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Abstrak

Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan perilaku karyawan yang melebihi deskripsi
pekerjaannya sehingga mampu meningkatkan kinerja organisasi, hal ini akan mendorong efektifitas
pencapaian tujuan organisasi perusahaan. Organisasi yang sukses memiliki karyawan yang mau bekerja
melampaui tanggung  jawab  pekerjaan  formal  mereka dan mau memberikan waktu dan energi mereka
dalam pekerjaan yang ditugaskan, hal ini berperan dalam kelancaran fungsi organisasi. Oleh karenanya,
OCB merupakan salah satu faktor  penting yang patut mendapat perhatian khusus pihak manajemen. Untuk
meningkatan OCB, pihak manajemen perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhinya,
diantaranya kepuasan kerja, komitmen organisasi, persepsi dukungan organisasi.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan persepsi dukungan
organisasi terhadap OCB dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening karyawan produksi
Candisari Resto. Variabel dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja, persepsi dukungan organisasi,
komitmen organisasi, dan OCB. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan produksi Candisari Resto.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh sehingga seluruh populasi digunakan
untuk dijadikan sampel. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.
Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner dengan skala likert 4 pilihan, dan didukung
dengan observasi dan wawancara. Analisis data yang digunakan adalah uji instrumen validitas dan
realibilitas, uji asumsi klasik, analisis jalur, uji hipotesis, dan analisis korelasi. Hasil pengujian dan analisa
data yang dilakukan dengan menggunakan bantuan software SPSS 22.0 for Windows.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh item setiap variabel dinyatakan valid dan
reliabel. Kedua model struktural memenuhi kriteria uji asumsi klasik dengan tidak terdapat
multikolonieritas, tidak terjadi heterokedastisitas, dan memenuhi asumsi normalitas. Berdasarkan hasil
analisis uji t menunjukkan bahwa seluruh hipotesis diterima. Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap komitmen organisasi dan OCB. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif signifikan
terhadap komitmen organisasi dan OCB.  Komitmen organisasi terbukti memediasi kepuasan kerja dan
persepsi dukungan organisasi terhadap OCB.

Kata kunci : kepuasan kerja, persepsi dukungan organisasi, komitmen organisasi, dan organizational
citizenship behavior



PENDAHULUAN

Dalam sebuah organisasi maupun perusahaan, sumber daya manusia merupakan elemen

terpenting di dalamnya. Karyawan sebagai perwujudan dari sumber daya manusia memegang

peran sebagai perencana sekaligus penggerak kegiatan atau aktivitas dalam organisasi. Oleh

karenanya, karyawan memiliki kontribusi terbesar dalam kesuksesan sebuah organisasi. Untuk

mampu menciptakan kesuksesan  tersebut,  karyawan  dituntut untuk memiliki kinerja yang baik.

Untuk menciptakan hal tersebut, maka dibutuhkan individu atau karyawan yang  mampu

memberikan  kontribusi lebih terhadap organisasi.   Kontribusi lebih ini biasa dikenal dengan

sebutan organizational citizenship behavior atau biasa disingkat OCB. OCB bisa didefinisikan

sebagai tindakan yang dilakukan anggota organisasi yang melebihi dari ketentuan formal

pekerjaannya (Greenberg dan Baron, 2003). Perilaku karyawan yang melebihi deskripsi

pekerjaannya diyakini akan mampu meningkatkan kinerja   organisasi, hal ini akan mendorong

efektifitas pencapaian tujuan organisasi perusahaan (Gunawan & Solang, 2013).

Organisasi yang sukses memiliki karyawan yang mau bekerja melampaui tanggung  jawab

pekerjaan  formal  mereka dan mau memberikan waktu dan energi mereka dalam pekerjaan yang

ditugaskan, hal ini berperan dalam kelancaran fungsi organisasi (Jahangir dkk, 2004). Oleh

karenanya,   OCB merupakan salah satu faktor penting yang patut mendapat perhatian khusus

pihak manajemen. Untuk meningkatan OCB, pihak manajemen perlu memperhatikan faktor-faktor

yang mempengaruhinya, antara lain kepuasan kerja, komitmen organisasi, perceived

organizational support, motivasi, budaya organisasi dan lain sebagainya (Darmawati, 2010).

Organizational citizenship behavior dapat timbul dari berbagai faktor dalam organisasi, di

antaranya karena adanya kepuasan kerja dari karyawan dan komitmen organisasi yang tinggi

(Robbin dan Judge, 2007). Ketika karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang

dilakukannya, maka karyawan tersebut akan bekerja secara maksimal dalam menyelesaikan

pekerjaannya, bahkan melakukan beberapa hal yang mungkin diluar tugasnya. Begitu juga dengan

ketika seseorang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya, maka orang tersebut

akan melakukan apapun untuk memajukan perusahaannya karena keyakinannya terhadap

organisasinya (Luthans, 1995).

