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ABSTRAKSI

Tujuan Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh dari Pemberdayaan, Kepuasan Kerja dan
Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Organizational citizenship behavior pada Karyawan
STIE Putra Bangsa. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan STIE Putra Bangsa
dengan jumlah 35 karyawan. Hasil perhitungan regresi diuji dengan uji t dan koefisien
determinasi. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa : 1) Pemberdayaan berpengaruh signifikan
terhadap Organizational citizenship behavior, 2) Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Organizational citizenship behavior, 3) Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh
signifikan terhadap Organizational citizenship behavior, dan 4) Pemberdayaan, Kepuasan
Kerja dan Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh Terhadap Organizational citizenship
behavior pada karyawan STIE Putra Bangsa

Kata Kunci : pemberdayaan, kepuasan kerja, persepsi dukungan organisasi dan organizational
citizenship behavior.
ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the effect of Empowerment, Job Satisfaction and
Perceived Organizational Support on Organizational citizenship behavior on STIE Putra
Bangsa Employees. The population in this study were all STIE Putra Bangsa employees with
a total of 35 employees. The results of the regression calculations were tested with the t test
and the coefficient of determination. The results of this study indicate that: 1) Empowerment
has a significant effect on Organizational citizenship behavior, 2) Job Satisfaction has a
significant effect on Organizational citizenship behavior, 3) Perception of Organizational
Support has a significant effect on Organizational citizenship behavior, and 4) Empowerment,
Job Satisfaction and Perception of Organizational Support Influence Organizational
citizenship behavior on STIE Putra Bangsa employees

Keywords: empowerment, job satisfaction, perceived organizational support and
organizational citizenship behavior.
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PENDAHULUAN menerapkan, mengembangkan dan

menciptakan ilmu pengetahuan, teknologi
Latar Belakang Masalah dan kesenian (UU No 2 Tahun 1989 Pasal
Perguruan tinggi merupakan kelanjutan 16 Ayat 1). Perguruan tinggi adalah
pendidikan menengah yang lembaga pendidikan yang tertinggi dalam
diselenggarakan untuk mempersiapkan system pendidikan nasional di semua
peserta didik untuk menjadi anggota Negara. Perguruan tinggi posisinya tidak
masyarakat yang memiliki kemampuan jauh berbeda dengan pendidikan dasar atau
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menengah yang berfungsi untuk
mengembangkan potensi peserta didik agar
tumbuh dan berkembang.

Perguruan tinggi bukanlah perusahaan yang
senantiasa hanya mengejar keuntungan
finansial, tetapi bukan juga badan amal,
melainkan sebuah industri organisasi yang
harus dikelola secara efektif dan efisien.
Persaingan  perguruans tinggi  saling
berlomba untuk mengembangkan potensi
dan kemampuannya guna menarik minat
calon mahasiswa. STIE Putra Bangsa
sebagai perguruan tinggi swasta di
Kebumen yang ikut berpartisipasi dalam
mencetak sumber daya manusia yang
unggul,kompetitif dan berakhlak mulia.
Organisasi pada umumnya percaya bahwa
untuk  mencapai  keunggulan harus
mengusahakan kinerja individusal yang
setinggi-tingginya, karena pada dasarnya
kinerja individual mempengaruhi kinerja
tim atau kelompok kerja dan pada akhirnya
mempengaruhi Kinerja organisasi secara
keseluruhan. Kinerja yang baik menuntut
“perilaku  sesuai”  karyawan  yang
diharapkan oleh organisasi. Perilaku yang
menjadi tuntutan organisasi saat ini adalah
tidak hanya perilaku in-role, tetapi juga
perilaku extra-role. Perilaku extra-role ini
disebut juga dengan Organizational
citizenship behavior (OCB) (Novliadi,
2009).

Menurut pengamatan peneliti perilaku
Organizational citizenship behavior (OCB)
pada karyawan STIE Putra Bangsa
termasuk baik, antara lain dalam suatu
acara atau  kegiatan  resmi  yang
diselenggarakan oleh STIE Putra Bangsa
semua karyawan vyang terlibat dalam
kepanitaan ~ saling  membantu  dan
menolong. Pada hal penugasannya berbeda,
namun bila pekerjaanya selesai, karyawan
suka rela membantu pekerjaan teman yang
belum selesai.

Persaingan yang sangat ketat antar lembaga
perguruan tinggi harus memperhatikan
sumber daya yang dimiliki agar bisa
dimanfaatkan sebaik-baiknya agar

organisasi dapat berkembang.
Memberdayakan dapat dinyatakan sebagai
suatu hal yang mendorong untuk menjadi
lebih terlibat dalam mengambil keputusan
dan beraktifitas yang berhubungan dengan
pekerjaan. Pemberdayaan ke
Organizational citizenship behavior (OCB)
perlu didukung oleh penelitian sebelumnya.
Pemberdayaan karyawan sangat diperlukan
perusahaan untuk dapat bersaing di dunia
bisnis saat ini dan tentunya pada masa yang
akan datang. Lebih banyak karyawan dapat
terlibat dalam organizational citizenship
behavior (OCB), maka hal tersebut akan
membuat organisasi menjadi lebih sukses
(Nursanti dan Anissa, 2014). OCB
(Organizational  citizenship  behavior)
dipengaruhi oleh kepuasan kerja karyawan.
Mangkunegara (2001) menyatakan
kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
menyokong atau tidak menyokong diri
pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun kondisi dirinya.
Selain itu OCB (Organizational citizenship
behavior) juga dipengaruhi  persepsi
karyawan tentang dukungan organisasi.
Persepsi  dukungan  organisasi  atau
perceived organizational support
merupakan persepsi karyawan terhadap
bagaimana organisasi menghargai
kontribusi mereka dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka (Eisen berger) dalam
Paille, Bourdeau, & Galois (2010).
Dukungan organisasi merupakan faktor
yang mendorong kepuasan kerja seseorang
dalam organisasi. Dukungan organisasi
memberi perhatian pada pegawai dan
ketika pegawai senang dengan dukungan
yang diberikan maka mereka ingin
memberikan imbalan untuk mendukung
organisasi tersebut. Dukungan organisasi
merupakan derajat kepercayaan individu
terhadap organisasi bahwa organisasi
peduli kepadanya menilai setiap masukan
yang  diberikan dan  menyediakan
pertolongan dan bantuan untuknya.

