
E-Jurnal Manajemen, Vol. 8, No. 2, 2019: 7955 – 7985ISSN: 2302-8912
DOI: https://doi.org/10.24843/EJMUNUD.2019.v8.i2.p15

7955

PENGARUH KEADILAN ORGANISASIONAL DAN KOMPENSASI
FINANSIAL TERHADAP KEPUASAN KERJA DAN ORGANIZATIONAL

CITIZENSHIP BEHAVIOR

Ni Made Reni Budi Dhamayanti1

I Gede Adnyana Sudibya2

1,2Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana (Unud), Bali, Indonesia
E-mail:reni_damayanti30@yahoo.com

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasional dan
kompensasi finansial terhadap kepuasan kerja dan organizational citizen behavior.
Penelitian ini dilakukan di PT. Dwi Eka Bakti Denpasar. Jumlah sampel yang diambil
sebanyak 40 orang karyawan sebagai responden dengan metode sampling jenuh.
Pengumpulan data dilakukan melalui metode survey. Teknik analisis data yang digunakan
adalah analisis jalur (path analysis dengan program SPPS for Windows. Berdasarkan hasil
analisis ditemukan bahwa seluruh hipotesis diterima. Keadilan organisasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kompensasi finansial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, keadilan organisasional berpengaruh positif
terhadap OCB, kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB,
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Perusahaan diharapkan
dapat menerapkan sebuah peraturan baku yang telah disepakati bersama serta mampu
diterapkan dan ditaati secara konsisten, mampu memberikan kesejahteraan baik finansial
maupun non-finansial kepada karyawannya sesuai dengan beban kerja masing-masing.

Kata Kunci: keadilan organisasional, kompensasi finansial, kepuasan kerja, organizational
citizenship behavior

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of organizational justice and financial
compensation on job satisfaction and organizational citizen behavior. This research was
conducted at PT. Dwi Eka Bakti Denpasar. The number of samples taken as many as 40
employees as respondents with saturated sampling method. Data collection is done through
survey methods. The data analysis technique used is path analysis (path analysis with SPPS
for Windows program. Based on the analysis found that all hypotheses are accepted.
Organizational justice has a positive and significant effect on job satisfaction, financial
compensation has a positive and significant effect on job satisfaction, organizational justice
has a positive effect with regard to OCB, financial compensation has a positive and
significant effect on OCB, job satisfaction has a positive and significant effect on OCB, the
company is expected to implement a standard rule that has been mutually agreed upon and
is able to be consistently implemented and adhered to, able to provide financial and non-
financial welfare to employees are in accordance with their respective workloads.

Keywords: organizational justice, financial compensation, job satisfaction, organizational
citizenship behavior
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PENDAHULUAN

Perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu bekerja lebih baik dan

lebih cepat, maka dari itu kinerja karyawan menjadi sangat penting untuk

diperhatikan dengan alasan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang mau

bekerja secara efektif dan efesien (Devi dan Sintaasih, 2016). Karyawan

diharapkan bekerja tidak hanya sebatas tugas inti karyawan tersebut, melainkan

perusahaan sangat memerlukan karyawan yang siap dan mau bekerja in-role dan

extra-role, dimana prilaku ini menjadi tuntutan di setiap perusahaan agar dapat

bersaing dan mencapai tujuan organisasi. Prilaku extra-role yang paling sering

menjadi tuntutan perusahaan atau organisasi dimana karyawan mau bekerja lebih

dari yang seharusnya dilakukan atau diluar tugas formal mereka (Rini dkk., 2013).

Dalam penelitian (Perdana, 2010) menyatakan Perilaku extra-role atau

disebut juga dengan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB)

merupakan perilaku yang tampak dan dapat diamati. Robbins dan Judge (2008:40)

menyatakan bahwa karyawan dalam suatu perusahaan yang dapat memahami

OCB (Organizational Citizenship Behavior) dengan baik, maka kinerjanya lebih

baik dibandingkan karyawan yang tidak memahami OCB dengan baik. Kinerja

individu dan kinerja organisasi dapat berkembangan dengan baik apabila

didukung oleh perilaku positif dari karyawan (Salwa et al., 2011).

PT. Dwi Eka Bakti merupakan salah satu perusahaan Kontraktor yang

bergerak di bidang jasa pelaksana konstruksi, sipil dan supplier untuk pengadaan

barang mekanikal elektrikal dengan konsumen utamanya adalah PT. PLN

(Persero). PT. Dwi Eka Bakti sangat mengutamakan kualitas yang ditawarkannya

baik berupa jasa atau barang. Adanya persaingan yang ketat antar sesama
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perusahaan kontraktor dengan bidang yang sama dalam mendapatkan pekerjaan di

PT. PLN (Persero) mengharuskan PT. Dwi Eka Bakti memiliki karyawan yang

berkualitas yang mampu bekerja secara kreatif, disiplin, dan bersedia melakukan

pekerjaan diluar tugas inti(extra job-role) atau yang disebut dengan OCB.

Perilaku OCB di dalam tim kerja dapat menciptakan suasana yang kondusif,

saling menguatkan, saling menopang dan saling mengisi, sehingga stabilitas

perusahaan terjaga dan kinerja akan semakin membaik. OCB dapat dijadikan

sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-aktivitas koordinasi antar anggota-

anggota tim dan antar kelompok-kelompok kerja. Organ et al. (2006)

mendefinisikan OCB sebagai perilaku individual yang bersifat bebas

(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan

dari sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan

fungsi-fungsi organisasi.Waspodo (2012) menjelaskan bahwa OCB merupakan

prilaku sukarela dari seseorang pekerja untuk mau melakukan tugas atau

pekerjaan diluar tanggung jawab atau kewajiban demi kemajuan atau keuntungan

organisasi. Artinya seseorang yang memiliki perilaku OCB tinggi tidak

mengharapkan bayaran dalam bentuk uang atau bonus melainkan OCB lebih

kepada perilaku sosial dari individu untuk bekerja melebihi apa yang diharapkan.