Eisenberger (2002:698) mengungkapkan bahwa OCB berkembang sejalan dengan seberapa

besar perhatian organisasi pada tingkat kesejahteraan karyawan dan penghargaan organisasi

terhadap kontribusi mereka. Keyakinan karyawan yang tinggi tehadap dukungan organisasional

(perceived organizational support / POS) kepada kualitas kehidupan kerja mereka akan

menimbulkan rasa hutang budi dalam diri mereka pada organisasi sehingga mereka akan merasa

memiliki kewajiban untuk membayarnya. Kemauan karyawan untuk memunculkan OCB dalam

dirinya, tergantung pada tujuan apa yang ingin diraihnya dengan bergabung dalam organisasi

bersangkutan. Kemauan karyawan untuk memberikan sumbangan kepada tempat kerjanya sangat

dipengaruhi oleh kemampuan organisasi dalam memenuhi tujuan dan harapan karyawannya.



Candisari Resto merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa rumah makan, terletak

di Jalan Raya KM 02 Karanganyar Kebumen. Candisari Resto merupakan salah satu cabang dari

Candisari Group yang berdiri tanggal 10 Pebruari 1994. Candisari Resto menyediakan berbagai

masakan, mulai dari makanan berat untuk makan pagi, siang, malam dan makanan ringan (snack).

Candisari Resto juga melayani pesanan untuk berbagai acara, baik skala besar maupun skala kecil.

Bagian produksi Candisari Resto merupakan bagian yang cukup penting mengingat bagian

ini merupakan proses inti dari Candisari Resto, oleh karenanya kinerja karyawan pada bagian

produksi perlu mendapat perhatian penuh. Karyawan bagian produksi diharapkan mampu

memberikan kinerja optimal dan mampu mengembangkan sikap OCB dalam menjalankan  tugas

dan pekerjaan sehingga organisasi mampu mencapai tujuan dengan lebih efektif.

Pelayanan yang diberikan Candisari Resto semula hanya menyediakan masakan siap saji,

kini telah bertambah diantaranya produksi bagian snack, bagian bakery, serta bagian minuman

olah. Bertambahnya jumlah pelayanan yang diberikan Candisari Resto, menuntut karyawan

terutama bagian produksi untuk bekerja sesuai dengan standar yang ditentukan perusahaan dan

mampu memberikan hasil lebih dari apa yang diharapkan perusahaan.

Berdasarkan pengamatan sementara penulis, dapat diketahui bahwa masih banyak

karyawan bagian produksi yang menjalankan tugas secara intra-role saja. Dalam arti hanya bekerja

sesuai tanggung jawab formal yang dibebankan kepadanya. Masih sedikit karyawan yang

mempunyai sifat extra-role, yaitu dengan bekerja melebihi apa yang seharusnya mereka kerjakan.

Indikator altruism (kepedulian) masih tergolong rendah, hal ini terlihat dengan sikap tolong

menolong sesama karyawan yang kurang, tidak semua karyawan mau membantu pekerjaan

karyawan lain yang overload. Selain itu indikator civic virtue juga dinilai kurang, indikator ini

menilai partisipasi dan kepedulian karyawan terhadap perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara,

karyawan kurang bersemangat terhadap kegiatan ketika tidak ada reward dan punishment yang

diberikan.

Indikator conscientiousness juga dinilai kurang, terlihat dari kehadiran karyawan di tempat

kerja, setelah melakukan presensi kehadiran, karyawan tidak langsung bekerja, melainkan ada

yang mengobrol, masih banyak  karyawan  yang sering berlama-lama atau mengulur waktu ketika

istirahat. Indikator sportmanship yaitu tingkat kepatuhan karyawan Candisari Resto terhadap

peraturan organisasi yang masih rendah, terlihat dari keaktifan karyawan dalam mengikuti rapat-

rapat organisasi. Selain itu keterlibatan karyawan dalam kegiatan dinilai kurang, hanya karyawan

tertentu yang aktif dilibatkan dalam kegiatan insidental.

Rendahnya tingkat OCB ini berdasarkan wawancara dengan karyawan bagian produksi

diduga disebabkan oleh kurangnya kepuasan kerja karyawan dan perceived organizational

support. Karyawan yang puas terhadap pekerjaannya akan lebih bersemangat dalam menjalankan

pekerjaan. Indikator kurangnya kepuasan kerja berdasarkan wawancara dengan karyawan bagian

produksi terlihat dari karyawan yang merasa atasan kurang mendukung terhadap pekerjaan yang



telah mereka lakukan. Mereka juga mengeluhkan tidak ada kesempatan untuk memperoleh

peningkatan karier (promosi) selama bekerja. Hal ini merupakan salah satu indikasi adanya

ketidakpuasan kerja pada karyawan bagian produksi di Candisari Resto.

