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ABSTRAK

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku ekstra yang tidak
menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung
berfungsinya organisasi secara efektif. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional dan Organizational Citizenship
Behaviour. Penelitian ini dilakukan di kantorPusat Universitas Udayana dengan
menggunakan sampel jenuh yaitu 57 orang pegawai non-PNS. Data dikumpulkan dengan
melakukan interview dan penyebaran kuesioner. Selanjutnya data yang telah terkumpul
dianalisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan analisis Partial Least Square. Hasil
penelitian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen organisasional dan Organizational Citizenship Behavior. Hasil lain juga
menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior. Implikasi penelitian ini menunjukkan bahwa perlu
adanya usaha — usaha untuk meningkatkan kepuasan terhadap rekan kerja dan pastisipasi
sukarela dan dukungan terhadap fungsi - fungsi organisasi baik secara profesional maupun
sosial alamiah.

Kata kunci : kepuasan kerja, komitmen organisasional, OCB.

ABSTRACT

Organizational citizenship behaviour is the behavior of the extra that are not part of
the formal obligations of an employee's work, but support the functioning of the
organization effectively. This study aimed to analyze the effect of job satisfaction on
organizational commitment and Organizational citizenship behaviour. This research was
conducted at the office of the Rector of Udayana University using sample that 57 non-
government employees. Data were collected by interviews and questionnaires.
Subsequently collected data were analyzed using descriptive analysis and Partial Least
Square. The Results of this study concluded that job satisfaction is significant positive
effect on organizational commitment and Organizational citizenship behaviour. Other
results also indicate that organizational commitment is a significant positive effect on
Organizational citizenship behaviour. The implications of this study indicate that the need
for efforts to improve satisfaction with co-workers and increasing voluntary participation
and support functions of the organization both professionally and social nature.

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, and OCB.
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PENDAHULUAN

Universitas Udayana (Unud) sebagai sebuah lembaga pemerintah yang
bergerak dalam bidang pendidikan saat ini sudah berstatus sebagai Badan
Layanan Umum (BLU). Status tersebut telah menuntut Unud untuk selalu
memberikan layanan prima dan mempunyai komitmen untuk meningkatkan
kualitas layanan dan mutu pendidikan. Pegawai dituntut mempunyai tanggung
jawab untuk mencapai tujuan, memenuhi efisiensi dan produktivitas dengan
mengupayakan kesesuaian kegiatan-kegiatan dengan tujuan yang telah ditentukan
termasuk keterbukaan dan tanggung jawab pemanfaatan sumber daya secara
optimal.

Kantor Pusat Universitas Udayana didukung oleh Pegawai PNS dan
Pegawai Non-PNS yang berjumlah sebanyak 465 orang dengan rincian 249 orang
pegawai PNS dan 216 orang Pegawai Non-PNS. Dengan memperhatikan
perbandingan antara Pegawai PNS dan Non-PNS nampak jumlahnya hampir
sama, sehingga peran dari Pegawai Non-PNS sangatlah besar untuk menjalankan
administrasi Kantor Pusat Universitas Udayana.Dalam pelaksanaan tugas tersebut
diperlukan sikap pegawai yang mampu berperilaku di luar peran (extra role
behaviour) yang saat ini sering dikaitkan dengan konsep Organizational
Citizenship Behaviour (OCB).

Unud sebagai sebuah institusi pendidikan tinggi sudah selayaknya
memperhatikan dan menciptakan sumber daya manusia yang memiliki perilaku
diluar peran (extra role behavior). Oleh karena itu sangat diperlukan sebuah

perubahan didalam pengelolaan sumber daya manusia khususnya peran institusi
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dalam upaya peningkatan kualitas sumber dayanya. Alasan tersebut
menuntuturgensi penelitian terhadap antiseden OCB di Unud dalam rangka
berupaya untuk memiliki sumber daya manusia yang handal dan berkualitas
dalam melayani para stakeholders.

Berdasarkan hasil penelitian awal dengan melakukan wawancara
terhadapl0 orang pegawai Non-PNS yang ditugaskan di bawah lingkungan
Kantor Pusat Universitas Udayana, ternyata semuanya (100 %) belum merasakan
kepuasan kerja. Kepuasan kerja tersebut terutama berkaitan dengan penghasilan,
karena penghasilan yang mereka terima masih dibawah UMR (Upah Miminum
Regional) Kabupaten Badung,yang besarnya UMR tahun 2013 adalah sebesar Rp.
1.410.000,-.Upah/gaji yang mereka terima perbulan. Kondisi telah memicu dan
menimbulkan ketidak puasan pegawai dalam bekerja. Hal lain yang sering
memicu ketidak puasan kerja karena adanya pemberian tunjangan kinerja kepada
Pegawai Negeri Sipil (PNS), sementara para pegawai Non-PNS tidak
mendapatkannya seperti halnya PNS. Hal ini sering menimbulkan kecemburuan
sosial antara PNS dengan Pegawai Non-PNS. Pegawai Non-PNSjuga tidak
memperoleh jaminan bahwa mereka nantinya akan diangkat menjadi PNS.Artinya
selama mereka bekerja di Universitas Udayana tidak mempunyai kesempatan
promosi untuk menduduki jabatan tertentu. Kondisi ini telahmenjadi dilema bagi
pegawai Non-PNS di Universitas Udayana, karena jika selamanya bekerja sebagai
pegawai Non-PNS, mereka hanya akan sebagai staf, karena kesempatan untuk

