1997) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emos yang senang atau
emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Umumnya orang
akan merasa puas terhadap pekerjaannya, apabila apa yang di kerjakan itu dianggapnya telah memenuhi
harapannya. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan memandang pekerjaannya sebagai
hal yang menyenangkan, berbeda dengan karyawan yang memiliki kepuasan kerja rendah, maka akan
melihat pekerjaannya sebagai hal yang membosankan sehingga karyawan tersebut bekerja dalam keadaan
terpaksa.

Keadilan organisasi mengacu pada persepsi karyawan tentang keadilan dalam organisasi. Hal ini
didasarkan pada penilaian pribadi dan subyektif dievaluasi apa yang orang yakini benar (Cropanzanom
Bowen dan Glililand, 2007). Terdapat dua dimensi keadilan yaitu keadilan distributif dan keadilan
prosedural. Keadilan distributif mengacu pada keadilan menetapkan anggaran target atau anggaran yang
dialokasikan kepada karyawan. Sedangkan keadilan prosedural berkaitan dengan arti dimana penghasilan
dialokasikan, namun tidak secara khusus pada pendapatan itu sendiri (Cropanzanom Bowen dan Glililand,
2007).

Kepercayaan dalam konteks manajemen sumber daya manusia merupakan keyakinan individu
terhadap ketergantungan dan integritas kepada rekan kerja atau atasan (Dirks dan Ferrin, 2002).
Kepercayaan dalam organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi dianggap benar dan
dianggap tidak benar. Kepercayaan terhadap organisasi dapat mendorong munculnya perilaku organisas
atau biasa disebut organizational citizenship behavior (OCB) dikalangan pegawai.

Sebagaimana berkaitan dengan PDAM, tentang banyaknya komplain, kritikan dan keluhan
terhadap kinerja PDAM, hal tersebut merupakan salah satu pertanda kurangnya kepercayaan dan
komitmen SDM terhadap organisasinya. Sehingga menimbulkan suatu pertanyaan tentang komitmen
maupun OCB para pegawainya.

Berdasarkan pada pentingnya aspek tentang keadilan prosedural, kepercayaan, kepuasan kerja,
komitmen organisasi dan OCB, dalam fenomena yang terjadi pada perusahaan serta adanya research gab
dari penelitian terdahulu, maka penelitian ini mengambil judul : Peran Keadilan Prosedural, Kepercayaan,
Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasi Dalam Meningkatkan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) (Studi Pada Karyawan PDAM Kabupaten Demak).

TINJAUAN PUSTAKA
K eadilan Prosedural

Keadilan Prosedural mengacu berkaitan dengan sistem atau cara membagi besarnya penghasilan
pegawi. Keadilan prosedural berkaitan pada keadilan pengambilan keputusan prosedur. Ini mengacu pada
keadilan yang dirasakan dari sarana yang hasilnya dialokasikan (Cropanzano et a, 2007). Keadilan
prosedural mempengaruhi persepsi organisasi yang bekerja karyawan, secara keseluruhan.

K eper cayaan

Kepercayaan (trust) daam konteks manajemen sumber daya manusia merupakan keyakinan
individu terhadap ketergantungan dan integritas kepada rekan kerja atau atasan (Dirks dan Ferrin, 2002).
Kepercayaan dalam organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi dianggap benar dan
dianggap tidak benar. Kepercayaan melukiskan karakteristik normal organisasi atau kode etik organisas
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(Wirawan, 2007). Rotter (1967) menjelaskan kepercayaan sebagai ciri kepribadian yang dimiliki orang-
orang yang cenderung memiliki kecenderungan mempercayai individu.