Dari hasil observasidan wawancara awal dengan beberapa karyawan pada

PT. Dwi Eka Bakti ditemukan beberapa masalah terkait dengan prilaku OCB

karyawan, dimana tingkat OCB yang dimiliki karyawan rendah. Hal ini terlihat

pada saat adanya penumpukan pekerjaan pada salah satu karyawan maka rekan

kerja lain enggan untuk mau membantu, sering adanya perdebatan dan
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perselisihan paham antar sesama karyawan. Beberapa karyawan lebih sering

memanfaatkan waktu kerja untuk mengurus kepentingan pribadinya, beberapa

dari karyawan juga kurang tertarik akan kegiatan-kegiatan yang diadakan oleh

perusahaan.

Rendahnya perilaku OCB pada karyawan PT. Dwi Eka Bakti akan

berdampak pada kinerja serta prestasi karyawan secara keseluruhan. Perilaku

OCB terjadi jika adanya umpan positif dari karyawan yang merasa puas terhadap

hal-hal yang telah diperolehnya. Danan dan Hasanbasri (2007) dalam

penelitiannya menyatakan hubungan positif dan signifikan kepuasan kerja dengan

organizational citizenship behavior. Penelitian menunjukkan seorang karyawan

yang puas terhadap pekerjaannya lebih cenderung bertahan pada organisasi dan

bekerja dengan maksimal demi perkembangan organisasi. Kepuasan kerja yang

dirasakan oleh karyawan menghasilkan peningkatan pada Organizational

citizenship behavior (OCB) yang akan berpengaruh pada kinerja mereka dalam

organisasi (Swaminathan dan Jawahar, 2013).

Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang tidak dapat diukur hanya dari

pengamatan fisik semata. Kepuasan kerja hanya dapat disimpulkan apabila

pekerja secara langsung menyatakan puas/tidaknya mereka dengan pekerjaan

yang dilakukan (Devi dan Sintaasih, 2016). Faruk (2013), seseorang yang merasa

puas dengan pekerjaannya akan cenderung berperilaku positif terhadap organisasi

tempatnya bekerja. Hal itu terjadi karena karyawan dengan kepuasan kerja yang

tinggi memiliki semangat kerja yang tinggi pula, sehingga prestasi kerjanya akan
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maksimal pula, sebaliknya karyawan dengan kepuasan kerja yang rendah akan

menyebabkan prestasi kerjanya menjadi buruk (William dan Setiawan, 2013).

Balas jasa yang diberikan karyawan terhadap perusahaan atas kepuasan

kerja yang telah disumbangkan kepada perusahaan adalah perusahaan wajib

memberikan segala imbalan dalam bentuk uang, barang maupun kenikmatan

sebagai penghargaan atas kinerja yang telah diberikan. Dari pengamatan pada PT.

Dwi Eka Bakti Karyawan masih sering mengeluh tentang beban kerja yang

diberikan tidak sesuai dengan penghasilan atau insentif yang diterima untuk

memenuhi kebutuhan mereka, sehingga karyawan akan mengeluh jika dihadapkan

pada situasi yang tidak menguntungkan yang akan menyebabkan rendahnya

prilaku OCB. Penelitian yang dilakukan oleh Choi et al. (2015) menyatakan

reward memiliki efek positif terhadap perilaku OCB. Penelitian Islamet al. (2012)

juga menyatakan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara kompensasi

dan kepuasan kerja karyawan. Kompensasi dibagi menjadi dua yaitu kompensasi

finansial dan kompensasi non finansial, dalam perusahaan kompensasi finansial

yang sangat dibutuhkan oleh karyawan. Ahmad et al. (2012) menyatakan faktor

kompensasi finansial langsung yang dioperasionalkan pada perusahaan berupa

gaji, insentif dan bonus, secara umum sangat mempengaruhi karir karyawan

dalam perusahaan. Kompensasi finansial harus diperhatikan dengan baik karena

hal ini akan meningkatkan kinerja karyawan yang nantinya akan menguntungkan

kedua belah pihak, dari karyawan maupun perusahaan. Lewa dan Subowo dalam

Riyadi (2011) menyatakan bahwa kompensasi yang diberikan harus layak, adil,

dapat diterimakan, memuaskan, memberi motivasi kerja, bersifat penghargaan dan
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sesuai dengan kebutuhan. Saat kompensasi dirasakan layak dan adil oleh seluruh

karyawan maka hal ini akan menimbulkan hubungan positif antara karyawan

dengan perusahaan.