menduduki jabatan struktural hanya dimiliki oleh PNS yang mempunyai NIP saja.
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OCB merupakan perilaku ekstra yang tidak menjadi bagian dari
kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya
organisasi secara efektif (Robbins, 2009:40). Organisasi yang sukses
membutuhkan karyawan yang memiliki sikap mampu melakukan tugas lebih dari
sekedar tugas biasa mereka yang mampu memberikan kinerja melebihi harapan.
Selanjutnya Robbins (2009:41) mencontohkan sikap tersebut seperti membantu
individu dalam tim, mengajukan diri untuk melakukan pekerjaan ekstra,
menghindari konflik yang tidak perlu, dan menghormati semangat dan isi
peraturan organisasi.Beberapa hasil penelitian mengungkapkan bahwa
keterlibatan karyawan dalam OCB memiliki hubungan yang positif dengan
outcome organisasi seperti unit kerja. Selain itu OCB berpeluang untuk
mendukung terciptanya social capital dalam organisasi, yang selanjutnya akan
meningkatkan kinerja organisasi sekaligus menciptakan sumber keunggulan
bersaing yang berkelanjutan(Padsakoff & Mackenzie, 1994).

Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang mampu bertindak
melebihi tugas pekerjaan umum mereka sehingga dapat memberikan kinerja yang
melampaui perkiraan (Robbins, 2009:41). Dalam dunia kerja yang semakin
berkembang dan dinamis, dimana tugas-tugas yang semakin banyak dilakukan
dalam tim, lebih fleksibel, bernilai penting, diperlukan adanya karyawan yang
mampu berperilaku diluar peran. Beberapa contoh seperti: membuat pernyataan
yang konstruktif untuk tugas kelompok kerja mereka dan organisasi, membantu
yang lain dalam timnya, menjadi relawan untuk aktivitas tugas ekstra,

menghindari konflik yang tidak perlu, menunjukkan kepedulian, menghormati dan
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memaklumi beban dan gangguan terkait kerja yang kadang terjadi. Kondisi
tersebut membuat organisasi sangat memerlukan karyawan yang bersedia
melakukan hal yang bukan menjadi tugasnya. Menurut Robbins dan Judge,
2009:40) organisasi dengan karyawan yang memiliki perilaku diluar peran
cenderung berkinerja lebih baik dari organisasi lain yang tidak memilikinya.

Secara umum OCB muncul diakibatkan karena karyawan mendapatkan
kepuasan bekerja pada suatu organisasi. Kepuasan kerja merupakan suatu
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi
karakteristiknya (lvancevick et al., 2006). Terdapat keyakinan bahwa karyawan
yang puas akan lebih produktif dibandingkan dengan karyawan yang tidak puas,
walaupun masih banyak bukti yang mempertanyakan hubungan kausal tersebut
(Robbins, 2009:42).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi
individu yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan dihargai dengan
perolehan kinerja tugas. OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku
menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap
aturan-aturan dan prosedur- prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini
menggambarkan "nilai tambah karyawan™ dan merupakan salah satu bentuk
perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif dan bermakna
membantu (Aldag & Resckhe, 1997:1). Foote A, et al. (2008) menyatakan bahwa
sikap dan kemurnian peran berhubungan positif dengan komitmen dan komitmen

berhubungan positif dengan conscientiousness dan civic virtue.
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Kepuasan kerja menggambarkan suatu perasaan positif mengenai
pekerjaan yang merupakan hasil dari evaluasi terhadap karakteristiknya (Robbins
dan Judge, 2007). Kepuasan kerja karyawan seringkali dihubungkan dengan
beberapa variabel, diantaranya adalah komitmen organisasional. Banyak
penelitian sebelumnya yang mencoba menghubungkan antara kepuasan Kerja
dengan komitmen organisasional. Su-Chao dan Ming-Shing (2006) mencoba
untuk menguji hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional.
Hasil penelitiannya mengemukakan bahwa terdapat hubungan positif signifikan
antara kedua variabel tersebut. Sedangkan beberapa penelitian lain juga
mengungkapkan bahwa terdapat hubungan positif signifikan antara kepuasan
kerja dengan komitmen organisasional (Koh dan Boo, 2001;,Aydogdu dan
Asikgil, 2011).

Penelitian Yoon dan Suh, (2003) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positip signifikan terhadap OCB. Kepuasan kerja tidak hanya terkait
dengan keabsenan dan pengunduran diri, namun juga organisasi bertanggung
jawab memberikan pekerjaan yang menantang dan secara intrinsik memberikan
penghargaan kepada karyawan. Oleh Kkarena itu, kepuasan kerja lebih
mencerminkan sikap dari pada perilaku. Sikap merupakan pernyataan evaluatif
baik yang diinginkan maupun yang tidak diinginkan, mengenai obyek, orang atau
peristiwa. Sikap mencerminkan bagaimana seseorang merasakan sesuatu. Farhan
dan Niaz (2012) menemukan adanya hubungan positif antara kepuasan kerja
dengan kinerja organisasi dan juga menunjukkan hubungan yang positif antara

kepuasan kerja dengan Perilaku Organisasi, (Robbins,2006:). Oleh karena itu,
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kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang membentuk OCB, pernyataan
tersebut sangat logis yang menganggap bahwa kepuasan kerja merupakan penentu
utama OCB karyawan (Robbins, 2006).