Kepuasan Kerja

Menurut Luthans (1997) kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang
berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisplinan,
dan prestasi kerja. Pengertian lainnya menyatakan, kepuasan kerja merupakan sikap umum seorang
karyawan terhadap pekerjaannya (Robbins, 2008). Menurut Luthans (1997), terdapat lima indikator yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu :

Upah/ gaji
Pekerjaan itu sendiri
Rekan kerja
Promosi pekerjaan
Supervisi

o~ wbdPE

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasional menurut Gibson,et.al, (1997) adalah identifikasi rasa, keterlibatan
kesetiaan yang ditampakkan oleh pekerja terhadap organisasinya atau unit organisasi. Komitmen
organisasional ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan
sebuah organisasi, begitu juga adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam
organisas demi tercapainya tujuan organisasi. Moowday, Steer & Porter, (1982) mendefinisikan dirinya
pada organisas serta keterlibatannya di dalam suatu organisas atau dengan kata lain komitmen
organisasional merupakan sikap loyalitas pekerjaan pada suatu organisasi dan hal itu merupakan suatu
proses yang berkelanjutan. Meyer, Allen & Gellatly (1995) mengemukakan ada 3 (tiga) bentuk dasar dari
komitmen organisasiona yaitu :

1. Affective Commitment muncul karenakeinginan
2. Continuance Commitment muncul karena kebutuhan
3. Normative Commitment muncul karena memang “seharusnya”

Organizational Citizenship Behavior OCB)

Menurut Organ (1998) OCB didefiniskan sebagai pekerjaan yang berhubungan perilaku
penyimpangan, yang tidak terkait dengan sistem penghargaan organisasi formal, dan secara agregat
mempromosikan fungsi efektivitas organisasi. Selain itu OCB akhirnya meluas melampaui indikator
kinerja yang dibutuhkan oleh sebuah organisasi dalam deskripsi pekerjaan formal. Dengan itu maka OCB
mencerminkan tindakan yang dilakukan oleh karyawan yang melampaui peran minimum sebagaimana
persyaratan yang diharapkan oleh organisasi dan meningkatkan kesegjahteraan rekan kerja, kelompok
kerja, dan / atau organisasi. Organ (1998) mengidentifikasi 5 (lima) dimensi yang berbeda dari OCB:

1. Altruisme (membantu orang lain yang spesifik)

civic virtue (menjaga dengan hal-hal penting dalam organisasi)
conscientiousness (sesuai dengan horma-norma)

courtesy (konsultasi sebelum mengambil tindakan); dan
Foortif (tidak mengeluh tentang hal-hal sepele)

SANE N SN



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 5, Nomor 4, Tahun 2016, Halaman 5

Hubungan antara Keadilan Prosedural terhadap OCB

Teori keadilan berdasarkan teori pertukaran sosia di mana individu berharap bahwa
mereka akan mendapatkan penghargaan yang adil dalam organisasi. Umumnya, peneliti keadilan
organisas berfokus pada tiga isu utama untuk menilai keadilan organisasi: hasil, proses dan
interaksi interpersonal (Luthans, 1997). Penilaian keadilan organisas mengacu pada proses
elemen, dan disebut keadilan prosedural. Keadilan prosedural mengacu keadilan proses di mana
keputusan diambil (Konovsky, 2000). Selain itu, masaah ketiga adalah penilaian keadilan
terhadap hubungan interpersonal disebut keadilan interaksional.

Memahami keadilan organisasi dan kepercayaan sangat penting untuk organisasi karena
hubunganntya dengan OCB. Keadilan organisas melibatkan persepsi anggota organisas
mengenai kewajaran kondisi kerja mereka. Keadilan organisasi, sebagai prediktor OCB dalam
studi Ismail (2014), juga didukung bahwa keadilan prosedural memiliki pengaruh yang positif
terhadap OCB. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1 : Keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap OCB

Hubungan antara K eper cayaan terhadap OCB

Kepercayaan terhadap organisas sangat penting untuk memobilisasi komitmen bawahan
dalam mewujudkan visi organisasi. Keyakinan tergantung pada keahlian yang dirasakan dari
pemimpin, Tetapi juga bergantung pada pemimpin yang konsisten dalam laporan dan tindakan.

Kepercayaan sering dinyatakan sebagai konsep tunggal, tetapi dalam konteks sosial atau
organisasi, kepercayaan memiliki efek sistemik dari struktur, proses, dan efektivitas operasional.
Kepercayaan adalah bagian dari norma-norma dan nilai-nilai organisasi, dan dinyatakan
berperilaku terkait dengan penetapan tujuan, pengambilan risiko, pertukaran informas,
pengambilan keputusan, mangemen kinerja, dan kolaborasi. Kepercayaan adalah hasil dari
proses pertukaran sosiad yang sangat menguntungkan. tingkat kepercayaan yang tinggi
diselenggarakan bawahan kepada atasan dalam organisasi sehingga OCB bawahan yang lebih
tinggi (Blau, 1964; Holmes, 1981).