Pengembangkan prilaku adil harus selalu diterapkan atasan kepada semua

bawahannya secara konsisten dan tegas, baik pembagian tugas pada masing-

masing individu dan dalam setiap pengambilan keputusan. Keadilan

organisasional memiliki keterkaitan dengan kepuasan kerja, hal ini mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan (Cropanzano et al., 2007). Keadilan organisasional

adalah konsep persepsi karyawan mengenai sejauh mana mereka diperlakukan

adil dalam organisasi dan hal tersebut mempengaruhi loyalitas karyawan terhadap

organisasi (Greenberg, 1990 dalam Najafi et al., 2011). Dalam penelitian Fatimah

et al. (2011) menemukan bahwa semakin besar rasa keadilan yang dirasakan

seseorang akan meningkatkan rasa kepuasan pada pekerjaan yang dimiliki orang

tersebut. Ketika pimpinan perusahaan mampu berlaku adil dan konsisten kepada

seluruh karyawannya maka akan meningkatkan kepuasan kerja serta komitmen

mereka, dimana karyawan akan bekerja tanpa beban dan tidak adanya perasaan iri

satu sama lainnya. Hal ini akan secara tidak langsung mampu menciptakan adanya

perilaku OCB yang tinggi. Penelitian Roohi dan Feizi (2013) mengungkapkan

bahwa keadilan organisasi dan dimensi dari keadilan organisasional memiliki

hubungan positif signifikan dengan OCB. Swaminathan dan Jawahar (2013)

membuktikan bahwa kepuasan kerja menjadi korelasi yang sangat erat dengan

Organizational citizenship behavior (OCB), sehingga orang-orang yang lebih

puas dengan pekerjaanya lebih mungkin terlibat dalam Organizational citizenship
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behavior (OCB). Maka dalam hal ini peneliti memilih empat variabel yaitu,

keadilan organisasional, kompetensi finansial, kepuasan kerja dan organizational

citizenship behavior (OCB).

Ratnaningsih (2013) menjelaskan OCB merupakan perilaku positif

karyawan dalam membantu pekerjaan individu lain dalam organisasi atau

perusahaan. Kontribusi yang ditunjukkan oleh pekerja itu berupa pekerjaan diluar

pekerjaan yang harus dilakukannya, dengan menunjukkan perilaku menolong

orang lain dalam sebuah perusahaan sehingga tindakan tersebut mungkin dapat

memperbaiki kinerja organisasi atau perusahaan tersebut. Waspodo (2012)

menjelaskan bahwa OCB secara sederhana dapat dikatakan sebagai prilaku

individu yang berakar dari kerelaan diri untuk memberikan kontribusi melebihi

peran inti atau tugasnya terhadap perusahaan. Prilaku tersebut dilakukan, baik

secara disadari maupun tidak disadari, diarahkan maupun tidak diarahkan, untuk

dapat memberikan manfaat dan keuntungan bagi perusahaan.

Terdapat tiga kategori perilaku pekerja yang dikemukakan Huang et al.

(2012) yaitu: (1) berpartisipasi, terikat dan berada dalam satu organisasi; (2) harus

menyelesaikan suatu pekerjaan dan bertindak sesuai dengan prinsip-prinsip yang

diatur oleh organisasi; serta (3) melakukan aktifitas yang inovatif dan spontan

melebihi persepsi perannya dalam organisasi, kategori terakhirlah yang sering

disebut sebagai organizational citizenship behavior (OCB) atau extra-role

behavior.

Kepuasan kerja adalah pandangan karyawan yang menyenangkan atau tidak

menyenangkan terhadap pekerjaan mereka. Perasaan tersebut akan tampak dari
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sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di

lingkungan kerjanya (Handoko, 2001:193). Pendapat lain mengenai kepuasan

kerja yaitu Suwardi (2011) menjelaskan kepuaskan kerja memberikan sumbangan

besar terhadap keefektifan suatu organisasi, serta loyalitas karyawan. Kepuasan

berorientasi pada sikap individu karyawan terhadap tugasnya, karyawan yang

tingkat kepuasan kerja yang tinggi maka akan memiliki sikap positif terhadap

kewajibannya, sedangkan yang tidak puas akan memiliki sikap negatif terhadap

kewajibannya, maka kepuasan kerja adalah penilaian yang menunjukan perasaan

sikap kepuasan dalam bekerja (Septiadi dan Supartha, 2013).

Lu et al. (2013) membagi kepuasan kerja ke dalam kepuasan kerja internal

yaitu perasaan yang berasal dari hubungan individu dengan pekerjaan itu sendiri,

dimana tingkat kepuasan tersebut diperoleh dari pekerjaan itu sendiri dan

kepuasan kerja eksternal yaitu rasa kepuasan yang tidak berhubungan langsung

antara alasan merasa puas dengan pekerjaan itu sendiri. Dalam Penelitian Anas

(2013) menyatakan dengan terpeliharanya dan terjaganya kepuasan kerja

karyawan, maka akan mendorong mereka untuk bekerja dengan semangat kerja

yang tinggi dan pada akhirnya akan membantu secara efektif dan efisien pihak

perusahaan dalam mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan itu sendiri.

Kompensasi mempunyai peran penting dalam meningkatka kepuasan kerja

dan kinerja (Yensi, 2010). Pemberian kompensasi merupakan sebuah balas jasa

yang diberikan perusahaan baik berupa uang, barang, maupun kenikmatan yang

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan atas kepuasan kerja yang

disumbangkan kepada perusahaan (Utama,dkk., 2001:261). Wibowo (2012:348)
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menyatakan kompensasi merupakan jumlah paket yang ditawarkan organisasi

kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya. Erbasi dan Arat

(2012) menyatakan bahwa jika program kompensasi yang diberikan perusahaan

dirasa adil dan kompetitif maka, akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Dari beberapa pendapat ahli dapat dinyatakan bahwa kompensasi finansial

merupakan segala sesuatu yang diberikan perusahaan kepada karyawan dalam

bentuk uang (finansial) untuk balas jasa atas kontribusi yang diberikan pada

perusahaan.