Kepuasan kerja yang ada di Kantor Pusat Universitas Udayana masih
belum dirasakan oleh pegawai Non-PNS karena masih ada pegawai yang merasa
tidak nyaman dalam bekerja di mana hal ini membuat pegawai Non-PNS tidak
mempunyai komitmen terhadap organisasional. Sebenarnya mereka bekerja di
Univesitas Udayana dengan komitmen berharap suatu saat nanti bisa diangkat
menjadi PNS, hal ini sebenarnya tidak bisa menjadi jaminan untuk diangkat
meskipun memiliki masa kerja yang lama. Padahal jika mereka mencari kerja di
tempat lain mungkin akan mempunyai kesempatan memperoleh penghasilan yang
lebih besar dari yang mereka terima dan bahkan mendapatkan kepuasan kerja
sesuai keahlian dan bidangnya masing — masing. Akan tetapi karena faktor gengsi,
hampir 90% pegawai Non-PNS Universitas Udayana masih bertahan.

Kepuasan kerja mendapatkan banyak perhatian dibandingkan dengan sikap
yang berhubungan dengan pekerjaan, komitmen organisasional semakin banyak
dibahas karena lebih terkait dengan persepsi karyawan terhadap organisasi di
mana mereka bekerja. Meskipun kepuasan berkaitan dengan sikap terhadap
pekerjaan dan komitmen berkaitan dengan level organisasi, beberapa hasil
penelitian menyatakan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi memiliki
hubungan yang kuat (Luthan, 2009:248).

Locke (2006) memberikan definisi komprehensif dari kepuasan kerja yang

meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif dan evaluatif dan menyatakan bahwa
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kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal
dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Menurut pendapat
tersebut diatas kepuasan kerja itu adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya
yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Sikap itu berasal dari persepsi mereka
tentang pekerjaannya. Kepuasan kerja berpangkal dari aspek kerja, seperti upah,
kesempatan promosi, penyelia atau pengawasan serta hubungan dengan rekan
kerja. Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu ungkapan
perasaan atau sikap seseorang terhadap pekerjaannya, terhadap kesempatan
promosi, hubungan dengan rekan kerja, pengawasan dan perasaan puas terhadap
pekerjaan itu sendiri. Pada intinya kepuasan kerja berkaitan erat dengan upaya
(effort) seseorang dalam bekerja. Karyawan yang tidak puas akan pekerjaan
cenderung untuk berperilaku tidak maksimal, tidak mencoba untuk melakukan
hal-hal yang terbaik, serta jarang untuk meluangkan waktu dan berusaha ekstra
dalam melakukan pekerjaannya.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini mengandung makna
bahwasanya komitmen karyawan terhadap organisasi dapat ditingkatkan apabila
karyawan merasa kebutuhannya terpenuhi dengan baik sehingga mereka merasa
puas. Semakin baik kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka komitmen
organisasional karyawan akan semakin tinggi (Koh dan Boo, 2001). Kepuasan
kerja merupakan sekumpulan perasaan menyenangkan dan tidak menyenangkan

terhadap pekerjaan mereka (Davis dalam Yuli, 2005).
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Kepuasan kerja biasanya berhubungan dengan teori keadilan, psikologi
dan motivasi. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh besar kecilnya penghargaan
intrinsik dan ekstrinsik, keterlibatan dalam pekerjaan dan perceived equity (fair
reward). Besar kecilnya penghargaan, mungkin tidak akan menjadikan masalah
besar asal pemberiannya dipandang adil oleh karyawan yang menerimanya.
Menyadari hal tersebut, maka salah satu sasaran penting dalam manajemen
sumber daya manusia adalah terciptanya kepuasan kerja anggota organisasi yang
lebih lanjut akan meningkatkan prestasi kerja. Dengan adanya kepuasan kerja dari
karyawan maka diharapakan karyawan dapat melakukan pekerjaannya lebih
maksimal dan mau melakukan pekerjaan diluar peran kerjanya sehingga dapat
membantu proses pencapaian tujuan organisasi lebih baik.

Komitmen Organisasi merupakan salah satu faktor penting yang berperan
dalam membentuk OCB karyawan. Komitmen organisasi merupakan sikap yang
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di
mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi pada
keberhasilan dan kemajuan yang berkelanjutan. Penelitian yang dilakukan oleh
Bolon (1997) menemukan bahwa komitmen afektif merupakan prediktor pada
OCB. Cohen (2005) menemukan hubungan positif antara komitmen afektif dan
komitmen normative terhadap OCB, dimana komitmen normative mempunyai
hubungan yang lebih kuat daripada komitmen afektif, sementara komitment
berkalanjutan mempunyai hubungan yang negatif terhadap kepatuhan. Wagner
dan Rush (2000) menemukan komitmen organisasi berpengaruh pada OCB.

Ackfeldt dan Coote (2000) menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
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pada perilaku menolong atau OCB. Demikian pula Gautam et al., (2004)
menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif pada OCB.

Steers (1996) mengembangkan sebuah model hubungan sebab akibat
terjadinya komitmen terhadap organisasi. Selanjutnya dia mengemukakan ada tiga
penyebab komitmen organisasi, Yaitu: karakteristik pribadi (kebutuhan
berprestasi, masa kerja/jabatan, dan lain-lain), karakteristik pekerjaan (umpan
balik, identitas tugas, kesempatan untuk berinteraksi, dan lain-lain) dan
pengalaman kerja. Model yang dikembangkan Steer kemudian dimodifikasi
menjadi karakteristik pribadi (usia dan masa kerja, tingkat pendidikan, jenis
kelamin), karakteristik yang berkaitan dengan peran, karakteristik struktural dan
pengalaman kerja.