Dari latar belakang diatas penulis
bermaksud untuk meneliti beberapa faktor
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yang  mempengaruhi Organizational
citizenship behavior karyawan di STIE
Putra Bangsa. Dengan demikian peneliti
akan melakukan penelitian dengan judul
“Pengarun  Pemberdayaan,  Kepuasan
Kerja, dan Persepsi Dukungan Organisasi
Terhadap  Organizational  citizenship
behavior Pada Karyawan STIE Putra
Bangsa.”

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1. Untuk mengetahui bagaimana
pengaruh  pemberdayaan terhadap
organizational citizenship behavior
Pada Karyawan STIE Putra Bangsa.

2. Untuk mengetahui bagaimana
pengaruh kepuasan Kkerja terhadap
organizational citizenship behavior
Pada Karyawan STIE Putra Bangsa.

3. Untuk mengetahui bagaimana
pengaruh persepsi dukungan
organisasi terhadap organizational
citizenship behavior Pada Karyawan
STIE Putra Bangsa.

4. Untuk mengetahui bagaimana
pengaruh pemberdayaan, kepuasan
kerja dan persepsi dukungan organisasi
terhadap organizational citizenship
behavior Pada Karyawan STIE Putra
Bangsa.

TINJAUAN PUSTAKA

Organizational behavior

(OCB)

Organizational citizenship behavior
(OCB) merupakan kontribusi individu yang
dalam melebihi tuntutan peran di tempat
kerja dalam perolehan kinerja tugas. OCB
ini melibatkan beberapa perilaku meliputi
perilaku menolong orang lain, menjadi
volunter untuk tugas-tugas ekstra, patuh
terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku
ini menggambarkan  “nilai  tambah
karyawan.”

citizenship

Terdapat beberapa definisi OCB yang
dikemukakan oleh para ahli, salah satunya
oleh Robbins & Judge (2008) vyang
mendefinisikan OCB sebagai perilaku
pilihan yang tidak menjadi bagian dari
kewajiban kerja formal seorang karyawan,
namun mendukung berfungsinya organisasi
tersebut secara efektif. Pendapat lain
mengenai pengertian OCB dikemukakan
oleh Garay (2006), ia menjelaskan bahwa
OCB merupakan perilaku sukarela dari
seorang pekerja untuk mau melakukan tugas
atau pekerjaan di luar tanggung jawab atau
kewajibannya demi  kemajuan  atau
keuntungan organisasinya.

Sedangkan, menurut Organ (2004)
menjelaskan bahwa OCB merupakan
bentuk perilaku yang merupakan pilihan
dan inisiatif individual, tidak berkaitan
dengan sistem reward formal organisasi. Ini
berarti, perilaku tersebut tidak termasuk
dalam persyaratan kerja atau deskripsi kerja
karyawan sehingga jika tidak ditampilkan
pun tidak diberi hukuman.

Sementara itu, Van Dyne et al (2004)
mengatakan bahwa OCB atau yang
disebutnya sebagai extra-role behavior
(ERB), adalah perilaku yang
menguntungkan organisasi atau diarahkan
untuk menguntungkan organisasi,
dilakukan secara sukarela, dan melebihi
ekspektasi peran yang ada. Artinya, OCB
secara sederhana dapat dikatakan sebagai
perilaku individu yang berakar dari kerelaan
dirinya untuk memberikan kontribusi
melebihi peran inti atau tugasnya terhadap
perusahaannya. Perilaku tersebut
dilakukannya, baik secara disadari maupun
tidak disadari, diarahkan maupun tidak

diarahkan, untuk dapat memberikan
manfaat dan keuntungan bagi
perusahaannya.

Menurut (Meyer; 2001), OCB adalah
tindakan yang dilakukan anggota organisasi
yang melebihi dari ketentuan formal
pekerjaannya. OCB merupakan kontribusi
seorang individu yang melebihi tuntutan
peran di tempat kerja dan diberi
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penghargaan berdasarkan hasil kinerja
individu. OCB ini melibatkan beberapa
perilaku meliputi perilaku menolong orang
lain, menjadi suka relawan untuk tugas-
tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan
dan prosedur-prosedur di tempat Kkerja.
Perilaku-perilaku  ini  menggambarkan
“nilai tambah karyawan”.