Faktor lain yang dinilai kurang adalah perceived organizational support. Perceived

organizational support (persepsi dukungan organisasi) merupakan dukungan organisasi yang

dipersepsikan dengan keyakinan global karyawan mengenai sejauh mana organisasi mereka

menilai kontibusi dan memperhatikan kehidupan karyawan (Eisenberger et al., 2002). Persepsi

dukungan organisasi dipengaruhi oleh frekuensi, keekstriman,  dan  usaha  pemberian pujian dan

penghargaan, rewards, penilaian kinerja, job enrichment, dan pengaruh kebijakan organisasi

(Rhoades et al., 2001). Variabel ini dinilai kurang karena karyawan masih merasa kurang

diperhatikan terkait kesejahteraannya, kontibusi dan kurangnya perhatian terhadap kehidupan

karyawan.

Hasil pengamatan sementara menunjukkan masih banyak karyawan yang komitmen

organisasinya rendah, terlihat dari tingkat turn over karyawan yang cukup tinggi. Komitmen

organisasi yang rendah dari karyawan Candisari merupakan salah satu perwujudan dari

ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Robbin dan Judge (2008: 113) menyebutkan

bahwa kepuasan  kerja seharusnya menjadi faktor penentu utama dari perilaku OCB karena

karyawan yang puas akan lebih mudah berbuat lebih dalam pekerjaannya. Karyawan yang

merasakan kepuasaan pada pekerjaannya akan bekerja secara maksimal dalam menyelesaikannya,

bahkan melakukan hal-hal lain diluar pekerjaannya tersebut.

Astika Dewi dan Suwandana (2016) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh

Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen Organisasi

sebagai variabel mediasi. Hasil pengujian mendapatkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Komitmen organisasi dinilai secara

signifikan memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap OCB.

Berdasarkan  latar belakang di atas,  penulis  tertarik untuk meneliti “Pengaruh Kepuasan

Kerja dan Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior Dengan

Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Produksi Candisari

Resto)”.

TINJAUAN PUSTAKA

Organizational Citizenship Behavior

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku individu yang ekstra, yang

tidak secara langsung atau eksplisit dapat dikenali dalam suatu sistem kerja yang formal, dan yang

secara agregat mampu meningkatkan efektivitas fungsi organisasi (Organ, 1988).



Dimensi pengukuran variabel ini ada lima indikator, mengutip dari Organ (1988) yaitu :

1. Altruism, yaitu perilaku membantu meringankan yang ditujukan kepada individu dalam

organisasi.

2. Courtesy, yaitu membantu mencegah timbulnya masalah dengan rekan kerja.

3. Sportsmanship, yaitu toleransi pada situasi yang kurang ideal atau tidak nyaman yang

terjadi di tempat kerja tanpa mengeluh.

4. Civic virtue, yaitu terlibat dan ikut bertanggung jawab dalam kegiatan- kegiatan organisasi dan

peduli pada kelangsungan hidup organisasi.

5. Conscientiousness, yaitu melakukan hal- hal yang menguntungkan organisasi melampaui

persyaratan minimal yang dibutuhkan.

Komitmen Organisasi

Mowday, Steers dan Porter, yang mendefinisikan bahwa komitmen karyawan pada organisasi

adalah daya relatif dari keberpihakan dan keterlibatan seseorang terhadap suatu organisasi

(Newstroom: 1989).

Menurut Allen dan Meyer (1993) mengemukakan bahwa ada tiga komponen indikator

komitmen organisasi, yaitu :

1. Affective commitment

Terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional.

2. Continuance commitment

Muncul apabila karyawan tetap bertahan pada suatu organisasi karena membutuhkan gaji dan

keuntungan-keuntungan lain, atau karena karyawan tersebut tidak menemukan pekerjaan lain.

3. Normative commitment

Timbul dari nilai-nilai dalam diri karyawan. Karyawan bertahan menjadi anggota organisasi

karena adanya kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang seharusnya

dilakukan.

Kepuasan Kerja

Robbins dan Judge (2007) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang

pekerjaan sesorang yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristik-karakteristiknya.

Indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja menurut Robbins (2007) yaitu :

1. Kepuasan terhadap Pembayaran Gaji atau Upah.

Sejumlah  upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang

dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi.