Berbagai langkah-langkah yang memiliki kemauan menolong untuk menciptakan
kepercayaan antara atasan dan karyawan, kepercayaan karyawan, atasan dengan organisasi.
Menurut Blomgvist dan Stahle (2000), kepercayaan dapat dibuat dengan cara membangun
kredibilitas (kgjujuran, kompetensi dan inspirasi) dan kepercayaan dalam integritas, karakter dan
kemampuan untuk mengarahkan pengawas, sedangkan kepercayaan dalam organisasi dilakukan
keyakinan individu dengan organisasi, dan melalui pengalaman perilaku positif dari orang-orang
yang percaya (Robbins dan Coulter, 2005). Penelitian yang dilakukan oleh Podsakoff et al.
(2000) pernyataan juga didukung bahwa kepercayaan memiliki pengaruh yang positif terhadap
OCB. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H2 : Kepercayaan berpengaruh positif terhadap OCB
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Hubungan antara Kepuasan Kerjaterhadap OCB

Menurut Robbins (2008) kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk
mendapatkan hasil yang optimal ketika seorang merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya akan
berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menghasilkan tugas
pekerjaannya. Kepuasan kerja yang diterima dan dirasakan oleh seseorang pegawai akan berpengaruh
terhadap hasil yang diperoleh dari pekerjaannya.

OCB yang timbul dari kepuasan kerja dapat secara teoritis didukung oleh teori pertukaran sosial.
Teori pertukaran sosial sebagai aliran terbuka transaksi sumber daya yang terlibat dalam mengembangkan
dan mempertahankan hubungan personil yang didasarkan pada kepercayaan (Zeinabadi dan Salehi, 2011).
Ketika orang mengalami keadaan mood positif, mereka cenderung mengasosiasikan dengan perilaku
prososia yaitu sekitar berperilaku seperti "kewarganegaraan yang baik". Hal ini menunjukkan bahwa
ketika karyawan merasakan bahwa mereka diperlakukan dengan baik, mengingat sumber daya atau
peluang oleh sebuah organisasi, oleh normatimbal balik mereka akan diwajibkan, sebagai imbalan untuk
mengerahkan upaya ekstra atau melakukan perilaku yang tidak dibutuhkan dalam lingkungan organisasi
seperti koperasi dan perilaku menolong, atau dukung dari pengawas (Organ 1988, dan Organ et al., 2006).
Maka pernyataan tersebut dibuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif terhadap
OCB. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB

Hubungan antara K omitmen Organisasi terhadap OCB

Komitmen organisasi pada dasarnya merupakan keadaan dimana individu merasa yakin pada
tujuan, nilai-nilai dan sasaran organisas dimana tempat mereka bekerja. Seseorang yang memiliki
komitmen terhadap organisasi akan menunjukkan kesediaannya untuk mempertahankan keanggotaannya
dalam organisad, terlibat aktif dalam organisas dan merasa sebagai bagian dari organisasi. Oleh karena
itu agar sebuah organisas dapat tumbuh berkembang, diperlukan adanya komitmen yang kuat yang
terbentuk dari hubungan baik antara organisasi dan masing-masing anggota organisasi.

Pegawai yang memiliki komitmen tinggi pada sebuah organisasi akan memiliki sikap yang positif
serta memiliki keinginan kuat untuk bekerja dan memberikan kontribusi maksimal terhadap pencapaian
tujuan organisasi (Steers, 2001). Pegawai yang berkomitmen tinggi juga akan melakukan usaha yang
lebih besar dalam pekerjaannya. Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Zaenabadi dan Salehi
(2011), menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:

H4 : Komitmen organisas berpengaruh positif terhadap OCB
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Gambar 1
Kerangka Penelitian
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Sumber : Zeinabadi (2011), Kilic (2013), Sahruddin, (2013) (dikembangkan untuk penelitian ini)

METODE PENELITIAN
Variabd Pendlitian

Keadilan Prosedural mengacu berkaitan dengan sistem atau cara membagi besarnya penghasilan
pegawi. Keadilan prosedural berkaitan pada keadilan pengambilan keputusan prosedur. Ini mengacu pada
keadilan yang dirasakan dari sarana yang hasilnya dialokasikan (Cropanzano et a, 2007). Instrumen
keadilan prosedural yang digunakan berupa kuesioner yang digjukan yang diadaptas dari Niehoof dan
Moorman (1993) yang terdiri dari 6 item pertanyaan.