Pemberdayaan

Organisasi harus mampu untuk
beradaptasi  dengan  perubahan  dan
perkembangan yang terjadi di luar
organisasi agar dapat tetap bertahan.
Terlebih lagi di masa seperti sekarang,
dimana perubahan dan perkembangan
teknologi, pengetahuan, ekonomi, serta
lingkungan terjadi dengan pesat, sehingga
organisasi membutuhkan karyawan yang
lebih kreatif, penuh inisiatif, dan mampu
melakukan tanggung jawab yang lebih
besar. Pemberdayaan karyawan semakin
dianggap penting oleh organisasi, karena
karyawan tidak lagi dipersiapkan hanya
untuk menerima sistem perintah dan
kontrol ~ (Sinurat, 2004:44). Dengan
pemberdayaan memungkinkan organisasi
untuk  memaksimalkan pemanfaatan
kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki
karyawannya, sehingga dapat
meningkatkan produktivitas, keterlibatan,
serta rasa tanggungjawab karyawan.

Ricard Carver (dalam Clutterbuck,
2001:12-13) mengatakan bahwa
pemberdayaan memungkinkan individu
untuk mengambil tanggungjawab pribadi
untuk meningkatkan cara mereka dalam
melakukan pekerjaan, serta memberikan
kontribusi terhadap tujuan perusahaan.
Pemberdayaan dapat diartikan sebagai “the
gaining  power”  (Sinurat, 2004:45).
Clutterbuck  (2001:13)  mendefinisikan
pemberdayaan sebagai bentuk pengalihan
unsur kekuasaan (power) pada pihak yang
dianggap paling membutuhkan untuk
terselesaikannya suatu pekerjaan, dengan
melimpahkan  tanggungjawab untuk
pengambilan keputusan, dan juga memberi

wewenang serta sumber daya dan hak-hak
di tingkat yang paling tepat untuk setiap
tugas.

Menurut Niehoff et al., (2001:97)
pemberdayaan tidak hanya berbagai
kekuasaan tetapi juga mendistribusi
kekuasaan, dimana karyawan dapat
diberikan kekuasaan atau kontrol atas
beberapa atau semua aspek dari tugas, dari
pekerjaan penjadwalan untuk membuat
keputusan atau menerapkan ide-ide. Selain
itu, pemberdayaan juga dapat memiliki arti
saling berbagi informasi dan pengetahuan
antara karyawan yang digunakan untuk
memahami  dan  mendukung Kinerja
organisasi (Chasanah 2008:15).

Menurut Stewart (2008),
pemberdayaan berasal dari kata power yang
berarti kekuasaan, yaitu kemampuan untuk
mengusahakan agar sesuatu itu terjadi
ataupun tidak sama sekali. Menurut
Luthans (2006), pemberdayaan adalah
mengakui dan menggali untuk kepentingan
organisasi, kekuasaan yang ada pada
seseorang oleh karena pengetahuan mereka
yang berguna dan motivasi internal di dalam
diri mereka.

Menurut Brown (2004),
pemberdayaan erat hubungannya dengan
profesionalisme yang pada awalnya selalu
dimiliki oleh individual. Menurut Luis,
David & Rober (2010), pemberdayaan
adalah  menyediakan pekerja dengan
keterampilan dan kewenangan untuk
membuat keputusan yang akan dibuat oleh
manajer. Pemberdayaan dapat mendorong
karyawan untuk menjadi lebih kreatif dan
berani untuk mengambil resiko, yang
merupakan komponen kunci yang dapat
memberikan  perusahaan  keunggulan
kompetitif dalam perubahaan lingkungan
yang cepat berubah. Menurut Ken, John &
Alan (2013), empowerment adalah suatu
proses membebaskan kekuatan dalam diri
karyawan demi meraih hasil yang
menakjubkan.

Berdasarkan beberapa pengertian
pemberdayaan  diatas, maka dapat
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disimpulkan bahwa pemberdayaan adalah
salah satu strategi untuk memperbaiki
sumber daya manusia dengan pemberian
tanggung jawab dan kewenangan terhadap
mereka yang nantinya diharapkan dapat
memungkinkan mereka mencapai kinerja
yang lebik tinggi di era yang selalu berubah.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan bentuk
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya,
situasi kerja dan hubungan dengan rekan
kerja. Dengan demikian kepuasan Kkerja
merupakan sesuatu yang penting untuk
dimiliki oleh seorang karyawan, dimana
mereka  dapat  berinteraksi  dengan
lingkungan kerjanya sehingga pekerjaan
dapat dilaksanakan dengan baik dan sesuai
dengan tujuan perusahaan.

Menurut Hasibuan (2016) Kepuasan
kerja (job statisfaction) karyawan harus
diciptakan sebaik-baiknya supaya moral
kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan
karyawan meningkat. Kepuasan Kkerja
adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh
moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi
kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam
pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi
dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan dalam
pekerjaan adalah kepuasan kerja yang
dinikmati  dalam  pekerjaan  dengan
memperoleh pujian hasil kerja,
penempatan, perlakuan, peralatan, dan
suasana lingkungan kerja yang baik.
Kepuasan di luar pekerjaan adalah
kepuasan kerja karyawan yang dinikmati di
luar pekerjaan dengan besarnya balas jasa
yang akan diterima dari hasil kerjanya, agar
dia dapat membeli kebutuhan-
kebutuhannya. Kepuasan kombinasi dalam
dan luar pekerjaan adalah kepuasan kerja
yang dicerminkan oleh sikap emosional
yang seimbang antara balas jasa dengan
pelaksanaan pekerjaannya.

