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ABSTRACT
This research aims to determine and analyze factors that affect PT X employee’s
organizational citizenship behavior. Job satisfaction and organizational citizenship are
used as dependent variables. A high level of job satisfaction and organizational
commitment will affect organizational citizenship behavior and the organization goal’s
will be achieved.

This research uses questionnaire as the data collection method. The research’s
population is all of the PT X employee which total is 875 employees. This research uses
Sovin Formula to determine the samples, so the samples can be obtained using this
formula are 90 employees with confidence level of 0.01. This research uses random
sampling as the sampling method. Data analysis used in this research are validity test,
reliability test, classical assumption test, multiple linear analysis, determination coefficient
test, F-test, and t test.

According to the multiple linear analysis’ result, job satisfaction and
organizational commitment has a positive and significant effect on organizational
citizenship behavior partially as well as simultaneously. The adjusted R square score is
0,309, so 30,9% organizational citizenship behavior can be explained by job satisfaction
and organizational commitment and the remaining 69,1% explained by other variables
aside from the research.

Keywords : Job Satisfaction, Organizational Commitment, Organizational Citizenship
Behavior, OCB.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia menjadi faktor kunci dalam keberhasilan dan kemajuan
sebuah perusahaan karena sumber daya manusia sebagal penggerak utama sebuah
perusahaan. Semua perusahaan menginginkan sumber daya manusia yang dapat
dimotivasi, dilatih, dan dikembangkan secara maksimal agar sasaran dan tujuan perusahaan
dapat tercapai. Selain itu, sumber daya manusia juga harus dapat merencanakan,
mengorganisasi, melaksanakan, dan mengawasi apa yang dimiliki perusahaan seoptimal
mungkin. Perusahaan juga mengharapkan sumber daya manusia yang dimiliki merupakan
sumber daya manusia yang mampu melaksanakan tugas atau pekerjaannya dengan baik
dan yang mampu serta mau melakukan pekerjaan yang melebihi kewajiban dari pekerjaan
yang diberikan perusahaan, dengan kata lain mengerjakan pekerjaan yang bukan
tanggungjawabnya. Dengan begitu, seorang pekerja yang merlakukan extra effort atau
usaha ekstra ini mencerminkan perilaku organizational citizenship behavior atau OCB
(Robbins dan Judge, 2013).
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Ketika perusahaan telah menetapkan tujuan untuk dicapal bersama-sama, maka
partisipasi karyawaan sangat dibutuhkan perusahaan. Tetapi, dalam pengamatan yang telah
dilakukan, ternyata kontribusi karyawan masih kurang. Hal ini dapat dilihat dari adanya
karyawan yang datang terlambat, karyawan yang pulang lebih awal dari jam pulang yang
telah ditetapkan, terdapat karyawan yang meninggalkan tempat kerja pada jam kerja
setelah itu kembali bekerja, dan karyawan yang tidak bekerja tanpa alasan. Hal ini dapat
dilihat pada Tabel 1.1 sebagai berikut:

Tabd 1
Data Absensi Karyawan
PT X
Bulan Juni 2017 — September 2017
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(Sumber: Data Perscnalia salah satu pemsabzan zamaen di Surakartz vang diglah. 2017)

Berdasarkan data yang telah diperoleh, terdapat peningkatan persentase karyawan
yang tidak bekerja sesua peraturan yang berlaku di perusahaan. Hal tersebut
mengindikasikan adanya penurunan pada organizational citizenship behavior karyawan,
terutama pada dimensi conscientiousness.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Kepuasan kerja menggambarkan suatu perasaan positif terhadap suatu pekerjaan.
Seorang karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi, pasti memiliki
perasaan senang atau positif terhadap pekerjaannya Robbins (2013). Perusahaan yang
mampu mewujudkan kepuasan karyawan melalui penyesuaikan tingkat upah yang akan
diterima, pemberian promos bagi karyawan yang mampu berkembang, mengkondisikan
suasana dan lingkungan tempat kerja selalu kondusif, dan lain sebagainya akan
memunculkan perilaku OCB pada karyawan (Taachi et al., 2014).