2. Kepuasan terhadap Pekerjaan itu Sendiri.

Dalam hal dimana pekerjaan memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar,

dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab.



3. Kepuasan terhadap Rekan Kerja.

Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung secara sosial.

4. Kepuasan terhadap Kesempatan Promosi.

Pada saat dipromosikan pegawai pada umumnya menghadapi peningkatan tuntutan

keahlian, kemampuan serta tanggung jawab.

5. Kepuasan terhadap Pengawasan (Supervisi).

Kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku.

Persepsi Dukungan Organisasi

Persepsi dukungan organisasi menurut Eisenberger dan Rhoades (2002; 701) persepsi

terhadap dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi

menilai kontribusi mereka dan peduli pada kesejahteraan mereka.

Indikator persepsi dukungan organisasi yang digunakan dalam penelitian ini mengadopsi

penelitian menurut Eisenberger et al. (1986:502) adalah sebagai berikut :

a. Organisasi menghargai kontribusi karyawan.

b. Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan.

c. Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan.

d. Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan.

e. Organisasi  akan  memberitahu  karyawan  apabila  tidak  melakukan  pekerjaan dengan baik.

f. Organisasi peduli dengan kepuasan secara umum terhadap pekerjaan karyawan.

g. Organisasi menunjukan perhatian yang besar terhadap karyawan.

h. Organisasi merasa bangga atas keberhasilan karyawan dalam bekerja.

KERANGKA PEMIKIRAN

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian
Sumber : Data primer diolah, 2017
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HIPOTESIS

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi
karyawan produksi Candisari Resto.

H2 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif   dan  signifikan terhadap
komitmen organisasi karyawan produksi Candisari Resto.

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan   signifikan terhadap organizational
citizenship behavior karyawan  produksi  Candisari Resto.

H4 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh  positif  dan  signifikan terhadap
organizational citizenship behavior karyawan produksi Candisari Resto.

H5 : Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior karyawan produksi Candisari Resto.

METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel
Penelitian ini dilakukan pada bagian produksi Candisari Resto. Penelitian ini menggunakan survey
untuk mendapatkan data yang digunakan. Sampel penelitian ini menggunakan teknik total sampling
(sampling jenuh) yaitu seluruh karyawan bagian produksi yang berjumlah sebanyak 38 orang.

Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data subyek (self-report data), yaitu jenis data
penelitian yang berupa pengalaman, karakteristik, dan persepsi manajemen, dengan orang yang
menjadi subyek penelitian/responden. Sedangkan sumber data dalam penelitian ini adalah sumber
data primer. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang didapat dari daftar
pertanyaan/kuesioner yang diberikan kepada responden, studi pustaka dan informasi tambahan
didapatkan dari Manajer dan melalui wawancara langsung.

Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode angket (kuesioner
terstruktur) yang diberikan kepada karyawan produksi Candisari Resto sebanyak 38 orang.
Setelah data dari penyebaran kuesioner terkumpul, kemudian dilakukan proses skoring yaitu
pemberian nilai berupa angka pada jawaban untuk memperoleh data kuantitatif yang diperlukan
dalam pengujian hipotesis dengan menggunakan Skala Likert yang telah dimodifikasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskriptif

Penelitian ini terdiri dari responden dengan jenis kelamin wanita sebanyak 26 orang (68,4%)
sedangkan laki-laki sebanyak 12 orang (31,6%). Untuk rentan usia, diketahui bahwa responden
yang berusia antara 21 – 30 tahun berjumlah 9 orang (23,7%), responden yang berusia 31 – 40
tahun berjumlah 12 orang (31,6%), responden yang berusia 41 – 50 tahun berjumlah 16 orang
(42,1%) dan responden yang berusia lebih dari 50 tahun sebanyak 1 orang (2,6%).

Berdasarkan masa kerja, dapat diketahui bahwa responden yang mempunyai lama kerja 1–5 tahun
berjumlah 24 orang (63,2%), responden yang mempunyai lama kerja 6-10 tahun berjumlah 9 orang
(23,7%), responden yang mempunyai lama kerja 11–15 tahun berjumlah 4 orang (10,5%) dan
responden yang mempunyai lama kerja lebih dari 16 tahun sebanyak 1 orang (2,6%).



Sedangkan berdasaarkan pendidikan responden dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan terakhir
responden yang berijazah SD sebanyak 6 orang (15,8%), responden yang berijazah SMP berjumlah
0 orang (0%), responden yang berijazah SMA berjumlah 31 orang (81,6%) dan responden yang
berijazah D3 sebanyak 1 orang (2,6%).