Kepercayaan (trust) dalam konteks mangjemen sumber daya manusia merupakan keyakinan
individu terhadap ketergantungan dan integritas kepada rekan kerja atau atasan (Dirks dan Ferrin, 2002).
Instrumen kepercayaan yang digunakan berupa kuesioner yang mencerminkan bentuk kepercayaan
terhadap atasan yang meliputi dari 7 item indikator pertanyaan (Robinson 2005).

Kepuasan kerja adal ah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Luthans, 1997). Instrumen kepuasan meliputi ada 5 item
indikator pertanyaan(Luthan (1997) .

Komitmen Organisasi adalah identifikasi rasa, keterlibatan kesetiaan yang ditampakkan oleh
pekerjaterhadap organisasinya atau unit organisasi (Gibson,et.a, 1997). Instrumen yang digunakan dalam
komitmen organisasi berupa kuesioner yang di adaptasi dan dimodifikasi dari Cook dan Wall (1980)
sebanyak 7 item indikator pertanyaan.

OCB merupakan perilaku yang selalu mengutamakan kepentingan orang lain, hal itu
diekspresikan dalam tindakan - tindakan yang mengarah pada ha -hal yang bukan untuk memenuhi
kepentingan pribadi, melainkan untuk mewujudkan kesejahteraan orang lain, dalam suatu organisasi OCB
merupakan perilaku positif orang-orang yang ada dalam organisasi, yang terekspresikan dalam bentuk
kesediaan secara sadar dan sukarela untuk bekerja (Organ, 1998). Instrumen yang digunakan dalam OCB
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berupa kuesioner yang digjukan kepada responden sebanyak 12 iitem indikator pertanyaan (Organ, 1998
dalam Mas;ud, 2004).

Pengukuran data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan skala likert yang berisi 5
tingkat preferens jawaban dengan pilihan sebagai berikut : 1= Sangat Tidak Setuju (STS); 2 = Tidak
Setuju (TS); 3= Netra (N); 4= Setuju (S); dan 5= Sangat Setuju (SS).

Penentuan Sampel

Populasi pada penelitian ini adalah 126 staff pegawai tetap (administras dan teknik). Metode
pengambilan sampel dalam penelitian dengan menggunakan metode sensus. Pengumpulan data dilakukan
dengan menyebar kuesioner yang diberikan kepada responden. Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data kuantitatif.

Metode Analisis

Teknis andlisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi Linier Berganda
yang dilah melalui progam SPSS 16.0. Teknik analisis Regresi Linier Berganda ini digunakan untuk
menguji pengaruh variabel keadilan prosedural, kepercayaan, kepuasan kerja, dan komitmen organisas
terhadap OCB.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua item pernyataan untuk seluruh variabel penelitian
keadilan prosedural, kepercayaan, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan organizational citizenship
behavior (OCB) ini merupakan item yang valid karena memiliki nilai korelasi di atas 0,175.

UJi Reliabilitas

Untuk menguji reliabilitas masing-masing instrumen dalam penelitian dilakukan dengan
menggunakan rumus Cronbach Alpha, jika Cronbach Alpha (o) > 0,60 maka kuesioner dikatakan
konsisten atau reliabel (Imam Ghozali, 2001).