Mathis (2004:121) kepuasan kerja
adalah keadaan emosionaal yang positif
yang merupakan hasil dari evaluasi
pengalaman kerja seseorang. Orang akan
merasa puas atas kerja yang telah atau
dijalankan apabila apa yang dikerjakannya
tersebut sesuai dengan yang diharapkan.
Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi
karyawan  mengenai  seberapa  baik
pekerjaan mereka memberikan hal yang
dinilai  penting (Luthans, 2006:243).
Sedangkan menurut Anoraga, (2005:82),
kepuasan kerja merupakan sikap umum
yang merupakan hasil dari beberapa sikap
khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan,
penyesuaian diri dan hubungan sosial
individu diluar kerja.

Noek dkk (2006) kepuasan kerja
sebagai perasaan senang yang dihasilkan
dari persepsi pekerjaannya memenuhi atau
pemenuhan nilai-nilai  penting dalam
pekerjaannya. Definisi ini merefleksikan
tiga aspek penting pekerjaan, yaitu yang
pertama adalah kepuasan merupakan fungsi
nilai, yang didefinisikan sebagai apa yang
diinginkan seseorang untuk diperoleh secara
baik sadar atau tidak sadar. Kedua,
menekankan bahwa karyawan yang
berbeda memilki pandangan yang berbeda
tentang nilai mana yang penting, yang
menentukan derajat kepuasan kerja. Ketiga,
adalah persepsi. Persepsi individu mungkin
tidak sepenuhnya merupakan refleksi dari
realita, dan orang yang berbeda mungkin
memandang situasi yang sama dengan cara
yang berbeda.

Dari beberapa pendapat ahli, dapat
ditarik kesimpulan bahwa kepuasan kerja
adalah satu sikap positif atau negatif
bilamana karyawan dalam memandang
pekerjaannya. Seseorang yang mau bekerja
tidak hanya mencari dan mendapatkan upah
saja akan tetapi juga mengharapkan
kepuasan kerja dari pekerjaan yang mereka
lakukan. Perasaan yang berhubungan
dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek
seperti upah atau gaji, kesempatan
pengembangan Kkarir, hubungan dengan



Pengaruh Pemberdayaan, Kepuasan Kerja dan Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap
Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan
STIE Putra Bangsa

karyawan lain, penempatan Kkerja, jenis
pekerjaan, struktur organisasi perusahaan,
kemampuan, dan pendidikan.

Persepsi Dukungan Organisasi

Menurut  Robbins  (2008:103),
persepsi  dukungan organisasi adalah
tingkat sampai mana karyawan yakin
organisasi menghargai kontribusi mereka
dan peduli dengan kesejahteraan mereka.
Sedangkan  menurut  Kambu  et.al.
(2011:265), Persepsi dukungan
organisasional adalah keyakinan global
yang dikembangkan oleh karyawan
mengenai  sejauh  mana  komitmen
organisasi pada mereka (karyawan) dilihat
dari penghargaan organisasi terhadap
kontribusi mereka dan perhatian organisasi
terhadap kehidupan mereka.

Persepsi  Dukungan  Organisasi
menurut Eisenberger et.al. (2002: 699)
yaitu keyakinan global karyawan mengenai
sejauh mana organisasi peduli terhadap
kesejahteraan mereka dan menghargai
kontribusi mereka. Keyakinan global yang
dimaksud adalah terdapatnya konsistensi
dari para karyawan mengenai berbagai
penilaian dari organisasi yang mungkin
diberikan kepada mereka dan berbagai
tindakan yang dapat dilakukan organisasi
baik menguntungkan maupun merugikan
bagi mereka.

Persepsi dukungan organisasi
mengacu pada persepsi karyawan mengenai
sejauh mana organisasi menilai kontribusi,
memberi dukungan, dan peduli pada
kesejahteraan  mereka  (Rhoades &
Eisenberger, 2002). Jika karyawan
menganggap bahwa dukungan organisasi
yang diterimanya tinggi, maka karyawan
tersebut akan menyatukan keanggotaan
sebagai anggota organisasi ke dalam
identitas diri mereka dan kemudian
mengembangkan hubungan dan persepsi
yang lebih positif terhadap organisasi
tersebut. Dengan menyatunya keanggotaan
dalam  organisasi  dengan identitas
karyawan, maka karyawan tersebut merasa

menjadi bagian dari organisasi dan merasa
bertanggung jawab untuk berkontribusi dan
memberikan  kinerja  terbaiknya pada
organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Rhoades dan Eisenberger (2002)
mengungkapkan bahwa persepsi terhadap
dukungan organisasi juga dianggap sebagai
sebuah keyakinan global yang dibentuk
oleh tiap karyawan mengenai penilaian
mereka terhadap kebijakan dan prosedur
organisasi. Keyakinan ini  dibentuk
berdasarkan pada pengalaman mereka
terhadap  kebijakan  dan  prosedur
organisasi, penerimaan sumber daya,
interaksi dengan agen organisasinya, dan
persepsi mereka mengenai kepedulian
organisasi terhadap kesejahteraan mereka.
Berdasarkan pemaparan telaah pustaka
diatas, maka dapat dikembangkan model
penelitian yang dapat dilihat pada gambar
berikut:

Hipotesis penelitian ini adalah:

H1 : Pemberdayaan  secara  parsial
memiliki pengaruh terhadap
Organizational citizenship behavior
pada karyawan STIE Putra Bangsa.

H2 : Kepuasan Kerja secara parsial
memiliki pengaruh terhadap
Organizational citizenship behavior
pada karyawan STIE Putra Bangsa.

H3 : Persepsi Dukungan Organisasi
secara parsial memiliki pengaruh
terhadap Organizational citizenship
behavior pada karyawan STIE Putra
Bangsa.