Analisis Statistik
Analisis statistika adalah metode analisis data dengan menggunakan angka-angka yang diperolah
dari pengolahan data melalui rumus yang tepat. Analisis statistika pada penelitian ini menggunakan
bantuan programisasi komputer yaitu program SPSS 22.00 for Windows. Adapun analisis yang
digunakan meliputi :

1. Uji Instrumen
a. Uji Validitas
 Uji Validitas Kepuasan Kerja

Hasil uji validitas kepuasan kerja :

No Butir pernyataan rhitung rtabel Sig Ket.

1 Butir 1 Kepuasan Kerja 0,735 0,320 0,000 Valid

2 Butir 2 Kepuasan Kerja 0,646 0,320 0,000 Valid

3 Butir 3 Kepuasan Kerja 0,614 0,320 0,000 Valid

4 Butir 4 Kepuasan Kerja 0,651 0,320 0,000 Valid

5 Butir 5 Kepuasan Kerja 0,630 0,320 0,000 Valid

Tabel di atas menunjukkan bahwa rhitung > dari rtabel, artinya seluruh pertanyaan
yang digunakan dalam variabel kepuasan kerja dinyatakan valid.

 Uji Validitas Persepsi Dukungan Organisasi
Hasil uji validitas Persepsi Dukungan Organisasi :

No Butir pernyataan rhitung rtabel Sig Ket.

1 Butir 1 Persepsi Dukungan Organisasi 0,700 0,320 0,000 Valid

2 Butir 2 Persepsi Dukungan Organisasi 0,722 0,320 0,000 Valid

3 Butir 3 Persepsi Dukungan Organisasi 0,538 0,320 0,000 Valid

4 Butir 4 Persepsi Dukungan Organisasi 0,655 0,320 0,000 Valid

5 Butir 5 Persepsi Dukungan Organisasi 0,770 0,320 0,000 Valid

6 Butir 6 Persepsi Dukungan Organisasi 0,550 0,320 0,000 Valid

7 Butir 7 Persepsi Dukungan Organisasi 0,688 0,320 0,000 Valid

8 Butir 8 Persepsi Dukungan Organisasi 0,533 0,320 0,001 Valid

Dari tabel tersebut terlihat bahwa rhitung > dari rtabel, hal ini berarti bahwa seluruh
pertanyaan yang digunakan dalam variabel Persepsi Dukungan Organisasi
dinyatakan valid.



 Uji Validitas Komitmen Organisasi
Hasil uji validitas Komitmen Organisasi :

No Butir pernyataan rhitung rtabel Sig Ket.

1 Butir 1 Komitmen Organisasi 0,756 0,320 0,000 Valid

2 Butir 2 Komitmen Organisasi 0,827 0,320 0,000 Valid

3 Butir 3 Komitmen Organisasi 0,885 0,320 0,000 Valid

Dari tabel tersebut terlihat bahwa rhitung > dari rtabel, hal ini berarti bahwa seluruh
pertanyaan yang digunakan dalam variabel Komitmen Organisasi dinyatakan valid.

 Uji Validitas OCB
Hasil uji validitas OCB :

No Butir pernyataan rhitung rtabel Sig Ket.

1 Butir 1 OCB 0,609 0,320 0,000 Valid

2 Butir 2 OCB 0,858 0,320 0,000 Valid

3 Butir 3 OCB 0,540 0,320 0,000 Valid

4 Butir 4 OCB 0,563 0,320 0,000 Valid

5 Butir 5 OCB 0,638 0,320 0,000 Valid

Dari tabel tersebut terlihat bahwa rhitung > dari rtabel, hal ini berarti bahwa seluruh
pertanyaan yang digunakan dalam variabel OCB dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas
Berikut ini peneliti sajikan uji reliabilitas untuk kuesioner yang diberikan kepada
responden dalam bentuk tabel:

Hasil Uji Reliabilitas

No Butir pernyataan
Cronbach

Alpha
Nilai
kritis

Ket.

1 Kepuasan Kerja 0,671 0,600 Reliabel

2 Persepsi Dukungan Organisasi 0,802 0,600 Reliabel

3 Komitmen Organisasi 0,762 0,600 Reliabel

4 OCB 0,648 0,600 Reliabel

Sumber : Data primer diolah, 2017

Berdasarkan tabel di atas hasil analisis dapat dijelaskan bahwa seluruh variabel dalam
penelitian dinyatakan reliabel karena Cronbach’s Alpha ≥ 0,600.



2. Analisis Jalur
a. Analisis Persamaan Substruktur I

Uji Koefisien Jalur Substruktur I
Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,799a ,638 ,617 ,95347

a. Predictors: (Constant), POS, Kepuasan_Kerja

b. Dependent Variable: Komitmen_Organisasi

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

T Sig.

