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ABSTRAK

Perusahaan yang mampu bertahan ditengah banyaknya pesaing merupakan hasil dari
sumber daya manusia yang berperan penting didalamnya. Penelitian ini bertujuan untuk
menjelaskan peran mediasi kepuasan kerja pada pengaruh organizational justice terhadap
organizational citizenship behavior. Penelitian ini dilakukan di Green Kubu Café.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Green Kubu Café yang berjumlah 61
karyawan. Metode penentuan sampel menggunakan teknik Non-Probality Sampling
dengan metode sampling jenuh dimana seluruh anggota populasi dipilih untuk dijadikan
sampel. Metode pengumpulan data dilakukan dengan wawancara dan penyebaran
kuesioner yang diukur dengan 49 indikator menggunakan Skala Likert. Teknik analisis
yang digunakan adalah analisis jalur (path analysis) dan uji sobel. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa organizational justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, organizational justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior, serta kepuasan kerja secara parsial
memediasi pengaruh organizational justice terhadap organizational citizenship behavior.
Meningkatnya organizational justice yang dirasakan oleh karyawan Green Kubu Café
maka akan timbul kepuasan kerja dalam diri karyawan yang akan mendorong timbulnya
OCB karyawan Green Kubu Café.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja; Organizational Justice; Organizational Citizenship
Behavior
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ABSTRACT

Companies that manage to survive in the midst of many competitors are the result of
human resources who play an important role in it. This study aims to explain the mediating
role of job satisfaction in the influence of organizational justice on organizational
citizenship behavior. The study in this research was conducted in Green Kubu Cafe. The
population in this study were 61 Green Kubu Cafe employees. The method of determining
the sample in this study uses Non-Probability Sampling with the census method where the
entire population will be selected to be used as a sample. The data collection method was
carried out by interviewing and distributing questionnaires as measured by 49 indicators
using a Likert scale. The data analysis technique used is path analysis and sobel test. The
results showed that organizational justice had a positive and significant effect on job
satisfaction, organizational justice had a positive and significant effect on organizational
citizenship behavior, job satisfaction had a positive and significant effect on
organizational citizenship behavior, and job satisfaction was partially able to mediate the
effect of organizational justice on organizational citizenship behavior. If the
organizational justice of Green Kubu Café employees increases, job satisfaction will arise
and will encourage the emergence of OCB of Green Kubu Café employees.

Keywords: Job Satisfaction; Organizational Justice; Organizational Citizenship Behavior
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia menjadi hal yang sangat penting di dalam sebuah
organisasi atau perusahaan sebagai salah satu elemen utama dalam membantu
perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Perusahaan yang mampu
bertahan ditengah banyaknya pesaing merupakan hasil dari sumber daya manusia
yang berperan penting didalamnya. Sumber daya manusia yang baik dan
berkualitas menjadi sebuah modal dan sebagai kunci agar dapat bersaing dengan
perusahaan lain yang lebih maju. Perusahaan pastinya membutuhkan tenaga kerja
untuk lebih dari sekedar melaksanakan tugas atau tanggung jawab mereka sehari-
hari. Perusahaan pastinya membutuhkan tenaga kerja untuk lebih dari sekedar
melaksanakan tugas atau tanggung jawab mereka sehari-hari. Perusahaan akan
membutuhkan tenaga kerja atau karyawan yang dapat menunjukkan perilaku
keanggotaan yang baik di dalam perusahaan, seperti membantu antar sesama
karyawan lain dalam tim, secara sukarela untuk melakukan pekerjaan ekstra,
menghindari pertikaian atau konflik yang tidak perlu, menghargai semangat dan
menghormati setiap isi dari peraturan, dan juga dengan murah hati dapat
menoleransi kerugian maupun hambatan dari setiap pekerjaan yang terjadi.

Kinerja setiap karyawan yang tinggi akan mendorong munculnya
organizational citizenship behavior (OCB), yaitu perilaku yang melebihi standar
perusahaan. Organizational citizenship behavior digambarkan sebagai perilaku
individu yang menghargai pekerjaan dan melampaui persyaratan dasar
pekerjaannya dalam organisasi dan memberikan manfaat bagi organiasinya
(Thiruvenkadam & Durairaj, 2017). OCB merupakan perilaku individu yang
melakukan pekerjaan di luar peran dan deskripsi pekerjaannya, mereka
melakukannya tanpa imbalan, dan tanpa hukuman jika tidak melakukannya, tetapi
memiliki manfaat bagi kinerja dan efisiensi organisasi (Prasetio et al., 2015). OCB
merupakan tindakan secara sukarela yang dilakukan seorang individu yang tidak
termasuk dalam uraian jabatan mereka, perilaku ini bersifat monolog dan muncul
spontan tanpa adanya dorongan atau perintah dari siapapun (Dewi & Suwandana,
2016). OCB tercermin dalam perilaku karyawan yang senang membantu orang lain,
mereka secara senang hati melakukan tugas-tugas tambahan, dan mengikuti aturan
dan prosedur yang ada di tempat kerja (Robbins & Judge, 2015:84). Untuk
mewujudkan hal tersebut, karyawan sebagai sumber daya manusia harus
termotivasi untuk dapat bekerja dengan efektif dan efisien dan puas dengan
pekerjaannya, oleh karena itu perusahaan harus mendukung kebutuhan dan
keinginan karyawan

Perilaku OCB pada karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah
satunya adalah faktor yang berkaitan dengan organizational justice. Organizational
justice merupakan suatu konsep mengenai persepsi karyawan tentang sejauh mana
mereka diperlakukan secara adil dalam organisasi (Nandan & Azim, 2015).
Organizational justice adalah suatu tindakan oleh sebuah perusahaan atau
organisasi kepada karyawan berupa perlakuan yang sama tanpa membedakan
pangkat atau status setiap individu (Nurwadi & Ardana, 2019). Ketika karyawa
ragu dengan organizational justice yang diberikan oleh perusahaan, mereka
cenderung kehilangan minat pada perusahaan dan menunjukkan keengganan untuk
mengejar tujuan perusahaan dan berpengaruh pada semangat kerja mereka yang
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menurun (Ibrahim & Perez, 2014). Perlakuan adil tersebut dapat diukur dengan
imbalan yang diberikan berdasarkan rasa tanggung jawab dan jumlah kontribusi
yang diberikan karyawan untuk kepentingan organisasi atau perusahaan, dan
tingkat keberhasilan pekerjaan yang dilakukan dengan baik. Keadilan organisasi
sangat penting dalam menumbuhkan kepuasan kerja karyawan. Jika karyawan yang
telah memberikan kontribusi terbaik kepada perusahaan tidak menerima
penghargaan atau imbalan yang adil sesuai dengan kontribusi yang diberikan, maka
kemungkinan besar karyawan tersebut akan meninggalkan perusahaan. Menurut
(Kristanto, 2015) indikator organizational justice yaitu keadilan distributif,
keadilan prosedural dan keadilan interaksional.