Long (2000) menjelaskan bahwa program kepemilikan saham perusahaan
bagi karyawan juga bisa menumbuhkan perasaan identifikasi terhadap tujuan-
tujuan organisasi. Sedangkan Armstrong (2003:183) berpendapat bahwa tiga hal
yang dapat mempengaruhi komitmen, yaitu rasa memiliki terhadap organisasi,
rasa senang terhadap pekerjaan dan kepercayaan pada organisasi. Chusmir (dalam
Jewell dan Siegall, 1998:519) berpendapat bahwa karakteristik keluarga juga
menjadi salah satu penentu komitmen karyawan pada organisasi. Selain faktor-
faktor di atas, faktor harapan pengembangan Karir, lingkungan kerja dan
gaji/tunjangan juga berpengaruh.

Berdasarkan atas beberapa pendapat diatas, maka dalam penelitian ini
komitmen organisasi menggunakan dimensi komitmen yaitu : (1) Affective

Commitment, (2) Continuance Commitment, (3) Normative Commitment, yang
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diadopsi dari Meyer dan Allen, (1991). Penggunaan komitmen organisasi yang
dikembangkan oleh Meyer dan Allen ini karena komitmen organisasi
mengindikasikan keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu,
keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi dan keyakinan
tertentu, serta penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Ini merupakan sikap yang
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di
mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Secara teoritis, kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan faktor
penentu karyawan menunjukkan OCB(Luthans, 2009). Namun demikian, yang
lebih penting untuk OCB adalah bahwa karyawan harus merasa diperlakukan
secara adil, dan mendapat dukungan organisasi. Tanpa diperlakukan secara adil
dan mendapatkan dukungan organisasi, karyawan tidak akan memberikan kinerja
maksimal kepada organisasi. Alas an tersebut dilakukannya penelitian lebih lanjut
mengenai OCB, khususnya mengenai anteseden-anteseden yang membentuknya.
Semakin kuat komitmen karyawan terhadap organisasi, maka karyawan akan
merasa rugi jika meninggalkan organisasi. Dengan demikian semakin kuat
individu mempersepsikan dirinya sebagai bagian dari organisasi dan
pekerjaannya, maka semakin mendekatkan sikap karyawan pada OCB.

Dunia pendidikan seharusnya sudah menjadi kepedulian semua komponen
bangsa karena kualitas masa depan bangsa sangat tergantung dari latar belakang
pendidikannya. Sudah banyak pihak mulai merasakan betapa pentingnya institusi

pendidikan, bahkan saat ini sudah menjadi salah satu tolok ukur kemajuan suatu
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bangsa. Namun demikian, apa yang terjadi saat ini hanyalah pada saat-saat
tertentu saja dan hanya kelompok tertentu saja yang perduli dengan dunia
pendidikan. Kondisi ini tidak terlepas dari dukungan berbagai pihak
(stakeholders) dalam organisasi pendidikan seperti pemerintah, tokoh masyarakat,
cendikiawan, dan yang tidak kalah penting adalah peran dosen serta karyawan
yang ada pada institusi pendidikan tersebut. Tidak sedikit pandangan bahwa
kualitas pendidikan hanya ditentukan oleh kualitas dosennya saja, padahal peran
karyawan sebagai pendukung kelancaran proses pembelajaran sangatlah strategis.

Adanya beberapa regulasi pemerintah pada institusi pendidikan,
mengakibatkan beberapa institusi pendidikan mengalami perubahan status
pengelolaan dari satuan kerja biasa ke Badan Layanan Umum. Perubahan status
tersebut mengakibatkan institusi pendidikan mulai menghadapi berbagai
tantangan dan bahkan tekanan peran. Tekanan yang dialami oleh institusi
pendidikan tinggi secara umum dikelompokkan kedalam dua bagian, yaitu faktor
eksternal atau sesuatu yang disebabkan oleh perubahan lingkungan eksternal
Perguruan Tinggi, serta faktor internal, berupa segala sesuatu yang diakibatkan
oleh perubahan-perubahan faktor lingkungan internal tersebut. Secara internal
keberhasilan suatu Perguruan Tinggi sangat tergantung pada kualitas sumber daya
sebagai pengelola. Disamping dosen sebagai stakeholders kunci keberhasilan
sebuah Perguruan Tinggi, karyawan memiliki peran yang sangat strategis sebagai
penunjang kelancaran proses pembelajaran. Untuk itu, peran karyawan tidaklah

dapat dipandang sebelah mata. Karyawan merupakan ujung tombak dalam
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membantu kelancaran proses pembelajaran agar tercipta outcome Perguruan
Tinggi sesuai dengan visi dan Misi yang ditetapkan.

Perubahan yang terjadi di dalam suatu organisasi secara umum
diakibatkan adanya perubahan lingkungan eksternal maupun internal. Unsur
utama dari kapabilitas organisasi adalah strategi operasi dan sistem penyampaian
dalam dua “strategic service vision”. Kapabilitas organisasi adalah sesuatu yang
bersifat spesifik dan representative dari kemampuan internal, technical-know-how,
serta kompetensi ini dari suatu organisasi. Kapabilitas organisasi ini, sangat
ditentukan oleh seberapa tinggi kualitas manusia yang terlibat sejak perencanaan,
eksekusi hingga pada implementasi sistem atau proses penyampaian pelayanan,
sehingga hasilnya dapat langsung dinikmati oleh para pelanggan. Saat ini sudah
terdapat beberapa Perguruan Tinggi yang dikelola layaknya sebuah organisasi
bisnis, salah satunya adalah Universitas Udayana.