Keadilan organisasional merupakan suatu perlakuan, maupun tindakan yang

diterima oleh setiap karyawan sama tanpa memandang status jabatan atau

kedudukan dan dapat dikatakan adil apabila karyawan mendapatkan hak-hak

mereka sesuai dengan apa yang mereka kontribusikan kepada perusahaan

(Marissa, 2010). Menurut Robbins dan Judge (2015:144) Keadilan organisasional

didefinisikan sebagai keseluruhan persepsi mengenai apa yang adil di dalam

tempat kerja. Roohi dan Feizi (2013) menyatakan Konsep keadilan digunakan

untuk menjelaskan mengapa karyawan dapat menilai wajar atau tidaknya

keputusan yang dibuat oleh yang berwenang. Teori keadilan dari Stacey Adam

(Mustafa, 2008) menyatakan setiap anggota organisasi akan membandingkan

dirinya dengan hal lain (keadaan sebelumnya atau keadaan lingkungan di dalam

organisasi maupun keadaan di luar organisasi).

Teori keadilan oleh Adam (Retnaningsih, 2007) meyebutkan dalam

organisasi, peran keadilan yang diterima pegawai sangatlah besar dalam menjaga

kepuasan kerja mereka. Penelitian yang dilakukan oleh Yasadiputra (2014) pada
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PT. Wico Internal, Singaraja–Balimenyatakan bahwa organizational justice

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap job satisfaction karyawan.

Penelitian ini juga dilakukan oleh Fatimah et al. (2011) yang menemukan bahwa

pengaruh yang signifikan dan positif dari keadilan organisasi terhadap kepuasan

kerja. Sareshkeh et al. (2012) memperkuat dengan menyimpulkan bahwa semakin

tinggi rasa keadilan yang dirasakan karyawan maka akan diikuti dengan semakin

meningkatnya kepuasan kerja karyawan tersebut. Selanjutnya penelitian dilakukan

oleh Fatt et al. (2010) menemukan bahwa keadilan distributif dan keadilan

proseduran berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian

yang sama dilakukan oleh Widyaningrum (2010) menyatakan bahwa keadilan

organisasi secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja dan komitmen pegawai. Berdasarkan landasan teori dan berbagai penelitian

sebelumnya dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut :

H1: Keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja

Samudra dkk. (2014) menyatakan pemberian kompensasi finansial

merupakan salah satu tugas dari fungsi personalia yang paling kompleks dan juga

merupakan salah satu aspek yang paling berarti baik bagi karyawan maupun bagi

organisasi. Islam et al. (2012) dalam penelitiannya menyatakan ada hubungan

positif dan signifikan antara kopensasi dan kepuasan kerja. Penelitian juga

dilakukan oleh Syah (2013) dengan menyimpulkan bahwa kompensasi finansial

teruji berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan motivasi kerja karyawan

pada PT. Graha Raja Empat. Penelitian ini diperkuat oleh Leo (2014) menyatakan

variabel kompensasi finansial berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan
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kerja karyawan. Penelitian juga dilakukan oleh Bhatti et al. (2011) menyatakan

bahwa hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja karyawan memiliki

hubungan positif dan signifikan. Selanjutnya, Kusumaningtyas dan Alwi (2012)

dalam penelitiannya menyatakan bahwa variabel kompensasi finansial memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Erbasi dan Arat

(2012) dalam penelitiannya memperkuat dengan menyatakan bahwa sebuah

hubungan positif dan signifikan antara tingkat tinggi ditentukan antara insentif

keuangan yang digunakan dalam rantai makanan local dan tingkat kepuasan kerja

karyawan. Berdasarkan landasan teori dan berbagai penelitian sebelumnya dapat

dikemukakan hipotesis sebagai berikut :

H2: Kompensasi finansial berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja

Penelitian yang dilakukan oleh Nwibere (2014) yang menunjukan bahwa

persepsi tentang keadilan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap

organizational citizenship behavior (OCB). Ketika karyawan merasa telah

diperlakukan secara adil oleh perusahaan maka perilaku extra-role dari karyawan

meningkat. Penelitian ini juga ditunjukkan dalam penelitian Ibrahim dan Perez

(2014) menyatakan bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap

organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian diperkuat oleh Roohi dan

Feizi (2013) menyimpulkan bahwa keadilan organisasi dan dimensi dari keadilan

organisasional memiliki hubungan positif dan signifikan dengan organizational

citizenship behavior (OCB). Berdasarkan landasan teori dan berbagai penelitian

sebelumnya dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut :

H3: Keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB).
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Penelitian yang dilakukan oleh Angelina dan Subudi (2017) menyatakan

bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap

organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian juga dilakukan oleh Choi et

al. (2015) menjelaskan bahwa reward memiliki efek positif terhadap OCB.

Penelitian diperkuat oleh Tampi (2013) yang menyatakan bahwa kompensasi

finansial berpengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship

behavior (OCB). Berdasarkan landasan teori dan berbagai penelitian sebelumnya

dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut:

H4: Kompensasi finansial berpengaruh positif signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB)

Penelitian yang dilakukan Yuniar dkk. (2011) menyatakan bahwa terdapat

hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan organizational

citizenship behavior (OCB). Penelitian Foote dan Tang (2008) juga menyatakan

bahwa ada hubungan yang menunjukan signifikas antara kepuasan kerja dengan

organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian diperkuat oleh Sharma dan

Bajpai (2011) dengan menyatakan bahwa keterlibatan dalam prilaku organisasi

kewarganegaraan meningkatkan tingkat kepuasan kerja. Penelitian oleh Rini dkk.