Perlakuan yang adil di tempat kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Keadilan organisasi sangat penting dalam menumbuhkan kepuasan kerja
karyawan. Jika karyawan yang telah memberikan kontribusi terbaik kepada
perusahaan tidak menerima penghargaan atau imbalan yang adil sesuai dengan
kontribusi yang diberikan, maka kemungkinan besar karyawan tersebut akan
meninggalkan perusahaan. Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif
tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya
(Robbins & Judge, 2015:79). Kepuasan kerja adalah suatu evaluasi yang
menggambarkan kondisi seseorang atas perasaan sikapnya, senang atau tidak
senang, puas atau tidak puasnya mereka dalam bekerja (Rivai & Mulyadi, 2011).
Kepuasan kerja karyawan juga akan mendorong karyawan untuk lebih patuh dalam
menjalankan tugas dan kewajibannya karena timbul perasaan ingin mengulang
pengalaman positif yang sudah dirasakan karena karyawan yang puas lebih
cenderung berbicara positif tentang organisasi mereka, membantu sesama rekan
kerja mereka, dan akan menunjukkan kinerja melebihi harapan normal. Menurut
Robbins & Judge (2015:50) indikator dari kepuasan Kkerja yaitu pekerjaan itu
sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan kerja.

Teori pertukaran sosial digunakan sebagai acuan dalam penelitian ini. Miles
(2012) memberikan definisi bahwa teori pertukaran sosial (social exchange theory)
adalah sebuah hubungan antara satu orang dengan orang lain yang mengharapkan
imbalan yang diterima oleh setiap pihak dimana imbalan yang diterima sebanding
dengan pengorbanan yang dikeluarkan. Teori pertukaran sosial menunjukkan
bahwa karyawan yang diperlakukan dengan baik oleh perusahaan akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan memotivasi karyawan tersebut untuk
memberikan balasan berupa perilaku atau tindakan positif dan kinerja yang baik.
Dalam hubungannya dengan penelitian ini ketika keadilan organisasi yang
dirasakan karyawan meningkat maka akan timbul kepuasan kerja dalam diri
karyawan yang akan mendorong timbulnya perilaku OCB.

Penelitian ini dilakukan di Green Kubu Café yang berlokasi di dikawasan
Tegallalang, tepatnya di JI. Cinta, Br. Pejengaji, Kecamatan Tegallalang,
Kabupaten Gianyar, Bali. Green Kubu Café merupakan salah satu restoran atau
tempat wisata kuliner yang menawarkan sensasi kuliner di hamparan persawahan
yang menghidangkan berbagai makanan dan minuman dalam negeri maupun luar
negeri. Indikasi rendahnya organizational justice yang perlu diperhatikan adalah
jadwal kerja yang diterapkan oleh perusahaan, karyawan yang mengambil double
shift karena rekan kerja yang berhalangan untuk masuk kerja, juga jadwal kerja
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lembur yang kadang berlebihan. Sedangkan indikasi rendahnya kepuasan kerja
yaitu kurang puas atas bonus yang diberikan atas Kketerlibatannya untuk
berpartisipasi dalam tugas dan situasi yang berhubungan dengan pekerjaan mereka.
Indikasi rendahnya OCB yaitu, pada indikator altruisme, inisiatif untuk membantu
rekan kerja ketika membutuhkan bantuan atau membantu pekerjaan rekan kerja
yang tidak masuk kerja masih rendah. Pada indikator conscientiousness, beberapa
karyawan tidak memiliki rencana kerja yang terstruktur sehingga sering kewalahan
dalam menentukan mana pekerjaan yang urgent. Sehingga beberapa pekerjaan
sering terbengkalai. Pada indikator sportsmanship, beberapa karyawan baru masih
mengeluh mengenai tugas tambahan atau tugas rekan kerja yang mereka kerjakan
selama rekan kerja mereka berhalangan untuk masuk kerja. Pada indikator
courtesy, kurangnya inisiatif dalam memperhatikan atau mencari tahu kondisi
sesama rekan kerja. Pada indikator civic virtue, kurangnya partisipasi karyawan
dalam mengikuti kegiatan di luar jam kerja atau kegiatan tidak wajib yang diadakan
perusahaan.

Perusahaan yang sukses membutuhkan karyawan yang mau memberikan
kinerja melebihi harapan perusahaan, khususnya perusahaan yang bergerak di
bidang Food & Beverage kepuasan pelanggan menjadi prioritas utama sehingga
diperlukan karyawan yang memiliki perilaku OCB yang tinggi yang dengan
sukarela dan senang hati dalam melakukan pekerjaan tanpa dikendalikan oleh
perusahaan untuk mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Oleh karena itu,
penting untuk menguji peran mediasi kepuasan kerja pada pengaruh organizational
justice terhadap organizational citizenship behavior karyawan. Penelitian ini
berfokus pada faktor internal yaitu organizational justice dan kepuasan kerja
sebagai variabel yang akan dianalisis. Keduanya diduga dapat mempengaruhi OCB
pada karyawan dan berdasarkan penelitian terdahulu dapat diasumsikan bahwa
kepuasan kerja memediasi pengaruh organizational justice terhadap
organizational citizenship behavior dan organizational justice diperlukan oleh
perusahaan dalam meningkatkan perilaku OCB pada karyawan Green Kubu Café.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, untuk mempermudah
memahami gambaran dan arah penelitian tentang pengaruh antar variabel dalam
penelitian maka, dapat digambarkan suatu jalur pemikiran yang diterjemahkan
dalam kerangka konseptual pada Gambar 1.

Kepuasan
Kerja (2)

Hi(+)

Organizational
Justice (X)

Gambar 1. Kerangka Konseptual
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Sumber :

Hi: Nurwadi & Ardana (2019), Harumi & Riana (2019), Praditya & Putra
(2016), Indrayani & Suwandana (2016), Afridi & Baloch (2018), Akram et
al. (2015).