Penelitian yang dilakukan oleh Kamel et al., (2015) menyatakan bahwa kepuasan
kerja yang diperoleh karyawan dari kenyamanan saat bekerja, tantangan, dan hubungan
baik antar rekan kerja akan memberikan pengaruh signifikan terhadap OCB karyawan.
Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, semakin tinggi pula OCB karyawan.
Hubungan yang baik antar rekan kerja akan menghasilkan kepuasan kerja dan akan
mengarah pada meningkatnya perilaku OCB (Bolino et al., 2002; Wilke and Lanzetta,
1970; dalam Foote & Tang, 2008). Hal yang serupa juga ditunjukkan oleh Foote & Tang,
(2008) di mana karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan
menunjukkan perilaku OCB yang tinggi.

H1: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship
Behavior.
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Pengaruh Variabel Komitmen Organisasional Terhadap Organizational Citizenship
Behavior

Meyer, JP. & Allen, (1997) mengungkapkan bahwa komitmen organisasional
muncul ketika pihak karyawan dan perusahaan berusaha untuk menumbuhkan minat yang
lebih besar dalam menjaga hubungan satu sama lain. Paul et al., (2016) menemukan bahwa
keterikatan komitmen yang kuat antara karyawan dengan perusahaan akan berdampak pada
perilaku OCB. Karyawan yang terikat secara emosiona atau berkomitmen terhadap
perusahaan akan menunjukkan perilaku OCB terutama dalam membantu karyawan lain
(Agti, 2015). Karyawan yang memiliki komitmen terhadap perusahaan akan berdampak
baik pada perusahaan. Ketika seorang pekerja mempunyai komitmen terhadap perusahaan,
pekerja tersebut akan bekerja dengan maksimal agar tetap menjadi anggota dari
perusahaan. Karyawan yang berkomitmen terhadap perusahaan akan mengurangi
kemungkinan ditarik dari perusahaan walaupun sebenarnya karyawan tersebut tidak puas
terhadap pekerjaannya, karena mereka loyal terhadap perusahaan dan berani untuk
membuat pengorbanan untuk perusahaannya.

Serupa dengan hasil pendlitian yang dilakukan oleh Zayas-Otis et al., (2015)
karyawan yang berkomitmen terhadap perusahaan akan secara sukarela membantu rekan
kerja, menjaga keharmonisan, dan berperan aktif di dalam perusahaan. Sebaliknya, jika
karyawan tidak terlalu komitmen terhadap perusahaan, tingkat loyalitas karyawan tersebut
terhadap perusahaan akan cenderung rendah. Karena karyawan memiliki tingkat komitmen
terhadap perusahaan, karyawan tersebut dapat melakukan usaha ekstra atau extra effort
yang merupakan pekerjaan di luar kewagjibannya. Komitmen organisasiona dapat
mendorong seorang karyawan untuk menerapkan perilaku OCB. Seperti yang telah
diungkapkan oleh Darlis (2002), komitmen organisasional mencerminkan dukungan dan
keyakinan yang sangat kuat dari seorang pekerja terhadap sasaran/tujuan dan nilai dari
perusahaan di mana pekerjatersebut bekerja.

H2: Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap Organizational
Citizenship Behavior.

Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoritis Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja
dan Komitmen Organisasional Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Kepuasan Kerja

H1 (+)
Organizational
Citizenship

Behavior

Komitmen
Organisasional

H2 (+)

Sumber: Sesen et al. (2012), Talachi et al. (2014), Paul et al. (2016), Agti (2015)
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METODE PENELITIAN
Variabel Pendlitian
Variabel dependen atau variabel terikat menurut Sekaran & Bougie, (2016) adalah variabel
yang menjadi perhatian utama bagi peneliti. Variabel dependen pada penelitian ini adalah
organizational citizenship behavior. Variabel independen atau variabel bebas menurut
Sekaran & Bougie, (2016) merupakan variabel yang mempengaruhi variabel dependen
baik secara positif ataupun negetif, dengan kata lain, jika terdapat variabel independen
maka terdapat variabel dependen. Variabel independen pada penelitian ini adalah kepuasan
kerja dan komitmen organisasional.
Tabd 2

Variabel dan Indikator Penelitian

NO Variabel I ndikator
1 Kepuasan Kerja (X1) Pekerjaan itu sendiri

Upah/gaji
Promosi
Supervisi/pengawasan dari atasan
Rekan kerja
(Robbins, 2013)
Komitmen afektif
Komitmen berkelanjutan
Komitmen normatif
(Meyer & Allen, 1990)
Altruism
Courtesy
Conscientiousness
Civic virtue
Sportmanship
(Organ, 1988)

agbrwNPE

2 Komitmen Organisasiona (X2)

wnN e

3 | Organizational Citizenship Behavior
(Y1)

agrwbdE

Populasi dan Sampel

Populasi merupakan keseluruhan dari elemen yang terdiri dari kesamaan peristiwa,
hal, atau orang yang menjadi daya tarik untuk diteliti oleh pendliti. (Sekaran, 2016).
Populas yang akan digunakan pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT X.

Sampel terdiri dari beberapa anggota atau bagian yang diambil dari populasi.
Dengan mempelgari sampel, peneliti dapat mengambil kesimpulan untuk disamaratakan
ke jumlah populasi (Sekaran, 2016). Metode Slovin akan digunakan dalam penelitian ini.

Metode Analisis

Jenis data yang digunakan pada penelitian ini adalah jenis data primer dan
sekunder. Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dengan
menyebarkan kuesioner mengena topik penelitian. Kuesioner dalam penelitian ini
berkaitan dengan kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan organizational citizenship
behavior. Kemudian kuesioner akan menyajikan pernyataan yang mewakili tiap-tiap
indikator dan pertanyaan terbuka yang mewakili tiap-tiap variabel. Data sekuner diperoleh
secara tidak langsung melalui literatur-literatur yang tersedia. Data sekunder diperoleh dari
data kepegawaian, buku, dan lain-lain. Pada penelitian ini teknik analisis yang digunakan
adal ah perangkat lunak SPSS 23.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Gambaran Umum Responden

Gambaran identitas responden memberikan gambaran deskripsi subjek penelitian
dalam penelitian ini gambaran responden terdiri dari jenis kelamin, tingkat pendidikan,
lama bekerja, status jabatan, dan satuan kerja.

Tabe 3
Karakteristik Identitas Responden
Karakteristik Kategori _ Jumlah Persentase (%)

3 £33
Jauis Kelanin ﬂﬁ‘m — —
51 13 144
D1-D3 21 23.3
Tingkat Pendidikan  ShIASME 4z 500
ENID £ 6.7
Tidal Mengisi 3 3
15 5 3
6-10 17 18.9
11-15 EE] 45.9
Lama Bekerja 16-20 i1 122
2125 5 33
1630 s 56
Tidak mengisi 3 3.6
Eszpala Baen 2 23
Ezpals Sgksi 2 2.2
Eepals Umsan 3 3.3
Fungsional 2 1 L1
Tambbian e 76 594
Operator 4 4.4
Bumah Taness 1 L1
Sakrataris 1 1.1
Thility 11 12.2
Umum i3 144
Eeuangan 1 L1
Printing 7 7.8
a 3 39
Satran Keria Eﬁﬁ 0 133
Spinning [ 6.7
Logistiks 17 189
Penjualan 1 1.1
EDP 1 1.1

Sumbey: Data primer vang diglah (201.5)



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 7, Nomor 4, Tahun 2018, Halaman 6