Perubahan status Badan Layanan Umum (BLU) yaitu model pengelolaan
semi bisnis bagi sebuah Perguruan Tinggi, mengakibatkan Institusi pendidikan
haruslah merubah padigma pada bidang sumber daya manusia yang dimiliki.
Perubahan ini telah menuntut segenap komponen yang ada untuk melakukan
reformasi birokrasi yang cukup mendasar terhadap sumber daya manusia yang
ada. Diperlukan sumber daya manusia yang mampu memiliki perilaku peran
ekstra (extra role behaviour) guna menunjang kelancaran segala aktivitas
organisasi.

Extra role behaviour(ERB) sering diistilahkan dengan Organizational

Citizenchip Behaviour(OCB). Berbagai peneliti mengemukakan bahwa kepuasan
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kerja dan komitmen organisasional merupakan dua variabel yang mampu
digunakan sebagai predictor OCB. Bila kepuasan kerja terjamin, maka karyawan
akan memiliki komitmen organisasional yang tinggi, dan kondisi inilah yang
nantinya dipandang mampu menciptakan ERB dan OCB.

Beberapa hasil penelitian terdahulu menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap OCB (Bolon, 1997), (Yoon dan Suh, 2003), (Gonzales dan
Garazo, 2006). Demikian pula beberapa peneliti menyatakan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional (Koh dan Boo, 2001;
Su-Chao dan Ming-Shing, 2006 ; Aydogdu dan Asikgil, 2011). Selanjutnya
beberapa peneliti lainnya seperti;  (Wagner dan Rush, 2000;, Chen dan
Francesco, 2003;, serta Foote dan Tang, 2008), menyatakan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh positif terhadap OCB. Hasil penelitian tersebut
menyatakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasional karyawan
dipandang mampu digunakan untuk menciptakan suatu kondisi dalam
memprediksi OCB. Berdasarkan uraian diatas, maka dipandang perlu untuk
melakukan penelitian terkait dengan OCB, Kepuasan kerja, dan komitmen

organisasional.

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Non- PNS yang
berada di bawah Kantor Pusat Universitas Udayana yang berjumlah 216 orang.
Prosedur pemilihan sampel dengan menggunakan non probalility sampling.
Sedangkan teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini

adalah purposive sampling.Untuk lebih mengontrol sampel yang diambil,
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ditetapkan beberapa karakteristik terhadap sampel sebagai berikut : 1) Berstatus
pegawai tidak tetap (Non PNS), 2) Telah bekerja minimal sekurang-kurangnya
selama 2 tahun dan paling lama 6 tahun, dan 3) Ditugaskan pada bagian-bagian
tertentu di bawah naungan Kantor Pusat Universitas Udayana.Populasi yang
memenuhi Kriteria tersebut berjumlah 59 orang. Dari 59 kuesioner yang
disebarkan, sebanyak 57 kuesioner kembali untuk dijadikan sampel penelitian.

Dalam penelitian ini data yng digunakan adalah data kuantitatif seperti
jumalh pegawai non PNS dan data kualitatif seperti lokasi penelitian, struktur
organisasi, gambaran umum perusahaan, karakteristik responden yang meliputi
nama, jenis kelamin, status perkawinan dan tingkat pendidikan. Sementara sumber
data dari penelitian ini berupa data primer dan data sekunder, dan pengumpulan
data dilakukan dengan menggunakan metode kuesioner dan wawancara. Kuisioner
merupakan angket tertutup yang terdiri dari berbagai item pertanyaan yang
nantinya dijawab oleh responden.

Untuk menguji hipotesis dan menghasilkan suatu model yang layak (fit),
penelitian ini  menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)dengan
pendekatan variance based atau component based dengan Partial Least Square
(PLS). Melalui pendekatan PLS diasumsikan bahwa semua varian yang dihitung
merupakan varian yang berguna untuk penjelasan. Pendekatan pendugaan variabel
laten dalam PLS adalah sebagai exact kombinasi linier dari indikator sehingga
mampu menghindari masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen

yang tepat.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Composite reliability

Composite reliability menguji nilai reliabilitas antara blok indikator dari konstruk
yang membentuknya. Hasil Composite reliability dikatakan baik, jika nilainya di
atas 0,70. Pengujian composite reliability bertujuan untuk menguji validitas
instrumen dalam suatu model penelitian secara khusus untuk indikator refleksif.

Hasil pengujian composite reliability disajikan pada Tabel berikut.

Tabel. 1
Composite Reliability
Variabel AVE Composite Cronbachs
Reliability Alpha
Kepuasan Kerja 0.644843 0.900598 0.861671
Komitmen Org. 0.826790 0.934714 0.895231
OCB/ERB 0.670737 0.890616 0.836166

Sumber :Hasil analisis

Dari Tabel. 1 nampak bahwa nilai composite reliability ke tiga variable
semuanya berada diatas 0,70. Artinya bahwa semua indikator refleksif dinyatakan
reliable dalam membentuk konstruk. Demikian pula nilai cronbachs alpha yang

menunjukkan nilai lebih besar dari 0,70.

Convergen Validity
Perhitungan convergent validity bertujuan untuk mengetahui item-item
instrumen yang dapat digunakan sebagai indikator dari seluruh variabel laten.

Hasil uji convergen validity diukur berdasarkan besarnya nilai loading faktor



ISSN : 2337-3067

E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana 5.11 (2016): 3617-3646

(outer loading) dari indikator construct. Hasil pengujian convergent validity

disajikan pada Tabel berikut.