H2: Nurwadi & Ardana (2019), Harumi & Riana (2019), Prameswari &
Suwandana (2017), Srimulyani et al. (2017), Zadeh et al. (2015).

H3: Nurwadi & Ardana (2019), Harumi & Riana (2019), Prameswari &
Suwandana (2017), Sengkey et al. (2018),

H4: Harumi & Riana (2019), Saifi & Shahzad (2017), Zadeh et al. (2015), Rauf
(2015).

Penelitian Harumi & Riana (2019) menyatakan bahwa organizational
justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Apabila semua
keputusan kerja seperti beban kerja dan jadwal kerja dapat diterapkan secara adil
dan konsisten oleh perusahaan kepada semua karyawan maka hal tersebut akan
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Penelitian Indrayani & Suwandana
(2016) juga menunjukan bahwa organizational justice berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Penelitian Praditya & Putra (2016) menyatakan bahwa
organizational justice berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian
Krisnayanti & Riana (2015) menyatakan bahwa organizational justice
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini berarti semakin
tinggi tingkat keadilan yaitu keadilan distirbutif seperti gaji, beban kerja, penilaian
kinerja dan penghargaan kemudian pada keadilan prosedural seperti keputusan
kerja dan aturan yang konsisten kemudian pada keadian interaksional seperti
hubungan baik dan kepedulian terhadap karyawan, maka hal tersebut akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga hal tersebut dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif.

H1: Organizational justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan.

Penelitian Nurwadi & Ardana (2019) menyatakan bahwa organizational
justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Keadilan dalam
penerapan jadwal kerja, beban kerja yang diberikan dan keadilan perihal gaji yang
diterima sudah sesuai dengan jabatan karyawan maka hal tersebut akan mendorong
timbulnya perilaku OCB vyang dimiliki oleh karyawan. Semakin tinggi
organizational justice yang dirasakan karyawan maka perilaku OCB karyawan
akan semakin meningkat. Hasil penelitian Srimulyani et al. (2017) juga
menunjukan bahwa organizational justice berpengaruh positif signifikan terhadap
OCB. Penelitian Auwdinata (2018) menyatakan bahwa organizational justice
berpengaruh positif terhadap OCB. Pernyataan tersebut juga didukung oleh
penelitian Harumi & Riana (2019) yang menyatakan bahwa organizational justice
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Perusahaan yang mampu
bersikap adil kepada semua karyawan baik dari segi aturan atau hasil yang
diterima, maka akan menimbulkan perilaku OCB pada karyawan.

H2: Organizational justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior karyawan.

Penelitian Sengkey et al. (2018) menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Jika karyawan sudah memiliki
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kepuasan dalam dirinya puas terhadap pekerjaan yang mereka lakukan, gaji yang
mereka terima sudah sesuai dengan beban kerjanya, dan hubungan antar rekan
kerja yang terjalin dengan baik maka hal tersebut akan mendorong timbulnya OCB
dalam diri karyawan. Penelitian Raditya & Rahardja (2018) juga menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap OCB. Penelitian
Dewi & Suwandana (2016) menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB. Penelitian Putra & Turangan (2020) juga
menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap OCB. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian Darmawan & Satrya
(2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB. Hal ini berarti semakin baik kepuasan kerja didalam perusahaan,
maka OCB pada karyawan akan meningkat.

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

Penelitian Harumi & Riana (2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja
mampu memediasi organizational justice terhadap organizational citizenship
behavior. Hal ini berarti organizational justice berpengaruh secara tidak langsung
terhadap OCB melalui kepuasan kerja. Hubungan ini didukung oleh teori
pertukaran sosial, ketika perusahaan dapat menerapkan organizational justice
maka hal tersebut akan menimbulkan rasa puas atau kepuasan kerja dalam diri
karyawan dan dengan sendirinya akan mendorong timbulnya perilaku OCB dalam
diri karyawan. Hal tersebut juga didukung oleh hasil penelitian Saifi dan Shahzad
(2017) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh
organizational justice terhadap OCB. Penelitian Zadeh et al. (2015) menyatakan
bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh organizational justice terhadap
organizational citizenship behavior. Karyawan yang diperlakukan adil oleh
perusahaan akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan memotivasi
karyawan tersebut untuk memberikan balasan berupa perilaku atau tindakan positif
dan kinerja yang baik. Hasil tersebut didukung oleh penelitian Pareke (2019) yang
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja menjadi variabel pemediasi dalam pengaruh
keadilan organisasional terhadap OCB. Karyawan yang mempersepsikan bahwa
organisasinya telah berlaku adil, bersedia memerankan OCB karena ia merasakan
semakin meningkatnya kepuasan yang ia rasakan dari pekerjaannya.

H4: Kepuasan kerja memediasi pengaruh organizational justice terhadap
organizational citizenship behavior karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang berbentuk asosiatif
kausalitas (sebab akibat) yang bertujuan untuk mengetahui hubungan kausal suatu
variabel melalui pengujian dengan perhitungan statistik untuk mendapatkan
pembuktian yang menunjukan hipotesis ditolak atau diterima. Penelitian ini
dilakukan di Green Kubu Cafe, salah satu restoran sekaligus tempat wisata yang
menawarkan sensasi kuliner di hamparan persawahan yang berlokasi di JI. Cinta,
Br. Pejengaji, Kecamatan Tegallalang, Kabupaten Gianyar, Bali. Lokasi ini dipilih
karena terdapat masalah pada perilaku OCB karyawan Green Kubu Café. Metode
penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik Non-Probality
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Sampling dengan metode sampling jenuh (metode sensus) dimana seluruh anggota
populasi akan dipilih untuk dijadikan sampel. Dalam penelitian ini, seluruh anggota
populasi dipilih untuk dijadikan sampel yaitu sebanyak 61 karyawan. Metode
pengumpulan data pada penelitian ini adalah wawancara dan kuisioner. Kuisioner
disebar secara langsung kepada karyawan Green Kubu Café, pengukuran atas
jawaban dari responden diukur dengan menggunakan Skala Likert melalui uji
validitas serta uji reliabilitas. Teknik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan analisis statistik deskriptif, uji asumsi klasik dan analisis statistic
inferensial yang meliputi analisis jalur (path analysis) dan pengujian mediasi (uji
sobel).

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai
koefisien dengan skor total seluruh butir pernyataan lebih besar dari 0,30. Hal ini
menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam instrumen penelitian tersebut
valid. Hasil uji validitas dirangkum dalam Tabel 1.