Collinearity Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant) -4,004 1,710 -2,341 ,025

Kepuasan

_Kerja
,330 ,124 ,357 2,662 ,012 ,575 1,739

POS ,309 ,080 ,518 3,864 ,000 ,575 1,739

a. Dependent Variable: Komitmen_Organisasi
Sumber : Data primer diolah, 2017

Berdasarkan tabel di atas untuk hasil coefficients dapat dibuat persamaan regresi
sebagai berikut :
Y1 = 0,357X1 +0,518X2 + €1

Dimana €1 = = =  0,602

Kemudian nilai-nilai P1, P2 dan €1 dijelaskan sebagai berikut :
a. Koefisien regresi variabel kepuasan kerja (P1) = 0,357. Artinya setiap

penambahan 1 satuan pada variabel kepuasan kerja (X1), maka akan menambah
komitmen organisasi sebesar 0,357.

b. Koefisien regresi variabel persepsi dukungan organisasi (P2) = 0,518. Artinya
setiap penambahan 1 satuan pada variabel persepsi dukungan organisasi (X2),
maka akan menambah komitmen organisasi (Y1) sebesar 0,518.

c. Error €1 = 0,602
Error €1 sebesar 0,602 menunjukkan komitmen organisasi (Y1) yang tidak dapat
dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja dan persepsi dukungan organisasi,
diabaikan atau sama dengan nol.

b. Analisis Persamaan Substruktur II
Uji Koefisien Jalur Substruktur II

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,958a ,917 ,910 ,43842

a. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasi, Kepuasan_Kerja, POS

b. Dependent Variable: OCB



Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

T Sig.

Collinearity Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant) 5,228 ,846 6,181 ,000

Kepuasan_

Kerja
,133 ,063 ,152 2,127 ,041 ,478 2,091

POS ,119 ,044 ,211 2,710 ,010 ,403 2,480

Komitmen_

Organisasi
,638 ,078 ,673 8,204 ,000 ,362 2,760

a. Dependent Variable: OCB
Sumber : Data primer diolah, 2017

Berdasarkan tabel di atas untuk hasil coefficients di atas dapat dibuat persamaan
regresi sebagai berikut :
Y2 = 0,152 X1 + 0,211 X2 + 0,673 Y1 + €2

Dimana €2 = = =  0,288

Kemudian nilai-nilai P1, P2 dan €1 dijelaskan sebagai berikut :
a. Koefisien regresi variabel kepuasan kerja (P1) = 0,152. Artinya setiap

penambahan 1 satuan pada variabel kepuasan kerja, maka akan menambah OCB
sebesar 0,152.

b. Koefisien regresi variabel persepsi dukungan organisasi (P2) = 0,211. Artinya
setiap penambahan 1 satuan pada variabel persepsi dukungan organisasi, maka
akan menambah OCB sebesar 0,211.

c. Koefisien regresi variabel komitmen organisasi (P3) = 0,673. Artinya setiap
penambahan 1 satuan pada variabel komitmen organisasi, akan menambah OCB
sebesar 0,673.

d. Error (€2) = 0,288.
Artinya error (€2) sebesar 0,288 menunjukkan OCB (Y2) yang tidak dapat
dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja dan persepsi dukungan organisasi serta
komitmen organisasi diabaikan atau sama dengan nol.

3. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Hasil Uji t Substruktur I

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) -4,004 1,710 -2,341 ,025

Kepuasan_Kerja ,330 ,124 ,357 2,662 ,012

POS ,309 ,080 ,518 3,864 ,000

a. Dependent Variable: Komitmen_Organisasi
Sumber : Data primer diolah, 2017



df = 38 – 2 = 36, diperoleh angka pada ttabel sebesar 2,028
a. Hubungan antara Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Hasil Uji t pada tabel IV–14 menunjukkan bahwa tingkat signifikansi untuk
variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,012<0,05; dan thitung diperoleh 2,662>2,028
ttabel,  dapat dikatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Komitmen Organisasi, sehingga H1 diterima.

b. Hubungan antara Persepsi Dukungan Organisasi dan Komitmen Organisasi
Hasil Uji t pada tabel IV–14 menunjukkan bahwa tingkat signifikasi variabel
Persepsi Dukungan Organisasi (X2) sebesar 0,000 < 0,05; untuk  thitung diperoleh
3,864 > 2,028 ttabel, maka dapat dikatakan bahwa persepsi dukungan organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi sehingga H2
diterima.