(2013) pada karyawan PT. Plasa Simpanglima Semarang menyatakan bahwa

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan organizational citizenship

behavior (OCB). Selanjutnya Najafi et al. (2011) juga menyatakan kepuasan kerja

secara signifikan berdampak positif terhadap OCB. Penelitian oleh Chiboiwa et

al. (2011) memperoleh hal yang sama yaitu mendapatkan temuan bahwa kepuasan

kerja secara signifikan berdampak positif terhadap OCB. Berdasarkan landasan
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teori dan berbagai penelitian sebelumnya dapat dikemukakan hipotesis sebagai

berikut :

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB).

METODE PENELITIAN

Lokasi penelitian dilakukan pada perusahaan kontraktor PT. Dwi Eka Bakti

yang berlokasi di Jalan Kenyeri No. 70 XX Denpasar, Bali. Lokasi ini dipilih

karena ditemukan masalah yang terkait dengan keadilan organisasi, kompensasi

finansial, kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior (OCB). Selain

itu, pemilihan lokasi ini didasarkan atas tersedianya data yang memadai dan

mampu diolah peneliti. Penelitian ini dilakukan kepada seluruh karyawan yang

ada di PT. Dwi Eka Bakti tapi tidak termasuk pimpinan atau direktur perusahaan.

Obyek penelitian ini adalah pengaruh keadilan organisasional (X1) terhadap

kepuasan kerja (Y1), pengaruh kompensasi finansial (X2) terhadap kepuasan kerja

(Y1), pengaruh keadilan organisasional (X1) terhadap organizational citizenship

behavior (OCB) (Y2), kompensasi finansial (X2) terhadap organizational

citizenship behavior (OCB) (Y2), serta pengaruh kepuasan kerja (Y1) terhadap

organizational citizenship behavior (OCB) (Y2) di PT. Dwi Eka Bakti.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan namun tidak

melibatkan pimpinan atau direktur pada perusahaan PT. Dwi Eka Bakti yang

berjumlah 40 orang, dengan jumlah karyawan masing-masing divisi sebagai

berikut:
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Tabel 1.
Jumlah Karyawan Pada PT. Dwi Eka Bakti

No Jabatan Jumlah Karyawan

1 Supervisor Marketing 1

2 Supervisor Operasional 1

3 Supervisor Keuangan 1

4 Supervisor Personalia dan Umum 1

5 Staff Admin Marketing 3

6 Staff Admin Proyek 2

7 Staff Admin Keuangan 3

8 Staff Admin Personalia 1

9 Pelaksana Proyek 5

10 Tenaga Tehnik 22

Total 40
Sumber: Data diolah, 2018

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi. Dalam penelitian ini mengingat jumlah populasi hanya 40 orang, maka

seluruh populasi dijadikan sampel. Metode penentuan sampel yang digunakan

dalam penelitian ini adalah sampling jenuh. Sampling jenuh merupakan suatu

teknik penentu sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel

(Sugiyono, 2016:96).

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis

path (path analysis) yang dimana teknik analisis path dapat didefinisikan sebagai

perluasan dari analisis linier berganda dalam memperkirakan hubungan kausalitas

antara yang telah ditetapkan berdasarkan teori. Analisis jalur digunakan untuk

menentukan hubungan 3 variabel atau lebih dalam mengkonfirmasi dan menolak

hipotesis (Ghozali, 2011: 249). Teknik analisis jalur akan digunakan dalam

menguji besarnya kontribusi yang dinyatakan oleh koefisien jalur pada setiap

diagram jalur dari hubungan kausal atau sebab akibat yang tercipta dari variabel

eksogen terhadap variabel endogen. Pada dasarnya perhitungan koefisien jalur
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membutuhkan perhitungan dari analisis korelasi dan regresi yang kemudian

dituangkan dalam software berupa SPSS for windows. Terdapat dua anak panah

dalam pembentukan diagram jalur, yaitu: anak panah satu arah yang

mencerminkan satu pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen dan

anak panah dua arah yang mencerminkan suatu hubungan yang terjadi antara

variabel eksogen.

HASIL PENELITIAN

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis

path (path analysis) yang dimana teknik analisis path dapat didefinisikan sebagai

perluasan dari analisis linier berganda dalam memperkirakan hubungan kausalitas

antara yang telah ditetapkan berdasarkan teori.Berdasarkan hasil analisis data

dengan program SPSS dapat dilihat koefisien regresi pada persamaan regresi 1

dan 2 pada Tabel 2 dan Tabel 3 sebagai berikut:

Tabel 2.
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig

1 (Constant) 0,760 1,244 0,611 0,545

Keadilan
organisasional

0,896 0,196 0,536 4,569 0,000

Kompensasi
Finansial

0,518 0,142 0,427 3,636 0,001

R2 : 0,858

F hitung : 111,713

Sig. F : 0,000

Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa pengaruh gabungan variabel

keadilan organisasional dan kompensasi finansial terhadap kepuasan kerja adalah
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R2 = 0,858 ini berarti keadilan organisasional dan kompensasi finansial

mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 85,8 persen dan sisanya 14,2 persen

dipengaruhi oleh variabel lainnya. Hal ini menyatakan bahwa keadilan

organisasional dan kompensasi finansial sangat diperlukan dalam menciptakan

kepuasan kerja pada karyawan, semakin adil pimpinan memperlakukan

bawahannya secara hormat dan bermartabat, tanpa memandang situasi dan jabatan

seorang karyawan, serta selalu memperhatikan gaji dan insentif yang layak untuk

setiap karyawan pada perusahaan, maka secara langsung akan menciptakan

kepuasan kerja yang tinggi, yang nantinya akan berdampak pada semangat

karyawan dalam bekerja sehingga akan bepengaruh pada kemajuan perusahaan.