Tabel 1.
Hasil Uji Validitas
. . Korelasi
No. Variabel Indikator Butir Total Keterangan
X1.1 0,723 Valid
. S X1.2 0,741 Valid
Keadilan Distributif %13 0.414 Valid
X1.4 0,760 Valid
X2.1 0,862 Valid
Organizational . X2.2 0,456 Valid
1 j%stice (X) Keadilan Prosedural %23 0,613 Valid
X2.4 0,714 Valid
Keadilan X3.1 0,838 Valid
Interaksional X3.2 0,768 Val!d
X3.3 0,565 Valid
X3.4 0,833 Valid
Z1.1 0,579 Valid
Pekerjaan itu sendiri 212 0,748 Val!d
Z1.3 0,365 Valid
714 0,427 Valid
Z2.1 0,860 Valid
Gaii 22.2 0,772 Valid
! 723 0,787 Valid
Kepuasan Kkerja 724 0,868 Valid
2 (2) Z3.1 0,557 Valid
Kesempatan promosi 232 0,416 Val!d
Z3.3 0,447 Valid
734 0,381 Valid
Z4.1 0,576 Valid
Pengawasan Z4.2 0,525 Val!d
Z4.3 0,518 Valid
Z4.4 0,490 Valid
Bersambung...
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Lanjutan Tabel 1...

. . Korelasi
No. Variabel Indikator Butir Total Keterangan
Z4.5 0,667 Valid
Z5.1 0,637 Valid
Z5.2 0,504 Valid
Rekan kerja Z5.3 0,435 Valid
Z5.4 0,392 Valid
Z5.5 0,645 Valid
Y1.1 0,592 Valid
Altruisme Y1.2 0,826 Valid
Y1.3 0,872 Valid
Y2.1 0,728 Valid
Conscientiousness Y2.2 0,696 Valid
Y2.3 0,582 Valid
Y3.1 0,784 Valid
Sportsmanship Y3.2 0,645 Valid
Y3.3 0,816 Valid
Y4.1 0,785 Valid
Courtesy Y4.2 0,543 Valid
Y4.3 0,377 Valid
Y5.1 0,728 Valid
Civic virtue Y5.2 0,619 Valid
Y5.3 0,713 Valid
Sumber: data primer diolah, 2023
Tabel 2.
Hasil Uji Reliabilitas
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan

1 Organizational justice (X) Reliabel
2 Kepuasan kerja (Z) Reliabel
3 Organizational c(i\t(i)zenship behavior Reliabel

Sumber: data primer diolah, 2023

Tabel 2 menunjukkan hasil uji reliabilitas ketiga instrumen penelitian yaitu
organizational citizenship behavior, organizational justice dan kepuasan kerja
memiliki koefisien Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan
bahwa semua instrumen reliabel sehingga dapat digunakan untuk melakukan

penelitian.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 3.
Data Karakteristik Responden
Variabel Klasifikasi Jumlah (orang) Persentase

) . Laki-Laki 35 57,4
Jenis Kelamin Perempuan 26 42,6
Jumlah 61 100,0

21-30 Tahun 29 47,5

31-40 Tahun 16 26,2

Umur (Tahun) 41-50 Tahun 12 19,7

> 50 Tahun 4 6,6
Jumlah 61 100,0

SMA / SMK 21 34,4

Tingkat Diploma 24 39,3
Pendidikan S1 12 19,7

S2 4 6,6
Jumlah 61 100,0

1-2 Tahun 11 18,0

. >2-3 Tahun 16 26,2

Lama Bekerja >3-4 Tahun 14 23,0
> 4 Tahun 20 32,8
Jumlah 61 100,0

Sumber: Data primer diolah, 2023

Tabel 3 pada karakteristik jenis kelamin menunjukan mayoritas responden adalah
laki-laki. Hal ini disebabkan karena mayoritas karyawan di Green Kubu Cafe memiliki
tenaga masak atau karyawan yang bekerja bagian kitchen adalah laki-laki. Karakteristik
umur menunjukkan responden terendah yaitu pada usia lebih dari 50 tahun, hal ini karena
responden pada rentang usia lebih dari 50 tahun cenderung memiliki produktivitas yang
rendah sehingga tidak banyak karyawan di Green Kubu Cafe yang berusia lebih dari 50
tahun. Responden tertinggi adalah pada usia 20-30 tahun, hal ini berarti responden dengan
rentang usia muda cenderung memiliki produktivitas yang tinggi, selain itu responden
dengan usia 20-30 tahun merupakan karyawan yang cenderung memiliki semangat kerja
tinggi. Karakteristik pendidikan menunjukkan bahwa mayoritas karyawan di Green Kubu
Cafe memiliki jenjang pendidikan akhir pada tingkat Diploma yaitu dengan sebanyak 24
orang atau sebesar 39,3 persen, yang berarti bahwa Green Kubu Cafe lebih banyak
merekrut karyawan lulusan kejuruan diposisi atau bidang tertentu yang sudah siap kerja
dengan harapan memiliki kinerja yang lebih maksimal dan memiliki talenta maupun
kreativitas yang tinggi untuk bekerja di Green Kubu Cafe. Karakteristik responden
berdasarkan lama bekerja menunjukkan bahwa persentase tertinggi adalah responden
dengan masa Kkerja lebih dari 4 tahun. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan Green
Kubu Cafe mayoritas mempunyai sikap loyalitas yang tinggi karna bersedia dan bertahan
dari awal didirikannya Green Kubu Cafe.
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Tabel 4.
Hasil Deskripsi Variabel Organizational justice
No Pernvataan Frekuensi Jawaban Total Rata Kriteria
y STS TS CS S SS_ Skor rata
1 Jadwal kerja yang
diberlakukan diperusahaan 0 0 6 33 22 260 4,26  Sangat Tinggi
adil.
2 Gaji yang diberikan sudah 0 6 29 26 264 433 Sangat Tinggi
sesuai dengan jabatan saya.
8 Bebankerayangdiberikan 5y 5 57 91 961 428  Sangat Tinggi
kepada saya adil.
4 Penghargaanyangdiberikan o o3 37 51 267 430  Sangat Tinggi
cukup adil.
Keadilan Distributif 4,29  Sangat Tinggi
5  Pimpinan mendengarkan
semua masalah saya sebelum 0 0 0 31 30 274 449  Sangat Tinggi
membuat keputusan.
6  Pimpinan selalu mencari
informasi yang akuratketika 54 35 30 273 448  Sangat Tinggi
ingin membuat suatu
keputusan.
7  Semua keputusan kerja
diterapkan secara konsisten 0 0 3 33 25 266 4,36 Sangat Tinggi
kepada semua karyawan.
8  Karyawan diperbolehkan
untuk berpendapat terhadap L
keputusan yang dibuat oleh 0 0 0 32 29 273 4,48  Sangat Tinggi
pimpinan.
Keadilan Prosedural 4,45  Sangat Tinggi
9  Pimpinan memperlakukan o 31 39 274 449  Sangat Tinggi
saya dengan baik.
10  Pimpinan memperlakukan
saya dengan hormat pada L
saat membuat keputusan 0 0 1 25 35 278 456  Sangat Tinggi
pekerjaan.
11  Pimpinan peka terhadap
kebutuhan pribadi sayapada 5 o 97 34 278 456  Sangat Tinggi
saat memberi keputusan
terkait dengan pekerjaan.
12 Pimpinan menunjukan
kepedulian kepada karyawan 5 91 49 284 466 Sangat Tinggi
pada saat membuat
keputusan.
Keadilan Interaksional 4,57  Sangat Tinggi
Rata-rata keseluruhan variabel organizational justice 4,44  Sangat Tinggi