Hasil Uji t Substruktur II

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 5,228 ,846 6,181 ,000

Kepuasan_Kerja ,133 ,063 ,152 2,127 ,041

POS ,119 ,044 ,211 2,710 ,010

Komitmen_Organisasi ,638 ,078 ,673 8,204 ,000

a. Dependent Variable: OCB
Sumber : Data primer diolah, 2017

df = 38 – 3 = 35, diperoleh angka pada ttabel sebesar 2,030.
a. Hubungan antara Kepuasan Kerja dan OCB

Hasil Uji t pada tabel IV–15 menunjukkan bahwa tingkat signifikasi untuk
variabel Kepuasan Kerja (X1) sebesar 0,041 < 0,05 dan hasil perhitungan
diperoleh thitung sebesar 2,127 > 2,030 ttabel, maka dapat dikatakan bahwa
Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, sehingga H3
diterima.

b. Hubungan antara Persepsi Dukungan Organisasi dan OCB.
Hasil Uji t pada tabel IV–15 menunjukkan bahwa tingkat signifikasi untuk
variabel Persepsi Dukungan Organisasi (X2) sebesar 0,010 < 0,05 dan hasil
perhitungan diperoleh thitung sebesar 2,710 > 2,030 ttabel, maka dapat dikatakan
bahwa Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB, sehingga H4 diterima.

c. Hubungan Komitmen Organisasi dan OCB
Hasil uji t pada tabel IV-15 menunjukkan bahwa tingkat signifikansi untuk
variabel Komitmen Organisasi sebesar 0,000 < 0,05 dan hasil perhitungan
diperoleh thitung sebesar 8,204 > 2,030 ttabel, maka dapat dikatakan bahwa
Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB,
sehingga H5 diterima.



b. Koefisien Determinasi (R2)

Hasil Uji Koefisien Determinasi Substruktur I
Model Summaryb

Model R R Square

Adjusted R

Square Std. Error of the Estimate

1 ,799a ,638 ,617 ,95347

a. Predictors: (Constant), POS, Kepuasan_Kerja

b. Dependent Variable: Komitmen_Organisasi
Berdasarkan tabel di atas, besar Adjusted R Square adalah 0,617 artinya 61,7%
variabel komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh kepuasan kerja dan persepsi
dukungan organisasi. Sedangkan sisanya 38,3 % (100 % - 61,7 %) dapat dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian ini.

Hasil Uji Koefisien Determinasi Substruktur II

Model Summaryb

Model R R Square

Adjusted R

Square Std. Error of the Estimate

1 ,958a ,917 ,910 ,43842

a. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasi, Kepuasan_Kerja, POS

b. Dependent Variable: OCB
Berdasarkan tabel di atas, besar Adjusted R Square adalah 0,910 artinya 91 %
variabel OCB dapat dijelaskan oleh Kepuasan Kerja, Persepsi Dukungan Organisasi,
dan Komitmen Organisasi. Sedangkan sisanya 9% (100 % - 91 %) dapat dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian ini.

4. Analisis Korelasi
Untuk memudahkan melakukan interpretasi mengenai kekuatan hubungan antara dua
variabel penulis memberikan kriteria sebagai berikut (Sarwono, 2006):

0 : Tidak ada korelasi antara dua variabel
>0 – 0,25 : Korelasi sangat lemah
>0,25 – 0,5 : Korelasi cukup
>0,5 – 0,75 : Korelasi  kuat
>0,75 – 0,99 : Korelasi  sangat kuat
1 : Korelasi sempurna

Hasil Uji Korelasi

Correlations

Kepuasan_Kerja POS

Kepuasan_Kerja Pearson Correlation 1 ,652**

Sig. (2-tailed) ,000

N 38 38

POS Pearson Correlation ,652** 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 38 38

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa besarnya korelasi kedua variabel sebesar 0,652,
artinya kedua variabel mempunyai korelasi yang kuat.

5. Diagram Jalur

I*X1X2

0,652

KESIMPULAN DAN SARAN

1. Kesimpulan
a. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh secara positif

dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan produksi Candisari Resto. Hal ini
menunjukkan bahwa dalam setiap peningkatan kepuasan kerja akan diikuti dengan
peningkatan komitmen organisasi, artinya semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan produksi Candisari Resto akan meningkatkan komitmen organisasi karyawan
produksi Candisari Resto.

b. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel persepsi dukungan organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan produksi Candisari Resto. Hal
ini menunjukkan bahwa dalam setiap peningkatan persepsi dukungan organisasi akan diikuti
dengan peningkatan komitmen organisasi, artinya semakin tinggi tingkat dukungan
organisasi yang dipersepsikan karyawan produksi Candisari Resto akan meningkatkan
komitmen organisasi karyawan produksi Candisari Resto.

c. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB karyawan produksi Candisari Resto. Hal ini menunjukkan bahwa
dalam setiap peningkatan kepuasan kerja akan diikuti dengan peningkatan OCB, artinya
semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan produksi Candisari Resto akan
meningkatkan OCB karyawan produksi Candisari Resto.