Tabel. 2
Convergent Validity
Original
Sample T Statistics
Indikator Sample Keterangan
Mean (M) (JO/ISTERR|)
(0)

Kepuasan terhadap pekerjaan  0.849111 0.848626 39.400040 Valid
Kepuasan terhadap gaji 0.821593 0.825368 23.974948 Valid
Kesempatan dengan promosi 0.786252 0.785004 24.444384 Valid
Kepuasan terhadap

0.811252  0.805298 24.434845 Valid
Pengawasan
Kepuasan terhadap Rekan

0.742893  0.744031 17.549082 Valid
kerja
Komitmen afektif 0.903305  0.902497 46.496681 Valid
Komitmen kontinyu 0.897220  0.899041 51.140667 Valid
Komitmen normative 0.927043 0.928152 74.320777 Valid
Sportmanship, 0.789208 0.788543 25.023363 Valid
Civic virtue 0.834829  0.836858 27.619725 Valid
Conscientiousness, 0.804851 0.803126 28.791370 Valid
Altruism 0.845798  0.845354 35.791686 Valid

Sumber :Hasil analisis.
Hasil pengujian pada Tabel2. di atas menunjukkan bahwa seluruh outer
loading indikator konstruk memiliki nilai di atas 0,5. Jadi dapat disimpulkan

bahwa pengukuran ini memenuhi persyaratan validitas konvergen.
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Discriminant Validity

Pengujian discriminant validity bertujuan untuk melihat validitas item-
item instrumen penelitian yang ada di dalam model. Hasil pengujian discriminant
validity disajikan pada Tabel. 3.

Tabel. 3
Discriminant Validity

Korelasi Antar Variabel Laten

Variabel AVE Akar AVE
Kep. Kerja Komitmen OoCB
Kepuasan Kerja 0.644843 0,802 0.000 0.836 0,832
Komitmen Org. 0.826790 0.909 0.836 0.000 0,779
OCB/ERB 0.670737 0.818 0,832 0,779 0.000

Sumber :Hasil analisis

Hasil pengujian validitas instrumen dengan menggunakan discriminant
validitymenunjukkan nilai akar AVE (average variance extracted) lebih besar
daripada 0,5. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk

memenuhi kriteria validitas diskriminan.

Goodness of Fit Model Struktural (Inner Model)
Nilai R’tiap-tiap variabel endogen dalam penelitian ini dapat dilihat pada

Tabel 5.9 berikut.

Tabel. 4
Nilai R? Variabel endogen
Variabel dependen R-square
Komitmen Organisasional (Y1) 0.698321
OCB (Y2) 0.715150

Sumber: Hasil analisis
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Pengujian Goodness of Fit model struktural pada inner model
menggunakan nilai predictive-relevance (Q?).Nilai predictive-relevance diperoleh
dengan rumus:

Q*=1-(1-R) (1-Ry)
Q%*=1-(1-0.698321) (1 - 0.715150)
Q2=1-0,0860

Q?=0.9139

Hasil perhitungan di atas memperlihatkan nilai predictive-relevance
sebesar 0.9139. Hal itu berarti bahwa 91,39 % variasi pada variabel OCB
(dependent variabel) dapat dijelaskan oleh variabel-variabel yang digunakan
didalam model penelitian. Sedangkan sebesar 8,61 % variasi pada variable OCB

dijelaskan oleh variable lain di luar model.

Hasil Pengujian Hipotesis.

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji t (t-test) pada tiap-
tiap jalur pengaruh antara variabel dependen dengan variabel independen. Hasil
pengujian hipotesis tersebut ditunjukkan pada Tabel 5. berikut..

Tabel. 5

Hasil Uji Hipotesis
Original Sample T Statistics

Hubungan antar-Variabel Keterangan

(9)) (|O/STERR])
Kepuasan Kerja -> Komitmen Org. 0.835656 40.178664 Signifikan
Kepuasan Kerja -> OCB/ERB 0.599537 5.534284 Signifikan
Komitmen Org. -> OCB/ERB 0.277911 2.350174 Signifikan

Sumber : Hasil analisis.
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Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel diatas, maka dapat dijelaskan
hasil uji hipotesis dengan menggunakan alat analisis Partial Least Square sebagai
berikut.

1) Pengaruhkepuasan kerja terhadap komitmen organisasional

Pengujian hipotesis dengan Model Persamaan Struktural pendekatan PLS
menghasilkan koefisien jalur pengaruh langsung kepuasan Kkerja terhadap
komitmen organisasional dengan nilai 0.84 dan T-statistik 40.18. Dengan
demikian, maka hipotesis yang dinyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap komitmen organisasional, terbukti. Koefisien bertanda
positif dan signifikan dapat diartikan hubungan antara keduanya adalah searah.
Artinya, semakin baik kepuasan kerja maka komitmen organisasional para
pegawai akan semakin meningkat.

2) Pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behaviour.

Pengujian hipotesis dengan Model Persamaan Struktural pendekatan PLS
menghasilkan koefisien jalur pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap turnover
intention dengan nilai 0.60 dan t-statistik 5.53. Karena t-statitik> 1,96 (t-table),
maka hipotesis bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
OCB. Koefisien bertanda positif, dapat diartikan hubungan antara keduanya
adalah searah. Artinya bahwa semakin baik kepuasan kerja maka OCB akan
semakin meningkat.

3) Pengaruh komitmen organisasional terhadap OCB
Pengujian hipotesis dengan Model Persamaan Struktural pendekatan PLS

menghasilkan koefisien jalur pengaruh langsung komitmen organisasional
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terhadap turnover intention dengan nilai 0.28 dan t-statistik 2.35. Karena
t-statistik> 1,96 (t-tabel), maka hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap OCB diterima. Koefisien
bertanda positif dan signifikan, dapat diartikan hubungan antara keduanya adalah
searah. Artinya, semakin baik komitmen organisasional, maka OCB juga semakin

meningkat.