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Tabe 4
Hasil Uji Validitas
Nilai
No. Variabel Item Korelasi  Signifikansi r Tabel Hasil
Pearson
IS1 696 000 Valid
IS2 15 000 Valid
1 Kepuasan Kerja  J53 711 000 2072 Valid
IS4 662 000 Valid
IS5 427 000 Valid
Eadnen 0C1 129 000 T'.r':al?d
Cheiasiindl 0C2 851 000 2072 Valid
0C3 12 000 Valid
OCB1 676 000 Valid
Organizational 0OCB2 691 000 Valid
3 Citizenship OCB3 715 000 2072 Valid
Behavior OCB4 395 000 Valid
OCBS 396 000 Valid

Sumber: Data vang diclah, 2018
Hasil uji validitas menunjukan bahwa semua indikator variabel yang digunakan
dalam penelitian ini memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel (r tabel = 0,272),
sehingga dapat dikatakan bahwa indikator semua variabel dalam penelitian ini valid dan

layak.
Tabd 5
Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel RSEE'L?E;S C"‘:’j’;ﬁ’ *  Hasil
1 Kepuasan Kerja 653
2 Komitmen 691
Organisasional 0.60 Reliabel
3 Organizational 666

Citizenship Behavior
Sumber: Data vang diolah, 2018

Berdasarkan hasil uji reliabilitas menunjukan bahwa semua variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai koefisien Cronbach Alpha yang melebihi dari standar yang
ditentukan menurut Nunally (dalam Ghozali, 2006), yaitu sebesar 0,60. Dengan begitu
dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini reliabel atau
dapat dihandalkan.
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Analisis Data
Tabel 6
Coeflicients”
Standardized
LUnstandardized Coafcients Coeflicients Collinearity Statisthics
Modal B 51d. Error Bala I Sig Tolarance WIF
1 (Canstant) 5642 2146 2628 010
JST 507 104 454 43N 0ao 875 1.143
QCcT 310 138 212 2248 027 B75 1.143

a Depandent Vanable: OCET

Sumber: Data vang diolah, 2018

Persamaan regresi di atas menyatakan bahwa Variabel Kepuasan Kerja (X1)
memiliki koefisien regresi sebesar 0,459. Nilai koefisien tersebut positif sehingga dapat
dikatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap organizational
citizenship behavior. Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka semakin tinggi
organizational citizenship behavior karyawan. Variabel Komitmen Organisasional (X2)
memiliki koefisien regresi sebesar 0,212. Nilai koefisien tersebut positif sehingga dapat
dikatakan bahwa komitmen organisasiona memiliki pengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior. Semakin tinggi komitmen organisasional maka
semakin tinggi organizational citizenship behavior karyawan.

Uji Hipotesis
Tabel 7
Hasil Uji Hipotesis
No Model Signifikansi
1 Kepuasan Kerja 000
2 Komitmen Organisasional 27

Sumber: Data vang diolah, 2018

Kedua variabel independen yang dimasukkan dalam model, semua variabel
signifikan pada 0.05. Dengan demikian dapat dismpulkan bahwa Hg ditolak dan H;
diterima, sehingga kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior secara parsial. Begitu juga dengan komitmen
organisasional yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior secara parsia, sehingga Ho ditolak dan H, diterima.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil dan analisis penelitian yang telah dilakukan, hipotesis pertama
(H1), variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
organizational citizenship behavior sehingga hipotesis pertama diterima, dengan demikian
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja responden PT X, organizational citizenship
behavior pada diri responden akan meningkat. Berdasarkan pengujian hipotesis kedua
(H2), variabel komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior sehingga hipotesis kedua diterima, dengan demikian
semakin tinggi tingkat komitmen organisasional responden PT X, organizational
citizenship behavior pada diri responden akan meningkat. Suasana lingkungan kerja yang
menyenangkan dan kondusif membuat responden merasa senang dan nyaman untuk lebih
berkomitmen terhadap perusahaan.