Sumber: Hasil olahan data, 2023

Tabel 4 menunjukan hasil deskripsi variabel organizational justice secara
keseluruhan memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,44 sehingga masuk dalam kriteria
sangat baik, yang berarti bahwa secara umum responden merasakan organizational
justice yang sangat baik dari Green Kubu Cafe. Indikator yang memiliki nilai rata-
rata paling tinggi yaitu indikator keadilan interaksional dengan nilai rata-rata
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sebesar 4,57. Hal tersebut menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini
sudah mendapatkan keadilan interaksional yang sangat baik dari Green Kubu Cafe.
Indikator yang memiliki nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator keadilan

ditributif khususnya pada pernyataan

“Jadwal

kerja yang diberlakukan

diperusahaan adil.”, dengan nilai rata-rata sebesar 4,26. Hal ini memberikan
informasi bahwa masih ada beberapa karyawan yang merasa bahwa jadwal kerja
yang diberlakukan di Green Kubu Cafe tersebut kurang adil.

Tabel 5.
Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja
No Pernyataan STE re_IFgenélSJ awgbanss 'goktoa: Ratarata Kriteria
1 Pekerjaan yang saya
lakukan sudah sesuai 0 0 19 3B 7 232 3,80 Tinggi
dengan kemampuan saya.
2 Saya bisa menyelesaikan
pekerjaan karena sesuai 0 0 10 39 12 246 4,03 Tinggi
dengan kompetensi yang
saya miliki.
3 Saya mengerjakan
ekerjaan dengan N
gwemgntingkar? kualitas 0 0 7 40 14 251 411 Tinggi
daripada hasil pekerjaan.
4 Saya senang karena
mendapqtkan pgngalaman 0 0 33 28 272 4,46 Sa_mgaF
baru dari pekerjaan saya Tinggi
saat ini.
Pekerjaan itu sendiri 4,10 Tinggi
5 Gaji yang saya terima
sudah_sesual dengan 0 1 0 38 22 264 4,33 Sa_mgaF
pekerjan yang telah saya Tinggi
lakukan.
6 Saya merasa puas dengan
tunjangan yang diberikan 0 4 6 28 23 253 4,15 Tinggi
oleh perusahan.
7 Gaji yang saya terima
cukup untuk memenuhi 0 5 10 33 13 237 3,89 Tinggi
kebutuhan keluarga.
8 Gaji yang saya terima
cukup untuk memenu_hl 0 0 2 28 31 273 4,48 Sangat
kebutuhan saya sehari- Tinggi
hari.
. Sangat
Gaji 4,21 Tinggi
9 Saya merasa puas atas Sangat
promosi jabatan yangada 0 0 0 29 32 276 4,52 L 2
di perusahaan ini. Tingg!
p
Bersambung...
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Frekuensi Jawaban

STS TS CS

S

SS

No Pernyataan 0 0 9 33 19 -IS-,Okt)arl I?:;: Kriteria
0 0 22 22 17
0 0 0 36 25
. Sangat
Kesempatan promosi 4,25 Tinggi
Atasan mampu Sanaat
13 memberikan arahan kepada 0 0 0 38 23 267 438 Ti gat
. . inggl
saya dalam setiap pekerjan.
Atasan memberikan
14 pengharg_aan terhadap 0 0 0 33 28 272 446 Sgnga;
keberhasilan saya dalam Tinggi
mengerjakan tugas.
Saya merasa sikap atasan Sanaat
15 adil terhadap semua 0 0 0 31 30 274 449 angat
Tinggi
karyawan.
Atasan bersikap baik Sanaat
16  dalam membina karyawan 0 0 0 36 25 269 441 Ti gat
' inggi
bekerja.
Atasan bersedia Sanaat
17 mendengarkan saran yang 0 0 0 32 29 273 448 Ti gat
. ingal
diajukan oleh karyawan.
Pengawasan 4,44 Sa}ngaj(
Tinggi
1g  Hubungan antar rekan 0 0 0 30 31 275 451 Ao
kerja terjalin dengan baik. Tinggi
Hubungan komunikasi Sanaat
19 antar sesama rekan kerja 0 0 0 3 26 270 443 angat
al : Tinggi
terjalin dengan baik.
Saya senang bekerja Sanaat
20 dengan rekan kerja saya di 0 0 0 39 22 266 4,36 Ting i
perusahaan ini. 99
Rekan kerja memberikan Sanaat
21 dukungan yang positif 0O 0 0 28 33 277 454 ngal
Tinggi
kepada saya.
Rekan kerja dapat
29 memberikan solq5| ketika 0 0 30 31 275 451 Sz?mgaF
saya menghadapi masalah Tinggi
dalam pekerjaan.
Rekan kerja 4.47 Sa}ngaj(
Tinggi
Rata-rata keseluruhan variabel kepuasan kerja 4,29 ?ﬁ:ggg}

Sumber: Hasil olahan data, 2023

Tabel 5 menunjukan hasil deskripsi variabel kepuasan kerja secara
keseluruhan memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,29 sehingga masuk dalam kriteria
sangat tinggi, yang berarti bahwa secara umum karyawan memiliki rasa kepuasan
kerja yang sangat tinggi ketika bekerja di Green Kubu Cafe. Indikator yang
memiliki nilai tertinggi yaitu indikator rekan kerja, dengan nilai rata-rata sebesar
4,47. Hal tersebut menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki hubungan
yang baik dengan rekan kerjanya sehingga membentuk kepuasan kerja yang sangat
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tinggi. Indikator yang memiliki nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator
pekerjaan itu sendiri khususnya pada pernyataan “Pekerjaan yang saya lakukan
sudah sesuai dengan kemampuan saya” dengan nilai rata-rata sebesar 3,80. Hal ini
memberikan informasi bahwa masih ada beberapa karyawan yang merasa kurang
puas dengan pekerjaan yang dilakukan karena menurutnya kurang sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki.