Pada hasil analisis jalur substruktur 1 seperti yang disajikan pada table

4.8maka diperoleh nilai koefisien beta adalah Nilai β1 sebesar 0,536. Berdasarkan

hasil analisis pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja diperoleh

nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,536 Nilai Sig. t 0,000 ˂

0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti

memiliki arti keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja,

dengan kata lain jika pada saat faktor keadilan organisasional meningkat maka

kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0,536. Hal ini tidak lepas dari peran

penting perlakuan anatara pimpinan dengan bawahan, interaksi seluruh karyawan

pada perusahaan, beban kerja yang dirasakan adil serta karyawan mendapatkan

segala hak-hak mereka sesuai dengan apa yang mereka kontribusikan kepada

perusahaan.
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Diperoleh nilai koefisien beta adalah nilai β2 sebesar 0,427,berdasarkan

hasil analisis pengaruh kompensasi finansial terhadap kepuasan kerja diperoleh

nilai Sig. t sebesar 0,001 dengan nilai koefisien beta 0,427 Nilai Sig. t 0,001 ˂

0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti

bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja, dengan kata lain jika faktor kompensasi finansial meningkat maka kepuasan

kerja akan meningkat sebesar 0,427. Hal ini tidak lepas dari adanya sistem

pembayaran yang adil dan sesuai dengan harapan karyawan, pemberian gaji,

insentif, tunjangan serta bonus yang rutin dan sesuai dengan aturan yang telah

disepakati antara karyawan dengan perusahaan, maka secara langsung karyawan

merasa puas dengan imbalan yang telah diterimanya, sehingga nantinya akan

berpengaruh kepada kinerja seluruh karyawan.

Tabel 3.
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients

Model B
Std.

Error Beta t Sig

1 (Constant) -2,077 1,056 -1,967 0,057

Keadilan
organisasional 0,447 0,207 0,238 2,160 0,037

Kompensasi
Finansial 0,396 0,140 0,290 2,824 0,008

Kepuasan Kerja 0,530 0,139 0,471 3,815 0,001

R2 : 0,922

F hitung : 141,950

Sig. F : 0,000
Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui bahwa pengaruh gabungan variabel

keadilan organisasional dan kompensasi finansial terhadap kepuasan kerja adalah
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R2 = 0,922 ini berarti keadilan organisasional dan kompensasi finansial

mempengaruhi organizational citizenship behavior sebesar 92,2 persen dan

sisanya 7,8 persen dipengaruhi oleh variabel lainnya.Hal ini menyatakan bahwa

keadilan organisasional dan kompensasi finansial memiliki peran penting dalam

meningkatkan perilaku OCB, dimana semakin baik perusahaan dalam

memperlakukan karyawan baik dukungan kepada seluruh karyawan tanpa

memandang jabatan dan pemberian penghargaan yang adil sesuai dengan kinerja

seorang karyawan serta adanya pembagian kompensasi finansial yang sesuai

dengan beban kerja karyawan akan secara langsung mendorong karyawan untuk

berperilaku OCB.

Pada hasil analisis jalur substruktur 2 seperti yang disajikan pada tabel3

diperoleh nilai koefisien beta adalah Nilai β3 sebesar 0,238. Berdasarkan hasil

analisis pengaruh keadilan organisasional terhadap organizational citizenship

behavior diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,037 dengan nilai koefisien beta 0,238,

Nilai Sig. t 0,037 ˂ 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil

ini mempunyai arti bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan

signifikan terhadap organizational citizenship behavior, dengan kata lain jika

faktor keadilan organisasional meningkat maka organizational citizenship

behavior akan meningkat sebesar 0,238. Hal ini tidak lepas dengan adanya

perananan masing-masing karyawan baik atasan dan bawahan serta lingkungan

kerja yang mendukung sehingga terciptanya kondisi yang nyaman dalam bekerja

dan mengurangi sikap negatif seperti iri hati dan perdebatan antar karyawan

sehingga akan tercipta perilaku OCB.
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Diperoleh nilai koefisien beta adalah Nilai β4 sebesar 0,290. Berdasarkan

hasil analisis pengaruh kompensasi finansial terhadap organizational citizenship

behavior diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,008 dengan nilai koefisien beta 0,290

Nilai Sig. t 0,008 ˂ 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil

ini mempunyai arti bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap organizational citizenship behavior, dengan kata lain jika

faktor kompensasi finansial meningkat maka organizational citizenship behavior

akan meningkat sebesar 0,290. Hal ini tidak lepas dari adanya peranan pimpinan

atau direktur dalam pemberian kompensasi finansial yang memadai dan sesuai

dengan beban kerja tiap karyawan, sehingga secara langsung akan menciptakan

perilaku OCB yang tinggi.

Diperoleh nilai koefisien beta adalah Nilai β5 sebesar 0,471. Berdasarkan

hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship

behavior diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,001 dengan nilai koefisien beta 0,471

Nilai Sig. t 0,001 ˂ 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil

ini mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap organizational citizenship behavior, dengan kata lain jika faktor

kepuasan kerja meningkat maka organizational citizenship behavior akan

meningkat sebesar 0,471. Hal ini karena kepuasan kerja berpengaruh terhadap

prilaku OCB dimana kepuasan karyawan merupakan segala hal yang dapat

dirasakan sehingga karyawan tersebut merasa puas dengan apa yang mereka

rasakan baik dari beban kerja dan kenyamanan di lingkungan kerjanya akan secara

langsung mendorong seorang karyawan untuk berperilaku OCB.
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Dalam Menguji nilai koefisien determinasi (R2) dan variabel error (e)