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN.
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional.

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil ini mengindikasikan kepuasan
yang didapat oleh pegawai terhadap pekerjaannya terbukti mampu membuka
wawasan pegawai akan timbulnya ancaman dan kerugian apabila mereka pindah
ke organisasi lain. Dapat dikatakan pula bahwa kepuasan pegawai atas
kesempatan promosi, pengawasan yang diberikan, dan kepuasan pegawai bekerja
dengan tim kerja akan meningkatkan upaya-upaya pegawai agar organisasi
menjadi lebih baik dan sukses. Hal ini karena pegawai menganggap organisasi
saat ini adalah tempat yang sangat baik untuk bekerja dan mengembangkan karier
mereka ke depan.

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi penelitian yang telah dilakukan oleh
McNeese (1996) mengemukakan bahwa terdapat hubungan positif signifikan
antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional. Demikian pula hasil

penelitian Ghiselli et al. (2001); Koh dan Boo (2004); Azeem (2010); yang
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mengungkapkan terdapat hubungan kuat positip dan signifikan antara kepuasan
kerja dengan komitmen organisasional.

Menurut Mc.Neese (1996) untuk meningkatkan produktivitas pegawai,
kepuasan kerja dan komitmen organisasional merupakan merupakan hal yang
sangat penting. Ditemukan bahwa, apabila ingin meningkatkan produktivitas,
maka kepuasan kerja dan komitmen organisasional harus diperhatikan. Dijelaskan
pula bahwa kepuasan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap komitmen
organisasional. Selanjutnya, Koh dan Boo (2004) mencoba menjelaskan pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional bahwa terdapat hubungan
signifikan dan positip antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional.
Demikian pula Azeem (2010) menjelaskan terdapat pengaruh kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasional dilihat dari sisi usia, masa jabatan, dan
kedudukan pegawai. Beberapa hal tersebut memiliki peran penting dalam

membentuk kepuasan kerja bila dikaitkan dengan komitmen organisasional.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behaviour.

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB. Hasil ini membuktikan bahwa semakin tinggi kepuasan
kerja pegawai pada organisasi, maka akan meningkatkan Organizational
Citizenship Behaviour. Terdapat keyakinan juga bahwa karyawan yang puas akan
lebih produktif dari pada karyawan yang tidak puas, walaupun masih banyak bukti
yang mempertanyakan hubungan kausal tersebut (Robbins, 2009:42).

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Yoon and

Suh, (2003) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan
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terhadap OCB. Bolon (1997) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
pada OCB. Yoon dan Suh (2003) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap OCB. Gonzales dan Garazo (2006) menemukan hubungan
positif antara kepuasan kerja dan OCB, Kepuasan kerja tidak hanya terkait dengan
keabsenan dan pengunduran diri, namun juga organisasi bertanggung jawab
memberikan pekerjaan yang menantang dan secara intrinsik memberikan
penghargaan kepada karyawan. Oleh karena itu kepuasan kerja lebih

mencerminkan sikap dari pada perilaku.

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap OCB.

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Dengan hasil ini membuktikan
bahwa hipotesis yang menyatakan semakin tinggi komitmen pegawai maka akan
meningkatkan perilaku kewargaan organisasi pegawai baik itu OCB. Pegawai
yang mempunyai komitmen terhadap organisasi akan lebih besar untuk berbicara
secara positif tentang organisasi, membantu rekan kerja, dan membuat Kkinerja
pekerjaan mereka melampaui perkiraan normal, menjadi stabilator dalam
organisasi, dan berpartisipasi secara sukarela terhadap kegiatan-kegiatan dalam
organisasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Wagner dan Brush (2000), yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap OCB, penelitian
Ackfeldt dan Coote (2000) menemukan ada pengaruh positip antara komitmen

organisasi dengan OCB. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Bogle dan
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Somech (2004) menemukan komitmen organisasi merupakan prediktor dari OCB.
Selanjutnya, Paulin et al.,, (2006)menemukan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh pada OCB pegawai.

Implikasi penting penelitian ini adalah dibuktikannya beberapa hasil
penelitian terdahulu yang terkait dengan kepuasan kerja, komitmen organisasional
dan OCB. Hasil analisis secara keseluruhan menunjukkan bahwa kepuasan kerja
pegawai dikatagorikan puas namun dalam indikator kepuasan terhadap rekan kerja
masih perlu ditingkatkan karena indikator ini mempunyai rerata 3,37 yang artinya
pegawai merasa cukup puas. Kurangnya kepuasan terhadap rekan kerja dapat
menjelaskan bahwa pegawai belum dapat menikmati bekerja di organisasi karena
masih ada pegawai yang kurang bertanggung jawab. Dalam upaya untuk menjaga
capaian organisasi terkait dengan bagaimana selalu menjaga kepuasan kerja
pegawai, maka disini peran dari atasan sangatlah penting di dalam mengambil
suatu kebijakan, penerapan otorisasi, dan pendelegasian wewenang serta
pertanggung jawaban terhadap apa yang telah diputuskan, sehingga pegawai akan
merasa nyaman bekerja di organisasi yang akan berakibat tumbuhnya kepuasan
kerja di lingkungan organisasi.