Tabel 6.
Deskripsi Variabel Organizational Citizenship Behavior

Frekuensi Jawaban  Total o
No Pernyataan STS TS CS S SS Skor Ratarata Kriteria

Saya senang membantu

1 rekan kerja yang 0 0 2 39 20 262 430 ??anf
membutuhkan bantuan. 99
Saya bersedia memberikan

o  Orientasi pada karyawan 0 5 16 28 12 230 3,77 Tinggi

baru meskipun bukan
tanggung jawab saya.

Saya akan meluangkan
g Wakiu untuk membantu 0 7 20 23 11 221 362 Tinggi
tugas rekan kerja yang

belum diselesaikan.

Altruisme 3,90 Tinggi

Saya akan menyelesaikan
4 pekerjaan berdasarkan 0 0 13 34 14 245 4,02 Tinggi
prosedur perusahaan.

Saya selalu membuat
rencana kerja terlebih

5 dahulu agar pekerjaan 0 0 14 31 16 246 4,03 Tinggi
lebih terstruktur.
Saya bersedia
menyelesaikan pekerjaan N
6 lebih dari waktu yang 0 0 5 42 14 253 4,15 Tinggi
ditentukan.
Conscientiousness 4,07 Tinggi
Saya bersungguh-sungguh Sangat

7 menyelesaikan pekerjaan 0 0 1 26 34 277 4,54

tambahan yang diberikan. Tingg
8 Saya menghindari sikap 0 0 28 33 277 4,54 Se_mga';
mengeluh dalam bekerja. Tinggi
Saya tidak menghabiskan
waktu untuk interupsi Sangat
9 (mengadu) tentang 0O 0 0 22 39 283 4,64 Tinggi
masalah yang tidak
penting.
. Sangat
Sportsmanship 4,57 Tinggi
Saya selalu mengingatkan
10 rekan kerja mengenai 0 0 10 39 12 246 4,03 Tinggi

tugasnya.
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Frekuensi Jawaban Total

No Pernyataan STS TS CS S SS_ Skor Ratarata  Kriteria
Saya peduli terhadap

11  kondisi pekerjaan rekan 0 0 7 40 14 251 4,11 Tinggi
kerja.

Bersambung...

Lanjutan Tabel 6...

Frekuensi Jawaban

No Pernyataan STS IS CS_ s __ss Eﬁtoar' Ratarata  Kriteria
0 0 0 33 28
Courtesy 4,20 Tinggi
Saya senang mengikuti
13  kegiatan yang diadakan 0 0 6 30 25 263 4,31 Tinggi

diluar jam kerja.

Saya hadir dalam kegiatan
yang diadakan

14 peru_sahaanmgsklpuntldak 1 2 38 20 260 4,26 Sqnga?
penting, tetapi membantu Tinggi
meningkatkan nama baik
perusahaan.

Saya tertarik mencari

15  Informasi penting yang 0 0 7 41 13 250 4,10 Tinggi
bermanfaat bagi
perusahaan.

Civic virtue 4,22 Sa_lngaf[
Tinggi
Rata-rata keseluruhan variabel organizational 4,19 Tinggi

citizenship behavior

Sumber: Hasil olahan data, 2023

Tabel 6 menunjukan hasil deskripsi variabel organizational citizenship
behavior secara keseluruhan memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,19 sehingga
masuk dalam kriteria tinggi, yang berarti bahwa secara umum karyawan sudah
memiliki organizational citizenship behavior yang tinggi pada Green Kubu Café.
Indikator yang memiliki nilai tertinggi yaitu indikator sportsmanship, dengan nilai
rata-rata sebesar 4,57. Hal tersebut menunjukkan bahwa mayoritas karyawan
memiliki rasa bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan pekerjaan tambahan
yang diberikan. Indikator yang memiliki nilai rata-rata terendah terdapat pada
indikator altruisme khususnya pada pernyataan “Saya akan meluangkan waktu
untuk membantu tugas rekan kerja yang belum diselesaikan” dengan nilai rata-rata
sebesar 3,62. Hal ini memberikan informasi bahwa masih ada beberapa karyawan
yang merasa kurang dapat meluangkan waktu untuk membantu tugas rekan kerja
yang belum diselesaikan.
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Tabel 7.
Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual

Struktur 1 Struktur 2
N 61 61
Kolmogorov-Smirnov Z 0,109 0,056
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,068 0,200

Sumber: Data diolah, 2023

Tabel 7 menunjukkan nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S) pada struktur 1
sebesar 0,109 dengan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,068 dan pada struktur
2 sebesar 0,056, dengan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa model persamaan regresi struktur 1 dan struktur 2
berdistribusi normal karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari nilai
Cronbach’s Alpha 0,05.

Tabel 8.
Hasil Uji Multikoleniaritas
Persamaan Variabel Tolerance VIF
Struktur 1 Organizational justice (X) 1,000 1,000
Struktur 2 Organizational justice (X) 0,814 1,229
Kepuasan kerja (2) 0,814 1,229

Sumber: Data diolah, 2023

Tabel 8 menunjukkan nilai tolerance dan VIF dari variabel organizational
justice dan kepuasan kerja pada persamaan regresi struktur 1 dan 2 menunjukkan
nilai tolerance untuk setiap variabel lebih besar dari 10 persen dan nilai VIF lebih
kecil dari 10 yang berarti model persamaan regresi bebas dari multikolinearitas.

Tabel 9.
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients

Persamaan Model Sig.