PY2X2

0,211

PY1X1

0,357

PY1X2

0,518

PY2X1

0,152

P Y1Y2

0,673
OCB (Y2)

Kepuasan kerja
(X1)

Persepsi  Dukungan
Organisasi (X2)

Komitmen
organisasi (Y1)

€1 = 0,602 €2 = 0,288



d. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel persepsi dukungan organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB karyawan produksi Candisari Resto. Artinya dalam
setiap peningkatan persepsi dukungan organisasi akan diikuti dengan peningkatan OCB
karyawan produksi Candisari Resto. Semakin tinggi tingkat dukungan organisasi yang
dipersepsikan karyawan produksi Candisari Resto akan meningkatkan OCB karyawan
produksi Candisari Resto.

e. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB karyawan produksi Candisari Resto. Hal ini menunjukkan
bahwa dalam setiap peningkatan komitmen organisasi akan diikuti dengan peningkatan OCB
karyawan, artinya semakin tinggi tingkat komitmen organisasi yang dirasakan karyawan
produksi Candisari Resto akan meningkatkan OCB karyawan produksi Candisari Resto.

2. Saran
a. Bagi Pihak Managemen

 Kepuasan kerja merupakan variabel yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi dan OCB karyawan produksi Candisari Resto. Oleh sebab itu,
penulis menyarankan agar perusahaan senantiasa menjaga dan meningkatkan kepuasan
kerja karyawan sehingga akan berdampak pada meningkatnya komitmen organisasi dan
OCB karyawan produksi Candisari Resto. Dari hasil pembagian kuesioner kepada para
responden, dapat dilihat bahwa karyawan merasa kurang puas terhadap indikator gaji dan
promosi. Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan salah satunya dengan pemberian
gaji yang disesuaikan dengan beban kerja karyawan, untuk promosi dalam pelaksanaanya
lebih terbuka dengan melibatkan serikat pegawai, untuk lingkungan kerja perusahan
secara berkala mengadakan program family gathering agar sesama karyawan lebih dekat.
Dengan tingginya tingkat kepuasan kerja karyawan dapat meningkatkan komitmen
organisasi dan OCB karyawan produksi Candisari Resto.

 Persepsi dukungan organisasi merupakan variabel yang berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi dan hanya berpengaruh positif terhadap OCB
karyawan produksi Candisari Resto. Dalam hal ini penulis menyarankan agar perusahaan
dapat terus menjaga dan meningkatkan dukungan organisasi sehingga dapat
meningkatkan komitmen organisasi yang pada akhirnya dapat meningkatkan OCB
karyawan produksi Caandisari Resto. Untuk dapat meningkatkan persepsi dukungan
organisasi dapat dilakukan dengan adanya komunikasi yang lancar antara atasan dan
karyawan, lebih terbuka dalam berkomunikasi dengan bawahan, mampu memberikan
dukungan dan menyalurkan aspirasi bawahan. Memberikan pelatihan-pelatihan yang
menarik, memberikan reward pada karyawan jika memiliki prestasi kerja yang baik,
mengerti kondisi karyawan jika mengalami kesulitan. Kondisi yang demikian dapat
membawa pengaruh positif bagi atasan karena karyawan akan mengembangkan persepsi
yang positif pada dukungan organisasi.

 Komitmen organisasi merupakan variabel yang memainkan peran penting dalam
membentuk sikap OCB karyawan produksi Candisari Resto. Dalam hal ini penulis
menyarankan agar perusahaan diharapkan memiliki inovasi-inovasi dalam membuat
kebijakan dalam hal meningkatkan dan mempertahankan komitmen karyawan untuk
memunculkan OCB sehingga produktivitas karyawan lebih baik lagi. Mengadakan acara
pertemuan antar karyawan dan manajer dapat menciptakan komunikasi yang lancar,
sehingga karyawan mempunyai rasa memiliki dan ikut berusaha mempertahankan dan
memajukan perusahaan.



b. Bagi Penelitian Selanjutnya

 Penelitian selanjutnya diharapkan mampu mengembangkan model penelitian ini dengan
menambahkan variabel lain yang mempengaruhi OCB dan Komitmen Organisasi selain
variabel Kepuasan Kerja dan Persepsi Dukungan Organisasi yang didukung teori dan
isu-isu terbaru.

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

c. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini hanya terbatas pada variabel kepuasan kerja, persepsi dukungan organisasi,
komitmen organisasi dan organizational citizhenship behavior karyawan produksi Candisari
Resto.
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