H4 . Pemberdayaan, Kepuasan Kerja,
danPersepsi Dukungan Organisasi
memiliki pengaruh secara simultan
terhadap Organizational citizenship
behavior pada karyawan STIE Putra
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menjadi akibat karena adanya variabel lain

(variabel bebas). Dalam penelitian ini yang
________ menjadi  variabel  dependen  adalah
| organizational citizenship behavior (Y).

Pemberdaya
an (X) Tabel 111-1
Indikator dan Distribusi Variabel OCB

pada Kuesioner

Kepuasan Chreanizational

Kerja (X2) Citizenship N Indikator OCB Butiran ~ Jumlah
Behavior (Y) 0
X 1. Altruism 1,2 2
Persepsi | 2. Civic Virtue 3 1
(;7‘“}*"_"9‘""_‘{ i 3. Conscientousness 4 1
-reanisast I 4. Courtes 5 1
X1) | 1 y
pepee— H : 5. Sportmanship 6,7 2
o ——— o= e ————— . Jumlah 7
Gambar 1. Model Empirik
Tabel 111-2
Indikator dan Distribusi Variabel
METODE PENELITIAN Pemberdayaan
pada Kuesioner
Obyek penelitian ini adalah pemberdayaan, NO. Indikator Butir  Jumlah
kepuasan Kkerja dan persepsi dukungan —bemberdayaan
organisasi sebagai variabel independen _l. Kemampuan 1 1
(bebas), dan organizational citizenship 2. Kepercayaan 2 1
behavior sebagai variabel ~dependen 3. Kewenangan 34 2
(terikat). Subyek penelitian ini adalah _4. __Tanggungjawab 5.6 2
Karyawan STIE Putra Bangsa yang dengan Jumlah 6
populasi yang berjumlah 35 orang.
Variabel Independen Tabel 111-3
Saban Echdar (2017), menyebutkan Indikator dan Distribusi Variabel
variabel independen merupakan variabel Kepuasan Kerja
yang mempengaruhi  atau  menjadi pada Kuesioner

penyebab terjadinya perubahan pada .
variabel lain sehingga dapat dikatakan _NO__Indikator kepuasan kerja _Butir —Jumfah—

bahwa perubahan yang terjadi pada 1.  Kepuasan terhadap 1,2 2
variabel ini diasumsikan akan _pekerjaan itu sendiri .
mengakibatkan terjadinya perubahan pada 2. Kepuasan terhadap 3 1

variabel lainnya. Dalam penelitian ini yang _imbalan dari pekerjaan itu
menjadi  variabel independen adalah 3. Kepuasan terhadap 4 1

pemberdayaan (Xi), kepuasan kerja (X2) supervisi dari atasan
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dan persepsi dukungan organisasi (Xz). 4. Kepuasan terhadap rekan 5 1
Variabel Dependen kerja

Saban Echdar (2017), menyebutkan 5 Kepuasan terhadap 6 1
variabel dependen merupakan variabel promosi

yang keberadaannya dipengaruhi atau : Jumitah 6
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Tabel 111-4
Indikator dan Distribusi Variabel

multikolinieritas adalah dengan melihat

Persepsi Dukungan Organisasi pada
Kuesioner
NO Indikator Persepsi  Bultir - Jumlah
dukungan organisasi
1 Penghargaan 1 1
2 Dukungan Atasan 2 1 |
3 Kondisi Kerja 3.4,5 3
4 Kesejahteraan 6 1
Karyawan
Jumlah 6
ANAI ISIS DAN PFMRAHASAN

Hasil penelitian menunjukka bahwa setiap
item valid dan setiap variable dinyatakan
reliable.

Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: OCB
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Berdasarkan gambar di atas dari hasil
output spss dapat diketahui bahwa data
menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, maka model
regresi tersebut memenuhi asumsi
normalitas.

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dimaksudkan untuk
mengetahui apakah dalam persamaan
regresi ditemukan adanya korelasi antara
variabel terikat. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara
variabel terikat. Cara mengetahui adanya

besaran tolerance dan besaran VIF
(vVariance Inflation Factor) dengan
ketentuan sebagai berikut (Gujarati, 2002)
Tabel IV-10
Uji Multikolinieritas
Coefficients?
Collinearity Statistics
odel Tolerance | VIF
(Constant)
Pemberdaya
743 1.346
an
Kepuasan
Kerja .686 1.458
POS 821  1.217

Sumber : Data primer diolah, 2019

Berdasarkan Tabel diatas, seluruh nilai
tolerance > 0,10 dan VIF < 10 Maka dapat
disimpulkan tidak terjadi multikolonieritas
antara variabel bebas.

4.4.1 Uji Heteroskedastisitas

Pengujian dimaksudkan untuk menguiji
apakah model regresi terjadi ketidaksamaan
varian dari residual dari satu pengamatan ke
pangamatan yang lain. Model regresi yang
baik adalah apabila tidak terjadi
heteroskedastisitas ~ dengan  pengujian
sebagai berikut:

Gambar V-2
Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: OCB

Regression Studentized Residual
o

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Data primer diolah, 2019
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Berdasarkan gambar di atas dari hasil
output spss dapat diketahui bahwa tidak
terdapat pola yang jelas, serta titik-titik pada
grafik menyebar diatas dan dibawah angka
0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas sehingga model regresi
tersebut dapat dipakai.