Struktur 1 Organizational justice 0,163

Struktur 2 Organizational justice 0,818
Kepuasan kerja 0,270

Sumber: Data diolah, 2023

Tabel 9 menunjukkan nilai signifikansi dari variabel organizational justice
pada persamaan struktur 1 diperoleh sebesar 0,163. Nilai tersebut lebih besar dari
0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute
residual. Sedangkan pada struktur 2, nilai signifikansi dari variabel organizational
justice sebesar 0,818 dan nilai signifikansi dari variabel kepuasan kerja sebesar
0,270. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh
antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang
dibuat tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.
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Tabel 10.
Hasil Analisis Jalur 1
Unstandardized Standardized
Coefficient Coefficients
B Std. Error Beta T Sig.
(Constant) 2,833 0,399 7,108 0,00
Organizational Justice 0,329 0,090 0,431 3,674 0,001
R Square 0,186
F Statistik 13,496
Signifikansi uji F 0,001

Sumber: Hasil olahan data, 2023

Tabel 10 menunjukkan nilai koefisien regresi variabel organizational
justice bernilai positif dengan nilai signifikan uji t kurang dari 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel organizational justice memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap variabel kepuasan kerja. Besarnya pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat yang ditunjukkan oleh nilai determinasi total (R
Square) sebesar 0,186 mempunyai arti bahwa sebesar 18,6 persen variasi kepuasan
kerja dipengaruhi oleh variasi organizational justice, sedangkan sisanya sebesar
81,4 persen dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model,
sehingga diperoleh peramaan strukturural sebagai berikut.

M= Bl X+e
M =0,329 X
Tabel 11.
Hasil Analisis Jalur 2
Unstandardized Standardized
Coefficient Coefficients
B Std. Error Beta T Sig.
(Constant) -0,420 0,482 -0,872 0,387
Organizational Justice 0,348 0,088 0,357 3,947 0,000
Kepuasan Kerja 0,715 0,115 0,560 6,191 0,000
R Square 0,614
F Statistik 46,073
Signifikansi uji F 0,000

Sumber: Hasil olahan data, 2023

Tabel 11 menunjukkan nilai koefisien regresi masing-masing variabel bebas
bernilai positif dengan nilai signifikansi uji t kurang dari dari 0,050. Hal ini
menunjukkan bahwa varidabel organizational justice dan kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel organizational citizenship
behavior. Besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat yang
ditunjukkan oleh nilai determinan total (R Square) sebesar 0,614 mempunyai arti
bahwa sebesar 61,4 persen variasi organizational citizenship behavior dipengaruhi
oleh variasi organizational justice dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar
38,6 persen dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model.
Berdasarkan model substruktur 1 dan substruktur 2, didapatkan hasil koefisien
determinasi total yaitu sebesar 0,686 mempunyai arti bahwa sebesar 68,6 persen
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variasi organizational citizenship behavior dipengaruhi oleh variasi organizational
justice dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 31,4 persen dijelaskan oleh
faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model, sehingga diperoleh peramaan
struktural sebagai berikut.

Y =B1X + M + e

Y =0,348 X + 0,715 M

Perhitungan pengaruh error (Pej), didapatkan hasil pengaruh error (Pez)
sebesar 0,902 dan pengaruh error (Pe2) sebesar 0,621. Nilai determinasi total
diperoleh sebesar 0,686 mempunyai arti bahwa sebesar 68,6 persen variasi
organizational citizenship behavior dipengaruhi oleh variasi organizational justice
dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 31,4 persen dijelaskan oleh faktor
lain yang tidak dimasukkan ke dalam model.

Tabel 12.
Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh
Total
Pengaruh Pengaruh Pengaruh Tidak Langsung Melalui Pengaruh
Variabel Langsung Kepuasan kerja Total
(Y1) (B Bs)

X —» Z 0,329 - 0,329
X — Y 0,348 0,235 0,583
Z —» Y 0,715 - 0,715

Sumber: Hasil olahan data, 2023

_ab _ (0,329)(0,715) _

3,1512
Sab 0,074649

Hasil analisis pengaruh organizational justice terhadap kepuasan kerja
diperoleh nilai nilai koefisien Beta sebesar 0,329. Hal ini mengindikasikan bahwa
H: diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa organizational justice berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Green Kubu Café. Hasil
ini sesuai dengan penelitian terdahulu Harumi & Riana (2019) yang menyatakan
bahwa organizational justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Apabila semua keputusan kerja seperti beban kerja dan jadwal kerja dapat
diterapkan secara adil dan konsisten oleh perusahaan kepada semua karyawan
maka hal tersebut akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Hal ini berarti
semakin tinggi tingkat keadilan yang diberikan oleh perusahaan maka kepuasan
kerja karyawan akan semakin meningkat. Penelitian Indrayani & Suwandana
(2016) juga menunjukan bahwa organizational justice berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Penelitian Praditya & Putra (2016) menyatakan bahwa
organizational justice berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian
Krisnayanti & Riana (2015) menyatakan bahwa organizational justice
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini berarti semakin
tinggi tingkat keadilan yaitu keadilan distirbutif seperti gaji, beban kerja, penilaian
kinerja dan penghargaan kemudian pada keadilan prosedural seperti keputusan
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kerja dan aturan yang konsisten kemudian pada keadian interaksional seperti
hubungan baik dan kepedulian terhadap karyawan, maka hal tersebut akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga hal tersebut dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif

Hasil analisis pengaruh organizational justice terhadap organizational
citizenship behavior diperoleh nilai koefisien Beta sebesar 0,348. Hal ini
mengindikasikan bahwa H> diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa
organizational justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior karyawan Green Kubu Café. Hasil ini sesuai dengan penelitian
terdahulu Nurwadi dan Ardana (2017) yang menyatakan bahwa organizational
justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Keadilan dalam
penerapan jadwal kerja, beban kerja yang diberikan dan keadilan perihal gaji yang
diterima sudah sesuai dengan jabatan karyawan maka hal tersebut akan mendorong
timbulnya perilaku OCB vyang dimiliki oleh karyawan. Semakin tinggi
organizational justice yang dirasakan karyawan maka perilaku OCB karyawan
akan semakin meningkat. Hasil penelitian Srimulyani et al. (2017) juga
menunjukan bahwa organizational justice berpengaruh positif signifikan terhadap
OCB. Penelitian Auwdinata (2018) menyatakan bahwa organizational justice
berpengaruh positif terhadap OCB. Pernyataan tersebut juga didukung oleh
penelitian Harumi & Riana (2019) yang menyatakan bahwa organizational justice
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Perusahaan yang mampu
bersikap adil kepada semua karyawan baik dari segi aturan atau hasil yang
diterima, maka akan menimbulkan perilaku OCB pada karyawan.

Hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship
behavior diperoleh nilai koefisien Beta sebesar 0,715. Hal ini mengindikasikan
bahwa Hs diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior karyawan
Green Kubu Café. Hasil ini sesuai dengan penelitian terdahulu Sengkey et al.
(2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB. Jika karyawan sudah memiliki kepuasan dalam dirinya, baik itu
puas terhadap pekerjaan dimana pekerjaan yang mereka lakukan sudah sesuai
dengan kemampuan yang mereka miliki, gaji yang mereka terima sudah sesuai
dengan pekerjaan yang mereka kerjakan dan hubungan antar rekan kerja yang
terjalin dengan baik maka hal tersebut akan mendorong timbulnya perilaku OCB
dalam diri karyawan. Penelitian Raditya & Rahardja (2018) juga menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif sifnifikan terhadap OCB. Penelitian
Dewi & Suwandana (2016) menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB. Penelitian Putra & Turangan (2020) juga
menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap OCB. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian Darmawan & Satrya
(2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB. Hal ini berarti semakin baik kepuasan kerja didalam perusahaan,
maka OCB pada karyawan akan meningkat.

Hasil Uji Sobel diperoleh nilai Z hitung sebesar 3,1512 > 1,96. Hal ini berarti
kepuasan kerja merupakan variabel yang dapat memediasi pengaruh organizational
justice terhadap organizational citizenship behavior karyawan pada Green Kubu
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Café. Organizational justice berpengaruh secara tidak langsung terhadap
organizational citizenship behavior melalui kepuasan kerja. Dengan kata lain,
kepuasan kerja secara parsial memediasi pengaruh organizational justice terhadap
organizational citizenship behavior. Hasil ini sesuai dengan penelitian terdahulu
Harumi dan Riana (2019) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu
memediasi organizational justice terhadap OCB. Hal ini berarti organizational
justice berpengaruh secara tidak langsung terhadap OCB melalui kepuasan kerja.
Hubungan ini didukung oleh teori pertukaran sosial, ketika perusahaan dapat
menerapkan organizational justice maka hal tersebut akan menimbulkan rasa puas
atau kepuasan kerja dalam diri karyawan dan dengan sendirinya akan mendorong
timbulnya perilaku OCB dalam diri karyawan. Hasil tersebut juga didukung oleh
hasil penelitian Saifi & Shahzad 2017) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
memediasi pengaruh organizational justice terhadap OCB. Penelitian (Zadeh et al.
2015) menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh organizational
justice terhadap OCB. Karyawan yang diperlakukan adil oleh perusahaan akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan memotivasi karyawan tersebut untuk
memberikan balasan berupa perilaku atau tindakan positif dan kinerja yang baik.
Keadilan organisasi yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja dalam diri
karyawan yang akan mendorong timbulnya perilaku OCB. Hasil tersebut sejalan
dengan penelitian Pareke (2019) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja menjadi
variabel pemediasi dalam pengaruh keadilan organisasional terhadap OCB.
Karyawan yang mempersepsikan bahwa organisasinya telah berlaku adil, bersedia
memerankan OCB karena ia merasakan semakin meningkatnya kepuasan yang ia
rasakan dari pekerjaannya.

Organizational justice dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior, hal tersebut membuktikan bahwa
hasil ini mendukung teori pertukaran sosial (social exchange theory), dimana teori
pertukaran sosial menunjukkan bahwa karyawan yang diperlakukan dengan baik
oleh perusahaan akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan memotivasi
karyawan tersebut untuk memberikan balasan berupa perilaku atau tindakan positif
dan kinerja yang baik. Keinginan karyawan untuk mencapai keadilan antara apa
yang diterima dari perusahaan dengan apa yang diberikan oleh karyawan dapat
dijelaskan dengan teori pertukaran sosial. Pertukaran sosial yang meningkat akan
memperkuat kontribusi karyawan melalui organizational justice yang akan
menimbulkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi yang akan mendorong
timbulnya perilaku OCB karyawan. Ketika keadilan organisasi yang dirasakan
karyawan Green Kubu Café meningkat maka akan timbul kepuasan kerja dalam diri
karyawan yang akan mendorong timbulnya perilaku OCB, sebaliknya apabila
organizational justice yang dirasakan oleh karyawan cenderung rendah maka
kepuasan kerja karyawan akan menurun, maka itu tidak akan mendorong timbulnya
OCB dalam diri karyawan Green Kubu Café.

SIMPULAN DAN SARAN

Hasil analisis dan pembahasan mengenai pengaruh masing-masing variabel
yaitu, Organizational justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi organizational justice yang diterima
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karyawan, maka tingkat kepuasan kerja karyawan Green Kubu Café akan semakin
meningkat. Kepuasan Kkerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kepuasan
kerja karyawan, maka organizational citizenship behavior karyawan pada Green
Kubu Café akan semakin meningkat. Organizational justice berpengaruh positif
dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Hal ini berarti bahwa
semakin tinggi organizational justice yang diterima karyawan, maka
organizational citizenship behavior karyawan akan semakin meningkat. Kepuasan
kerja secara parsial mampu memediasi pengaruh organizational justice terhadap
organizational citizenship behavior. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
organizational justice, maka kepuasan kerja akan semakin meningkat, dengan
adanya kepuasan kerja dapat memberikan dorongan terhadap karyawan untuk
meningkatkan organizational citizenship behavior.

Disarankan bagi manajemen Green Kubu Café untuk dapat melakukan
evaluasi dan memperbaki jadwal kerja agar lebih merata bagi seluruh karyawan
dengan membuat pembagian jadwal kerja yang adil, sesuai dengan kemampuan
karyawan dan lakukan rotasi kerja secara berkala. Disarankan bagi manajemen
Green Kubu Café untuk memberikan pendidikan dan pelatihan bagi seluruh
karyawan agar dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawannya.
Disarankan bagi manajemen Green Kubu Café untuk dapat meningkatkan
kerjasama team dengan rutin melakukan acara gathering karyawan untuk
meningkatkan kemampuan kerjasama seluruh karyawannya. Disarankan bagi
manajemen Green Kubu Café untuk tetap memperhatikan keadilan dalam
perusahaan. Organizational justice yang baik akan menimbulkan tingkat kepuasan
kerja yang lebih tinggi yang akan mendorong timbulnya perilaku OCB karyawan
Green Kubu Café.
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