Disamping kepuasan kerja, komitmen pegawai terhadap organisasi juga
dikatagorikan sudah baik yang berarti bahwa pegawai memiliki komitmen yang
baik pada organisasi. Hal ini berarti bahwa pegawai cukup memiliki keterlibatan
emosional pada organisasi berupa perasaan cinta pada organisasi,
sepertiorganisasi memiliki arti yang besar bagi pegawai, organisasi sudah menjadi

bagian dari kehidupan pegawai, dan pegawai merasa bahagia menghabiskan sisa
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karirnya di organisasi. Dari 3 indikator dalam variable komitmen organisasional,
rerata terendah adalah 3,65 yaitu pada komitmen kontinyu,dimana komitmen
kontinyu sebagai bentuk komitmen yang mencerminkan keputusan pegawai untuk
tetap mempertahankan keberadaannya di dalam organisasi karena merasa rugi
bila meninggalkan organisasi tersebut. Meskipun pegawai memiliki keterlibatan
emosional yang tinggi terhadap organisasi, peran atasan di dalam mengambil
keputusan dan kebijakan sangatlah penting untuk menjaga pegawai agar tidak
keluar dari organisasi karena tawaran reward dari luar jauh lebih besar dari pada
reward yang diterima pegawai saat ini. Hal ini sesuai dengan social exchange
theory, dimana jika seseorang pegawai yang tidak memiliki komitmen yang tinggi
terhadap organisasi, maka pegawai tersebut akan mencari tempat kerja yang lebih
baik demi mendapatkan kepuasan Kkerja, baik itu berupa penghasilan dan
kenyamanan dalam bekerja. Sehingga disini diperlukan kebijakan dari atasan
untuk membuat pegawai memiliki komitmen terhadap organisasi.

Sementara tingkat perilaku OCB pegawai berada pada katagori baik
sehingga perilaku OCB pegawai secara umum masih dikatagorikann baik. Namun
demikian, Civic virtue yaitu menunjukkan pastisipasi sukarela dan dukungan
terhadap fungsi - fungsi organisasi baik secara profesional maupun sosial alamiah
masih dikatagorikan cukup baik karena memiliki rerata sebasar 3,39. Oleh karena
itu, perlu dilakukan upaya — upaya untuk yang terintegrasi dalam rangka
meningkatkan kepuasan kerja yang sekaligus mampu meningkatkan komitmen

organisasional sehingga OCB pegawai dapat lebih ditingkatkan.
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Dari model analisis dapat disimpulkan pula, dalam jangka pendek untuk
membangun OCB dikalangan pegawai bisa dilakukan dengan memberikan
kepuasan kerja terhadap pegawai, karena dengan demikian pegawai akan merasa
lebih dihargai oleh pimpinan dan lembaga, akan tetapi hal ini terlalu beresiko bagi
lembaga karena akan memerlukan biaya yang cukup besar di dalam memberikan
kepuasan terhadap pegawai. Jadi untuk membangun OCB yang baik di lembaga
harus ditumbuhkan sikap rasa memiliki yang tinggi terhadp lembaga itu sendiri
sehingga hal ini sangat sesuai di dalam menumbuhkan OCB di lembaga untuk
jangka panjang, karena dengan mempunyai komitmen terhadap lembaga pegawai
akan merasakan kepuasan dalam bekerja, kecintaan terhadap lembaga, dan
merupakan bagian dari lembaga itu sendiri. Dengan demikian maka secara tidak

langsung OCB ini akan terbangun di lembaga itu sendiri.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pada tujuan penelitian, rumusan masalah, hipotesis penelitian,
dan hasil penelitian serta pembahasan yang telah dipaparkan, maka dapat diambil
simpulan penelitian sebagai berikut: (1) Karyawan yang puas cenderung memiliki
komitmen organisasional yang lebih baik. Hal ini berarti bahwa perasaan puas
terhadap beban pekerjaan, kepuasan terhadap system promosi, kepuasan terhadap
pengawasan / supervise yang dilakukan, dan kepuasan terhadap sesame rekan
kerja dalam bekerja dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi.
(2) Semakin baik kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka keinginan
karyawan untuk melakukan pekerjaan di luar peran (perilaku OCB) mereka akan

semakin tinggi.Hal ini berarti bahwa semakin baik persepsi karyawan atas
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pekerjaan yang dibebankan kepadanya, maka semakin tinggi keinginan karyawan
untuk mengerjakan hal-hal diluar pekerjaannya. (3) Komitmen organisasional
karyawan yang semakin baik mampu meningkatkan extra role behaviour. Hal ini
berarti bahwa, apabila komitmen afektif, normatif, dan kontinyu karyawan
meningkat, maka karyawan cenderung untuk berperilaku diluar peran.

Saran yang dapat disampaikan dalam penelitian ini adalah (1) Adanya
upaya-upaya organisasi untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai terhad
prekan kerja. Hal ini dapat dilakuka ndengan membuat suasana yang lebih
kondusif sehingga tercipta atmosfir kerja yang dinamis dan terkontrol.
Disampingitu, adanya peningkatan di dalam pengawasan kerjaakan membuat
pegawai dapat bekerja lebih bertanggungjawab sehingga meningkatkan kepuasan
terhadap rekan kerja. (2) Perlu dilakukan upaya-upaya meningkatkan rasa
memiliki pegawai dengan menurunkan kekawatiran pegawai atas hal yang
nantinya terjadi pada organisasi karena mereka bekerja pada organisasi sudah
merupakan kebutuhan sekaligus keinginan karyawan. (3) Perlu adanya perbaikan
— perbaikan mekanis bekerja supaya pegawai mampu mengembangkan perilaku
kerja di luar peran khususnya pada pastisipasi sukarela dan dukungan terhadap

fungsi - fungsi organisasi baik secara profesional maupun sosial alamiah.
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