Berdasarkan model substruktural 1 dan substruktural 2, maka dapat disusun model

diagram jalur akhir. Sebelum menyusun diagram jalur akhir, terlebih dahulu

dihitung nilai standar error sebagai berikut :

e = √1 − 1 . . . . . . . . . . . . . . . . . ……………………………….. .. . . . .. ………… . . (5)

e1 = √1 − 1 = 1 − 0,858 = 0,376

e2 = √1 − 2 =√1 − 0,922 = 0,279

Berdasarkan perhitungan pengaruh error (e) didapat hasil pengaruh error

(e1) sebesar 0,376 Dan pengaruh error (e2) sebesar 0,279. Hasil Koefisien

determinasi total adalah sebagai berikut:

R2
m = 1 – (Pe1)

2 (Pe1)
2 . . . . . . . . . . . . . . . . . …………………….. .. . . . .. ………… . . (6)

= 1 – (0,376)2 (0,279)2

= 1 – (0,141) (0,077)= 1 – 0,011 = 0,989

Nilai determinasi total sebesar 0,989 Mempunyai arti bahwa sebesar 98,9

persen variasi organizational citizenship behavior dipengaruhi oleh keadilan

organisasional, kompensasi finansial dan kepuasan kerja sedangkan sisanya 1,1

persen dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukan kedalam model.

Tabel 4.
Pengaruh Langsung dari Keadilan Organisasional (X1), Kompensasi

Finansial (X2), Kepuasan Kerja (Y1), dan OCB (Y2).
No Pengaruh Variabel Koefisien Sig Keterangan

1 Keadilan Organisasi - Kepuasan kerja 0,536 0,000 Positif signifikan

2 Kompensasi Finansial - Kepuasan kerja 0,427 0,001 Positif signifikan

3 Keadilan Organisasi – OCB 0,238 0,037 Positif signifikan

4 Kompensasi Finansial – OCB 0,290 0,008 Positif signifikan

5 Kepuasan Kerja – OCB 0,471 0,001 Positif signifikan
Sumber: Data diolah, 2018
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Tabel 4 menunjukkan bahwa pengaruh langsung antara variabel keadilan

organisasional dan kepuasan kerja memiliki nilai pengaruh langsung sebesar

0,536. Antara kompensasi finansial dan kepuasan kerja memiliki nilai pengaruh

langsung sebesar 0,427. Variabel keadilan organisasional dan organizational

citizenship behavior memiliki nilai pengaruh langsung sebesar 0,238. Variabel

kompensasi finansial dan organizational citizenship behavior memiliki nilai

pengaruh langsung sebesar 0,290. Dan variabel kepuasan kerja dan organizational

citizenship behavior memiliki nilai pengaruh langsung sebesar 0,471.

Pengaruh tidak langsung variabel keadilan organisasional (X1) terhadap

organizational citizenship behavior (Y2) melalui kepuasan kerja (Y1) didapat dari

perhitungan sendiri dengan menghitung hasil perkalian Indirect effect = β1 x β5 =

0,536 x 0,471= 0,252. Hal ini berarti keadilan organisasional dapat mempengaruhi

organizational citizenship behavior (OCB) melalui kepuasan kerja. Semakin baik

keadilan organisasional yang diterima karyawan oleh perusahaan, maka semakin

puas karyawan dalam bekerja sehingga berdampak terhadap meningkatnya prilaku

OCB karyawan.

Pengaruh tidak langsung variabel kompensasi finansial (X2) terhadap

organizational citizenship behavior (Y2) melalui kepuasan kerja (Y1) didapat dari

perhitungan sendiri dengan menghitung hasil perkalian Indirect effect = β2 x β5 =

0,427 x 0,471= 0,201. Hal ini berarti bahwa kompensasi finansial dapat

mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB) melalui kepuasan kerja.

Semakin sesuai kompensasi yang diberikan perusahaan, maka puas karyawan
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dalam bekerja sehingga berdampak terhadap meningkatnya prilaku OCB

karyawan.

Pengaruh total variabel keadilan organisasional (X1) terhadap

organizational citizenship behavior (Y2) Total effect= β3 + (β1 x β5) = 0,238 +

(0,536 x 0,471)= 0,490. Berdasarkan perhitungan tersebut dapat diketahui

keadilan organisasional berpengaruh total secara positif terhadap organizational

citizenship behavior (OCB) karyawan, hal ini berarti semakin baik penerapan

keadilan organisasional yang diberikan oleh perusahaan maka secara langsung dan

tidak langsung melalui kepuasan kerja akan berpengaruh terhadap peningkatan

perilaku organizational citizenship behavior (OCB) karyawan.

Pengaruh total variabel kompensasi finansial (X2) terhadap organizational

citizenship behavior (Y2) Total effect = β3 + (β2 x β5) = 0,238 + (0,427 x 0,471)

= 0,439. Berdasarkan perhitungan tersebut dapat diketahui kompensasi finansial

berpengaruh total secara positif terhadap organizational citizenship behavior

(OCB) karyawan, hal ini berarti semakin baik kompensasi finansial yang

diberikan oleh perusahaan maka secara langsung dan tidak langsung melalui

kepuasan kerja akan berpengaruh terhadap peningkatan perilaku organizational

citizenship behavior (OCB) karyawan.