Kemudian hasil dari uji koefisien determinasi sebesar 0,324 menunjukkan bahwa
variabel organizational citizenship behavior mampu dijelaskan oleh variabel kepuasan
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kerja dan komitmen organisasional sebesar 32,4% sedangkan sisanya 67,6% dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam penédlitian ini.

Pada analisis indeks variabel kepuasan kerja, terdapat indikator yang memiliki
angka indeks terendah dengan perolehan poin sebesar 68,2 yaitu supervis atasan.
Rendahnya indikator tersebut mempengaruhi rendahnya OCB karyawan. Ketika karyawan
kurang mendapat pengawasan dari atasan, karyawan cenderung mengabaikan tugasnya,
kurang taat pada peraturan, dan kinerja menurun.

Pada analisis indeks variabel komitmen organisasional, terdapat indikator yang
memiliki angka indeks terendah dengan perolehan poin sebesar 68,8 yaitu continuance
commitment. Rendahnya indikator tersebut mempengaruhi rendahnya OCB karyawan.
Ketika kesadaran karyawan untuk tetap tinggal di organisasi rendah, maka karyawan akan
cenderung untuk melalaikan tugas atau keluar dari perusahaan.

Kepuasan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
secara simultan terhadap organizational citizenship behavior. Berdasarkan hasil uji F,
diperoleh nilai F hitung sebesar 20,891 dan signifikansi sebesar 0,000. Dengan hasil
tersebut maka F hitung lebih besar dari F tabel (3,10) dan signifikansi lebih kecil dari alpha
(o =0,05) sehingga HO ditolak dan H1 diterima.

KETERBATASAN PENELITIAN

Pada penelitian ini terdapat beberapa faktor yang menjadi keterbatasan dan
kendala. Diharapkan, faktor keterbatasan dan kendala yang terdapat di dalam penelitian ini
mampu memberikan kontribusi pada penelitian yang selanjutnya.

Pertama, hasil uji koefisiensi determinasi sebesar 0,324 sehingga variabel kepuasan
kerja dan komitmen organisasional mempengaruhi organizational citizenship behavior
sebesar 32,4%. Dengan demikian banyak variabel lain yang mempengaruhi organizational
citizenship behavior. Kedua, penggunaan teknik sampling yang mash kurang
menggambarkan secara umum hasil penelitian. Ketiga, faktor-faktor yang mempengaruhi
OCB daam penelitian ini hanya terdiri dari dua variabel, yaitu kepuasan kerja dan
komitmen organisasional. Sedangkan masih ada variabel lain yang dapat mempengaruhi
OCB.

IMPLIKASI MANAJERIAL

Berdasarkan hasil dan analisis yang telah diperoleh, kepuasan kerja dan komitmen
organisasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior pada responden PT X. Dari kedua variabel independen pada penelitian
ini, variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh terbesar terhadap variabel organizational
citizenship behavior responden PT X. Oleh sebab itu, sebaiknya pihak perusahaan harus
mampu mempertahankan dan meningkatkan kepuasan kerja responden dengan
memberikan promos untuk responden berprestasi, meningkatkan kualitas supervisi, dan
memberikan gaji yang layak untuk responden. Responden yang puas terhadap
pekerjaannya akan dengan senang hati mengerjakan pekerjaannya baik yang merupakan
tanggungjawabnya ataupun pekerjaan di luar tanggungjawabnya. PT X juga perlu untuk
memberikan perhatian pada komitmen yang telah diberikan responden untuk perusahaan.
Responden akan merasa sangat dihargai apabila kesetiaan mereka diapresiasi oleh
perusahaan. Apabila responden merasa komitmennya diharga perusahaan, responden
cenderung akan lebih merasa senang dan nyaman berada di perusahaan, dengan begitu
responden akan menjadi |ebih partisipatif terhadap perusahaan.
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