Tabel 1
Hasil Pengujian Reliabilitas
No. Variabe Cronbach Nilai Batas Keterangan
Alpha ()
1 Keadilan Prosedural 0,700 0,60 Reliabel
2. K epercayaan pada Organisasi 0,732 0,60 Reliabel
3. Kepuasan Kerja 0,712 0,60 Reliabel
4. Komitmen Organisasi 0,786 0,60 Reliabel
5 OCB 0,860 0,60 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah, 2016

Dari tabel tersebut nampak bahwa semua variabel yang diteliti dalam penelitian ini memberikan
nilai cronbach alpha di atas 0,60 sehingga data dinyatakan reliabel.
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Analisis Persamaan Regresi Linear Berganda

Analisis regres digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara parsial variabel bebas
terhadap variabel terikat. Berdasarkan estimasi regresi berganda dengan program SPSS 16.0

Tabel 2
Hasil Estimasi Regresi
Unstandardized Standar dized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -9.691 4.982 -1.945 .054
Keadilan Prosedural 520 155 .258 3.348 .001
K epercayaan pada Organisasi 532 139 .293 3.841 .000
Kepuasan Kerja 752 145 .330 5.185 .000
Komitmen Organisasi 579 .090 407 6.450 .000

a. Dependent Variable: OCB
Sumber : Data primer yang diolah, 2016

Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui persamaan regresi yang terbentuk adalah :
Y = 0,258 X1 + 0,293 X2 + 0,330 X3 + 0,407 X4

Keterangan :
Y = Organization Citizenship Behavior (OCB)
X1  =Keadilan Prosedura
X2 = Kepercayaan
X3  =Kepuasan Kerja
X4 = Komitmen Organisasi\
Dari persamaan tersebut di atas menunjukkan bahwa :
a) Nilai koefisien regresi keadilan prosedural (bl) terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) mempunyai nilai positif yaitu sebesar 0,258 dengan nila signifikansinya sebesar 0,001,
memberikan pengertian bahwa ketika karyawan diperlakukan secara adil, maka akan semakin
meningkatkan OCB terhadap karyawan.
b) Nilai koefisien regresi kepercayaan (b2) terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
mempunyai nilai positif yaitu sebesar 0,293 dengan nilai asignifikansinya sebesar 0,000,
memberikan pengertian bahwa sikap karyawan yang memiliki rasa kepercayaan yang tinggi pada
organisasi maka akan meningkatkan kinerja.
c) Nilai koefisien regresi kepuasan kerja (b3) terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) mempunyai nilai positif yaitu sebesar 0,330 dengan nilai signifikansinya sebesar 0,000,
memberikan pengertian bahwa ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya maka akan
meningkatkan pekerjaan yang optimal.
d) Nila koefisien regress komitmen organisas (b4) terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) mempunyai nilai positif yaitu sebesar 0,407 dengan nila signifikansinya
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sebesar 0,000, memberikan pengertian bahwa ketika karyawan sudah memiliki komitmen yang
tinggi maka karyawan itu loyal terhadap perusahaan.

Arah koefisien regresi keempat variabel memiliki arah positif. Hal ini berarti bahwa arah
hubungan keempat variabel bebas keadilan prosedural, kepercayaan pada organisasi, kepuasan
kerja dan komitmen organisasi sesuai dengan arah yang dihipotesiskan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi memiliki nilai koefisien standardized yang
paling besar. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi menjadi faktor yang paling
dominan dalam menjelaskan OCB yang dimiliki karyawan/pegawai.

Pengujian Hipotesis
Uji Parsial (t)

Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi hasil uji. Jika signifikansi < 0,05
maka hipotesis diterima.

Tabgl 3
Uji t
Model t Sig.
1 (Constant) -1.945 .054
Keadilan Prosedural 3.348 .001
K epercayaan pada Organisasi 3.841 .000
Kepuasan Kerja 5.185 .000
Komitmen Organisasi 6.450 .000

a. Dependent Variable: OCB
Sumber : Data primer yang diolah, 2016

Hasil pengujian hipotesis 1 mengenai pengaruh keadilan prosedura terhadap OCB life
menunjukkan nilai t hitung sebesar 3,348 dengan taraf signifikansi 0,001 < 0,05, yang berarti bahwa
hipotesis dalam penelitian ini diterima. Dengan demikian dapat dissmpulkan bahwa hipotesis H1
“Keadilan prosedural mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB)”