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis ini digunakan untuk mengetahui
sejauh  mana pengaruh dari varaiabel
pemberdayaan, kepuasan kerja dan variabel
persepsi  dukungan organisasi  terhadap
organizational citizenship behavior. Untuk
menguji adanya hubungan antara dua atau lebih
variabel bebas dengan satu variabel terikat
digunakan analisis regresi berganda dengan

menggunakan rumus persamaan  sebagai
berikut, (Arikunto,2002) :
Tabel 1V-11

Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Standardi

zed

Unstandardized  |Coefficie

Coeffi_cients nts

Std.

Model B Error Beta t Sig.
L Constant) -AT7| 4204 -113| 910
Pemberdayaan 351 156  .309| 2.250] .032
Kepuasan Kerja 418 159 | 375] 2625] .013
POS 465 2101 278] 2124] 042

a. Dependent Variable: OCB

Sumber : Data primer diolah, 2019

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat dibuat
persamaan regresi linearnya sebagai berikut: Y
= -0.477 + 0.351 (X1) + 0.418 (X2) + 0.465

(X3) +e

1. Pemberdayaan (X1) terhadap
Organizational citizenship behavior
(OCB) (Y). Berdasarkan pada tabel
diatas dapat dilihat bahwa variabel
pemberdayaan memiliki nilai t hitung
sebesar 2.250 lebih besar dari t tabel
2.03951 (2.250 > 2.03951). Dilihat dari
nilai  signifikan, ukuran dewan
komisaris memiliki nilai signifikan
sebesar 0.032 < 0.05. Sehingga Ho
ditolak dan Hi diterima, maka dapat

disimpulkan  bahwa pemberdayaan
(X1) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB (Y).

2. Kepuasan Kerja (X2) terhadap
Organizational citizenship behavior
(OCB) (Y) Berdasarkan pada tabel
diatas dapat dilihat bahwa variabel
kepuasan kerja memiliki nilai t hitung
sebesar 2.625 lebih besar dari t tabel
2.03951 (2.625 > 2.03951). Dilihat dari
nilai  signifikan, kepuasan kerja
memiliki nilai signifikan sebesar 0.013
< 0.05. Sehingga HO ditolak dan H2
diterima, maka dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja (X2) memiliki
pengaruh  positif dan  signifikan
terhadap OCB (Y).

3.  Persepsi Dukungan Organisasi (X2)
terhadap Organizational citizenship
behavior (OCB) (). Berdasarkan pada
tabel diatas dapat dilihat bahwa
variabel persepsi dukungan organisasi
memiliki nilai t hitung sebesar 2.124
lebih besar dari t tabel 2.03951 (2.124
>2.03951). Dilihat dari nilai signifikan,
persepsi dukungan organisasi memiliki
nilai signifikan sebesar 0.042 < 0.05.
Sehingga HO ditolak dan H3 diterima,

maka dapat disimpulkan bahwa
persepsi dukungan organisasi (X3)
memiliki ~ pengaruh  positif  dan
signifikan terhadap OCB ().
Tabel 1V-13
Uji Simultan ( Uji f)
ANOVAa
Sum 0 Mean
Model Squares “df Square  |F Sig.
Regression 93.562 3 [31.187 |13.421
Residual 72.038 [31 2324 | |
Total 165.600  [34 | | |

a. Dependent Variable: OCB
b. Predictors: (Constant), POS, Pemberdayaan, Kepuasan Kerja

Sumber : Data primer diolah, 2019

4. Berdasarkan hasil uji diatas, dalam
penelitian ini diperoleh nilai fhitung
sebesar 13.421 > ftabel sebesar 3.29
dengan tingkat signifikan 0.000b <

.000b
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0.05, maka dapat disimpulkan bahwa
pemberdayaan, kepuasan Kkerja dan
persepsi dukungan organisasi
berpengaruh secara simultan terhadap
OCB.

Koefisien Determinasi (R?)
Tabel IV-14
Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Adjusted R [Std. Error of
Model R R Square Square  [the Estimate
1528 .565 523 1.524

a. Predictors: (Constant), POS, Pemberdayaan,
Kepuasan Kerja
b. Dependent Variable: OCB

Sumber : Data primer diolah, 2019

Berdasarkan Tabel diatas dapat
disimpulkan bahwa nilai Adjusted R
Square sebesar 0.565, hal ini berarti

variabel pemberdayaan, kepuasan Kerja,
dan persepsi dukungan organisasi memiliki
pengaruh terhadap OCB sebesar 56.5%.
Sedangkan sisa (100% - 56.5%) sebesar
43.5% dipengaruhi oleh variabel yang lain
di luar model penelitian.

Implikasi Manajerial

Penelitian ini bertujuan untuk memenuhi
pengaruh pemberdayaan, kepuasan Kkerja
dan persepsi dukungan organisasi terhadap
organizational citizenship behavior (OCB).
Teknik analisis dalam penelitian ini
menggunakan analisis linear berganda
untuk memperoleh gambaran menyeluruh
mengenai variabel independen penelitian
ini. Implikasi manajerial dalam penelitian
ini sebagai berikut :

1. Pengaruh pemberdayaan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB)
Pengujian  hipotesis  pertama  untuk
mengetahui  pengaruh  antara  ukuran
pemberdayaan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB). Hasil dalam
penelitian  ini  menunjukkan  bahwa
pemberdayaan memiliki pengaruh yang
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signifikan terhadap OCB. Hal tersebut dapat
di lihat dari hasil uji t, thitung Sebesar

2.250 lebih besar dari taper 2.03951 (2.250
> 2.03951) dan nilai  signifikan
pemberdayaan sebesar 0.032 < 0.05, maka
dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan

(X1) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB (Y). Hasil
penelitian ini  tidak sejalan dengan

penelitian yang dilakukan oleh Heldiane
Takaheghesang, Vicktor P.K. Lengkong,

dan Greis M.Sendow (2016) yang
menunjukkan bahwa  pemberdayaan
berpengaruh negatif terhadap
organizational citizenship behavior suatu
organisasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa

pemberdayaan karyawan mempengaruhi
organizational citizenship behavior,
artinya semakin tinggi pemberdayaan
karyawan maka semakin tinggi pula
perilaku ocb di suatu organisasi. Hal
tersebut karena pemberdayaan merupakan
suatu usaha yang secara signifikan dapat
menguatkan keyakinan karyawan pada
kemampuan diri mereka sendiri dengan
menyerahi wewenang dan tanggung jawab
yang lebih besar dalam pengambilan
keputusan (Wawan Nurdiansyah, 2009).
Karyawan yang mempunyai komitmen
organisasi, tidak hanya melakukan tugas
dan kewajiban tetapi bersedia untuk
menaampilkan usaha-usaha yang besar
dalam membantu orang lain.

2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap
organizational citizenship behavior (OCB)
Pengujian hipotesis  kedua  untuk
mengetahui pengaruh antara kepuasan kerja

terhadap OCB. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa kepuasan Kerja
memiliki  pengaruh  yang  signifikan

terhadap OCB. Hal tersebut dapat dilihat
berdasarkan hasil uji t, thitung Sebesar 2.625
lebih kecil dari twaher 2.03951 (2.625 <
2.03951) dan nilai signifikan sebesar 0.013
< 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja (Xz2) memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB (Y).
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Hasil penelitian ini  sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Angga Erly
Aswin dan Agoes Ganesha Rahyuda
(2017), Abdullah Osman, Yusuf Haji
Othman, S M Sohel Rana, Mohammad
Solaiman & Bharat Lall (2015) dan
Rahayu Widayanti dan Eni Farida (2016)

yang menyatakan bahwa independensi
dewan komisaris berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship

behavior. Penelitian ini berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh Heldiane
Takaheghesang, Vicktor P.K. Lengkong,
dan Greis M.Sendow (2016) menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif

terhadap organizational citizenship
behavior.

Kepuasan Kkerja merupakan determinan
penting yang mendorong  seseorang

memperlihatkan perilaku OCB disebabkan
karena individu-individu yang
mendapatkan kepuasan dalam
pekerjaannya, akan cenderung memaknai
pekerjaan dan tugas tugas yang ia
laksanakan dengan penuh tanggung jawab
dan dedikasi sehingga faktor kepuasan
kerja baik eksternal maupun internal sangat
berperan penting sebagai pemicu terjadinya
perilaku OCB.

3. Pengaruh  persepsi  dukungan
organisasi terhadap organizational
citizenship behavior (OCB)

Pengujian hipotesis yang ketiga untuk
mengetahui pengaruh persepsi dukungan
organisasi terhadap OCB. Hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa persepsi dukungan
organisasi memiliki berpengaruh yang
signifikan terhadap OCB. Hal tersebut dapat
dilihat berdasarkan hasil uji t, thitung Sebesar
2.124 lebih besar dari ttabe 2.03951 (2.124 >
2.03951) dan nilai signifikan sebesar 0.042
> 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa
persepsi  dukungan  organisasi  (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB (Y). Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh 1
Gusti Agung Ita Permata Sari dan Anak
Agung Sagung
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Kartika Dewi (2017), Angga Erly Aswin
dan Agoes Ganesha Rahyuda (2017),
Abdullah Osman, Yusuf Haji Othman, S M
Sohel Rana, Mohammad Solaiman &
Bharat Lall (2015) yang menunjukkan
bahwa persepsi dukungan organisasi
berpengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior.

Tingginya dukungan organisasi yang
dirasakan akan  menghasilkan harapan
bahwa perilaku in-role dan perilaku extra-
role yang dilakukan untuk organisasi akan
diakui dan dihargai. Atas dasar norma
timbal balik persepsi dukungan organisasi

akan memperkuat komitmen afektif
terhadap organisasi dan meningkatkan
kinerja demi kepentingan organisasi

(Eisenberger et al., 1986). Sebaliknya
apabila  organisasi hanya memberikan
sedikit penilaian pada kontribusi dan
kesejahteraan karyawan hal tersebut akan
berdampak terhadap penurunan tingkat
dukungan organisasi yang dirasakan.
Dampak penurunan tingkat dukungan
organisasi yang dirasakan pada gilirannya
akan mengurangi komitmen afektif, kinerja
in-role dan extra-role karyawan serta
keterlibatan organisasi dengan menunjukan
tingkat absensi yang tinggi dan
kemungkinan besar akan mencari pekerjaan
di tempat lain atau untuk pensiun dini
(Eisenberger et al., 1997)..