Berdasarkan permasalahan dalam Penelitian ini dapat rangkum secara

ringkas pada Table 5.
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Tabel 5.
Pengaruh Tidak langsung dan Pengaruh Total dari Keadilan Organisasional

(X1), Kompensasi Finansial (X2), Kepuasan Kerja (Y1), dan OCB (Y2)

No Pengaruh Variabel
Pengaruh Tidak

Langsung (Melalui
Kepuasan Kerja)

Pengaruh
Total

1 Keadilan Organisasi - Kepuasan kerja - 0,536

2 Kompensasi Finansial - Kepuasan kerja - 0,427

3 Keadilan Organisasi – OCB 0,252 0,490

4 Kompensasi Finansial – OCB 0,201 0,439

5 Kepuasan Kerja – OCB - 0,471
Sumber: Data diolah, 2018

Faktor yang berhubungan dengan perilaku organizational citizenship

behavior (OCB) dalam penelitian ini adalah keadilan organisasional, kompensasi

finansial dan kepuasan kerja. Implikasi teoritis berkaitan dengan OCB secara

konsisten memperkuat teori sebelumnya bahwa keadilan organisasional,

kompensasi finansial dan kepuasan kerja mempengaruhi seseorang untuk

berperilaku OCB. Ketika pimpinan suatu perusahaan mampu berlaku adil dan

adanya kesejahteraan secara finansial yang diterapkan secara konsisten kepada

seluruh karyawannya maka akan secara langsung meningkatkan kepuasan kerja.

Karyawan akan bekerja tanpa beban dan tidak adanya perasaan iri atau saling

menjatuhkan satu sama lainnya sehingga akan terciptanya perilaku OCB yang

tinggi. Hal ini dapat mendukung penelitian yang telah diungkapkan pada hipotesis

penelitian, sehingga Penelitian ini telah memeperjelas hubungan antar variabel

tersebut.

Penelitian ini diharapkan akan memberikan kontribusi positif bagi semua

pihak khususnya karyawan dan perusahaan PT. Dwi Eka Bakti. Bagi karyawan

hendaknya mampu menjalin hubungan yang baik antar rekan kerja serta
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memberikan kontribusi melebihi peran inti atau tugasnya terhadap perusahaan.

Bagi pihak perusahaan harus mampu mengelola SDM nya dengan baik salah

satunya mendorong karyawannya untuk mau berperilaku OCB, dengan

memperhatikan keadilan serta kesejahteraan karyawan yang nantinya akan

meningkatkan rasa kepuasan dalam bekerja. Adanya interaksi yang baik antar

atasan dan bawahan menjadi hal yang penting dalam kenyamanan bekerja. Bila

perilaku OCB yang dimiliki karyawan tinggi maka hal tersebut dapat menjadi

faktor utama berhasil tidaknya perusahaan mempertahankan eksistensinya.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa hal yang

menjadi keterbatasan di dalam Penelitian ini. Adapun keterbatasan yang dapat

diuraikan adalah penelitian hanya dilakukan pada satu perusahaan kontraktor yang

memiliki ruang lingkup dua divisi saja yaitu divisi pengadaan dan jasa pelaksana

kontruksi dan bangunan sipil, sedangkan masih banyak perusahaan kontraktor

yang bekerjasama dengan PLN dengan divisi yang bervariasi dengan jumlah

karyawan yang lebih banyak sehingga hasil Penelitian ini tidak bisa di generalisasi

di tempat lainnya.

Responden enggan untuk memberikan tanggapan yang sesuai dengan fakta,

terutama terkait dengan pertanyaan-pertanyaan yang berhubungan dengan

informasi tentang kepuasan yang telah diterima terhadap perusahaan.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil pembahasan, dapat di tarik beberapa simpulan bahwa

keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja. Dengan demikian semakin baik keadilan organisasional yang diterapkan,
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maka kepuasan kerja karyawan akan semakin meningkat. Kompensasi finansial

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian

semakin baik kompensasi finansial yang diberikan, maka kepuasan kerja

karyawan meningkat. Keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan

terhadap organizational citizenship behavior. Dengan demikian semakin baik

penerapan keadilan organisasional pada suatu perusahaan, maka perilaku

organizational citizenship behavior semakin meningkat. Kompensasi finansial

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

Dengan demikian semakin baik dan konsisten kompensasi finansial yang

diberikan, maka semakin meningkat perilaku organizational citizenship behavior.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational

citizenship behavior. Dengan demikian semakin tinggi kepuasan kerja karyawan

terhadap perusahaan, maka semakin meningkat pula perilaku organizational

citizenship behavior.

Berdasarkan hasil analisis dan simpulan, maka saran yang dapat diberikan

kepada pihak-pihak bahwa perusahaan PT. Dwi Eka Bakti diharapkan

menerapkan sebuah peraturan baku yang telah disepakati bersama serta mampu

diterapkan dan ditaati secara konsisten bersama, sehingga menjadi pedoman

dalam melaksanakan aktivitas bekerja, sehingga mempermudah dalam pemberian

sanksi pelanggaran bagi setiap karyawan yang melanggarnya. Perusahaan PT.

Dwi Eka Bakti diharapkan mampu memberikan kesejahteraan baik finansial

maupun non finansial kepada karyawannya sesuai dengan beban kerja masing-

masing, sehingga adanya semangat dan kepuasan dalam bekerja. Perusahaan PT.
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Dwi Eka Bakti sebaiknya meningkatkan dalam hal kualitas pelayanan khususnya

pada produk-produk yang ditawarkan pada PT. PLN baik dalam bidang

pengadaan dan jasa sehingga mampu bersaing dengan perusahaan-perusahaan

kontraktor lainnya. Dalam penelitian mendatang perlu ditimbangkan untuk

menggunakan variabel lain, seperti dukungan organisasi, lingkungan kerja fisik

dan lainnya, yang dapat mendukung dan memperkaya informasi yang diperoleh.
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