Hasil pengujian hipotesis 2 mengenai pengaruh kepercayaan pada organisasi terhadap OCB life
menunjukkan nilai t hitung sebesar 3,841 dengan taraf signifikansi 0,000 < 0,05, yang berarti bahwa
hipotesis dalam penelitian ini diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H2
“Kepercayaan pada organisasi mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB)”

Hasil pengujian hipotesis 3 mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB life menunjukkan
nilai t hitung sebesar 5,185 dengan taraf signifikansi 0,000 < 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam
penelitian ini diterima. Dengan demikian dapat dismpulkan bahwa hipotesis H3 ““Kepuasan kerja
mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)”

Hasil pengujian hipotesis 4 mengenai pengaruh komitmen organisas terhadap OCB life
menunjukkan nilai t hitung sebesar 6,450 dengan taraf signifikans 0,000 < 0,05, yang berarti bahwa
hipotesis dalam penelitian ini diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H4

10
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“Komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB)”

Uji Simultan (F)

Pengujian pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya dilakukan
dengan menggunakan uji F. Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai F hitung = 34,243. Dengan
menggunakan batas signifikansi 0,05, maka diperoleh nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal
ini berarti bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa variass OCB pegawai dapat dijelaskan oleh kondisi
keadilan prosedural, kepercayaan pada organisasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang dimiliki
pegawai.

Uji Koefisien Determinasi ( R2)

Koefisien determinasi (R?) untuk mengukur seberapa besar kemampuan variabel bebas dalam
menerangkan variabel terikat. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa R2? sebesar 0,515 atau 51,5%
yang berarti bahwa variabel terikat OCB yang dimiliki pegawai dapat dijelaskan oleh variabel keadilan
prosedural, kepercayaan pada organisasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang dimiliki pegawai
tersebut.

KESIMPULAN

1. Hipotesis pertama (H;) yang menyatakan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat diterima. Ha ini menunjukkan bahwa H;
diterima dan H, ditolak, sehingga dapat dismpulkan bahwa variabel keadilan prosedural
berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

2. Hipotesis pertama (H,) yang menyatakan bahwa kepercayaan berpengaruh positif terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat diterima. Ha ini menunjukkan bahwa H,
diterima dan H, ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kepercayaan pada organisasi
berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

3. Hipotesis pertama (Hs) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa Hs
diterima dan H, ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja pada organisasi
berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

4. Hipotesis pertama (H4) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa H,
diterima dan H, ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen organisas
berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).

KETERBATASAN PENELITIAN
Penelitian ini hanya menggunakan variabel kinerja yang diukur berdasarkan self report dari

karyawan sehingga dapat menjadi bias penelitian, karena karyawan akan cenderung menilai terlalu tinggi
atas apa yang mereka lakukan. Dalam penelitian ini, variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)
tidak dibedakan berdasarkan lima dimensi OCB yaitu membantu orang lain yang spesifik (Altruisme),
menjaga dengan hal-hal yang penting dalam organisasi (Civic Virtue), sesuai dengan norma-norma
(Conscientiousnes), konsultasi sebelum mengambil tindakan (courtesy), tidak mengeluh tentang hal-hal
sepele (sprortif). Variabel komitmen organisasi ini juga tidak dibedakan berdasarkan tiga dimensi yaitu
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muncul karena keinginan (Affective Commitment), muncul karena kebutuhan (Continuance Commitment),
dan muncul karena memang “seharusnya” (Normative Commitment).

SARAN

Penelitian dengan variabel OCB ini perlu dilakukan penditian yang lebih lanjut dengan
membedakan lima dimensi OCB yaitu membantu orang lain yang spesifik (Altruisme), menjaga dengan
hal-hal yang penting dalam organisasi (Civic Virtue), sesuai dengan norma-norma (Conscientiousnes),
konsultasi sebelum mengambil tindakan (courtesy), tidak mengeluh tentang hal-hal sepele (sprortif). Dan
penelitian dengan variabel komitmen organisasi ini juga perlu untuk dilakukan penelitian yang lebih
lanjut dengan membedakan tiga dimensi komitmen organisasi yaitu muncul karena keinginan (Affective
Commitment), muncul karena kebutuhan (Continuance Commitment), dan muncul karena memang
“seharusnya” (Normative Commitment).
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