4, Pengaruh pemberdayaan, kepuasan
kerja dan persepsi dukungan organisasi
terhadap organizational citizenship
behavior (OCB)

Berdasarkan hasil uji f dalam penelitian ini
diperolen nilai sebesar 13.421 dengan
tingkat siginifikansi 0,000 < 0,05 yang
artinya variabel pemberdayaan, kepuasan
kerja dan persepsi dukungan organisasi
secara bersama-sama berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior pada
karyawan STIE Putra Bangsa. Sedangkan

berdasarkan hasil uji R? (Koefisien
Determinasi) diperoleh nilai sbesar 0.523
sehingga dapat disimpulkan  bahwa
besarnya variabel independent dalam
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mempengaruhi variabel dependent sebesar
52.3% dan sisanya sebesar 47.7%
dijelaskan oleh variabel lain tidak
disebutkan dalam penelitian ini. Hasil ini
membuktikan bahwa variabel
organizational citizenship behavior pada
karyawan STIE Putra Bangsa belum bisa
sepenuhnya dijelaskan oleh variabel
pemberdayaan, kepuasan kerja dan persepsi
dukungan organisasi nilainya masih
dibawah  100%. Diharapkan  untuk
penelitian ~ organizational  citizenship
behavior pada karyawan STIE Putra
Bangsa selanjutnya untuk menambahkan

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dilakukan mengenai organizational
citizenship behavior yang dipengaruhi oleh
pemberdayaan, kepuasan kerja dan persepsi
dukungan organisasi, maka penulis dapat
menarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Pemberdayaan berpengaruh
signifikan terhadap organizational
citizenship behavior pada karyawan STIE
Putra Bangsa. Hal ini menunjukkan bahwa
pemberdayaan dapat menstimuli
peningkatan perilaku OCB pada Karyawan
STIE Putra Bangsa Kebumen.

2. Kepuasan  kerja  berpengaruh
signifikan terhadap organizational
citizenship behavior pada karyawan STIE
Putra Bangsa. Hal ini menunjukkan bahwa
kepuasan  kerja  dapat  menstimuli
peningkatan perilaku OCB pada Karyawan
STIE Putra Bangsa.

3. Persepsi dukungan organisasi
berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior pada
karyawan STIE Putra Bangsa. Hal ini
menunjukkan bahwa persepsi dukungan
organisasi dapat menstimuli peningkatan
perilaku OCB pada Karyawan STIE Putra
Bangsa.

4. Pemberdayaan, kepuasan kerja dan
persepsi  dukungan organisasi secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior pada
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karyawan STIE Putra Bangsa. Hal
inimembuktikan bahwa variabel tersebut
secara  simultan  dapat menstimulus
peningkatan peningkatan perilaku OCB
pada Karyawan STIE Putra Bangsa.

SARAN

Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan, maka penulis memberikan
saran-saran  bagi  pihak-pihak  yang
berkepentingan dalam penelitian ini, antara
lain:

Hasil penelitian menunjukan bahwa
pemberdayaan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB karyawan di
STIE Putra Bangsa. Oleh karena itu penulis
menyarankan kepada STIE Putra Bangsa
diharapkan untuk tetap meningkatkan
hubungan kekeluargaan yang telah terjalin
di dalamnya dengan saling memberi
motivasi, dukungan, perasaan nyaman dan
rasa percaya antar karyawan dengan tujuan
agar lebih  saling mengenal dan
memungkinkan terciptanya kebersamaan
satu sama lain sehingga perilaku OCB antar
karyawan tetap baik.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pemberdayaan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB pada
karyawan STIE Putra Bangsa. Hal ini
mengindikasikan bahwa pegawai merasa
pemberdayaan organisasi untuk karyawan
sudah baik. Oleh karena itu, STIE Putra
Bangsa sebaiknya dapat meningkatkan
pemberdayaan karyawan dalam lingkungan
organisasi.

Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB pada
karyawan STIE Putra Bangsa. Berdasarkan
hasil tersebut maka penulis menyarankan
untuk organisasi agar dapat meningkatkan
penghargaan bagi para karywannya
terutama pemberian penghargaan kepada
karyawan yang berprestasi dan memberi
kesempatan promosi yang sama bagi semua
karyawan untuk meningkatkan kepuasan
kerja.
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4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
persepsi  dukungan organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB pada karyawan STIE Putra Bangsa.
Hal ini mengindikasikan bahwa pegawali
merasa  persepsi  karyawan terhadap
bagaimana organisasi STIE Putra Bangsa
menghargai kontribusi mereka dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka dengan baik.

5. Penelitian  selanjutnya diharapkan
mampu mengembangkan model penelitian
ini dengan penambahan variabel lain yang
mempengaruhi Organizational citizenship
behavior (OCB) dengan dukungan teori
dan isu-isu terbaru seperti budaya
organisasi, kepribadian, gaya
kepemimpinan dan komitmen organisasi.
Selain itu, peneliti selanjutnya diharapkan
dapat melakukan penelitian  dengan
menggunakan teknik kombinasi antara
wawancara dengan survei langsung untuk
mendapatkan pengetahuan dan informasi
yang lebih valid/tepat.

6. Penelitian selanjutnya juga diharapkan
untuk memperluas ruang lingkup wilayah
penelitian dan lokasi penelitian sehingga
hasil penelitian dapat diimplementasikan
secara umum.

KETERBATASAN PENELITIAN

1. Penelitian  ini  belum  dapat
mengungkapkan secara keseluruhan faktor
yang mempengaruhi perilaku OCB di STIE
Putra Bangsa, penelitian ini hanya terbatas
pada faktor pemberdayaan, kepuasan kerja
dan persepsi dukungan organisasi

2. Penelitian ini melibatkan subjek
yang sangat terbatas, yaitu menggunakan
STIE Putra Bangsa tanpa Kriteria

tertentu.Untuk penelitian selanjutnya dapat
ditambahkan variabel lain yang sekiranya
dapat  mempengaruhi  organizational
citizenship  behavior, sehingga hasil
penelitian lebih bervariasi.
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