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ABSTRAK

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi ekstra oleh karyawan
untuk mengerjakan pekerjaan lebih dengan sukarela dan memiliki keinginan membantu
rekan kerja dalam melakukan pekerjaannya yang memberikan manfaat terhadap
perusahaan untuk meningkatkan hasil kinerja karywan dalam mencapai tujuan perusahaan.
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh organizational justice
terhadap OCB yang dimediasi oleh komitmen organisasional di PT. Pertamina IT Manggis
(Fungsi Marine Operation). Jumlah sampel yang digunakan 55 orang karyawan dengan
metode sampel jenuh. Metode pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner, wawancara,
observasi, serta studi pustaka. Data yang dikumpulkan tersebut kemudian dianalisis
menggunakan teknik analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
organizational justice berpengaruh positif terhadap OCB dan komitmen organisasional.
Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap OCB. Komitmen organisasional
memediasi pengaruh organizational justice terhadap OCB. Implikasi dari penelitian ini
adalah PT. Pertamina IT Manggis (Fungsi Marine Operation) harus bersikap secara adil
kepada karyawannya agar terbentuk perilaku OCB dan dapat meningkatkan komitmen
organisasional.

Kata kunci: Komitmen Organisasional; Organizational Justice; Organizational
Citizenship Behavior

ABSTRACT

Organizational Citizenship Behavior (OCB) is an extra-role behavior or deep contribution
from employees who are willing to work voluntarily outside of work without being paid,
and want to help others in completing their tasks. OCB is very beneficial for companies
because this behavior will encourage employee performance in doing all jobs. The aim of
this research is to analyze the effect of organizational justice on OCB which is mediated
by organizational commitment at PT. Pertamina IT Manggis (Marine Operation Function).
The number of samples used was 55 employees with the saturated sample method. Data
collection methods were carried out by questionnaires, interviews, observation, and
literature study. The data collected is then analyzed using path analysis techniques (path
analysis). The results of the study show that organizational justice has a positive effect on
OCB and organizational commitment. Organizational commitment has a positive effect on
OCB. Organizational commitment mediates the effect of organizational justice on OCB.
The implication of this research is that PT. Pertamina IT Manggis (Marine Operation
Function) must treat its employees fairly in order to form OCB behavior and increase
organizational commitment.

Keywords: Organizational Justice; Organizational Citizenship Behavior, Organizational
Commitment

602



E-Jurnal Manajemen, Vol. 13, No. 4, 2024:602-621

PENDAHULUAN

Perusahaan sangat membutuhkan kontribusi dari manusia yang menjadi
sumber daya dalam usaha mencapai tujuannya. Karyawn yang didukung dengan
kualitas yang tinggi dan memiliki kompeten terhadap pekerjaannya sangatlah
penting dalam membantu kinerja perusahaan. Karyawan yang dapat diandalkan
sebagai aset berharga dalam mencapai keberhasilan (Ardana dkk, 2012:3).
Pengelolaan SDM saat ini merupakan suatu keharusan apabila perusahaan atau
organisasi ingin berkembang demi keberhasilan organisasi. Perusahaan yang
mampu mengelola SDMnya dengan baik, maka akan berdampak baik pada kinerja
perusahaan.

Berhasilnya sebuah organisasi didukung karena faktor karyawan yang
mampu memberikan perilaku ekstra untuk mencapai keefektifan bekerja, sehingga
perusahaan memiliki kemajuan untuk mencapai keberhasilan perusahaan sehingga
munculnya Organizational Citizenship Behavior, yaitu perilaku melebihi apa yang
telah distandarkan perusahaan (Krietner & Kinicki, 2004).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai besarnya kontribusi
yang dilakukan oleh karyawan pada perusahaan dan diapresisasi oleh perusahaan
dengan pemberian penghargaan atas pekerjaan yang sudah dilakukan (Paramita,
2012). Masih jarang ditemukan karyawan yang memiliki perilaku OCB, tetapi
dengan munculnya OCB ini menjadi hal yang sangat berpengaruh bagi keberhasilan
perusahaan. Karyawan yang memiliki OCB tinggi bersedia untuk tidak diberikan
imbalan berupa uang, namun bekerja dengan sukarela lebih dari yang diharpkan
(Ahdiyana, 2013).

Perilaku karyawan menunjukkan OCB yang dimiliki oleh karyawan
terhadap perusahaan, perilaku ini merupakan peran karyawan tanpa mengharpkan
imbalan dari perusahaan untuk mencapai keefisiensi operasional perusahaan dalam
mencapai tujuan organisasionalnya. Suryanatha & Ardana (2014) menyatakan
bahwa perilaku OCB adalah perilaku individu yang mengerjakan pekerjaan dengan
senang hati dan hasil yang baik serta dilakukan secara atas kemauan individu tanpa
diminta oleh atasan. Pendapat yang senada juga disampaikan oleh Lakshmi &
Nicholas (2015) OCB yakni individu secara sadar dan sukarela melakukan
pekerjaan di luar tuntutan oleh organisasi untuk mendukung berfungsinya
organisasi secara efektif.

OCB juga disebut sebagai perilaku peran ekstra (extra-role). Perilaku peran
ekstra adalah karyawan memberikan perilaku kerja lebih dari standar kinerja yang
ada. Perilaku ekstra ini mempunyai peran penting untuk organisasi karena berasal
dari pada perilaku karyawan yang berkaitan dengan rekan kerja dan perusahaan.
Perilaku peran ekstra. Sikap positif perilaku peran ekstra karyawan pun
berpengaruh terhadap efisiensi dan efektivitas kinerja organisasi secara
keseluruhan. Karyawan dengan perilaku OCB yang baik akan memiliki prestasi
kerja lebih baik.

Timbulnya OCB pada karyawan dapat dilihat dari sikap karyawan untuk
saling membantu rekan kerjannya dan mau mengerjakan pekerjaan lebih dari
tugasnya serta cara karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan peraturan dan
prosedur yang tersedia di perusahaan. Dengan adanya OCB sikap karyawan akan
memudahkan tugas pemimpin perusahaan terhadap jalannya operasional
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perusahaan yang produktif. Dalam meningkatkan OCB di diri karyawan perlu
diketahui oleh perusahaan untuk mengetahui yang mampu meningkatkan OCB
pada karyawan yang sangat bermanfaat untuk mendorong kinerja karyawan dalam
melakukan suatu pekerjaan.

Menurut Wirawan (2014) beberapa faktor yang mampu menjadi pengaruh
OCB yakni budaya organisasi, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen
organisasional, kepemimpinan transformasional, servant leadership, tanggung
jawab sosial pegawai, keterlibatan kerja, kolektivisme serta organizational justice.
Dari beberapa faktor yang dapat mempengaruhi OCB, salah satunya adalah pekerja
harus merasa diperlakukan secara adil oleh organisasi.

Organizational justice yakni persepi karyawan terhadap perilaku adil yang
didapatkan secara keseluruhan di perusahaan (Robbins & Judgei, 2015:249).
Organizational justice dapat diketahui pada tahap awal karyawan ikut serta dalam
pengambilan keputusan oleh pemimpin. Ketika karyawan merasakan keadilan
dalam organisasinya, maka karyawan tersebut akan bekerja secara maksimal dalam
menyelesaikan pekerjaannya, bahkan melakukan beberapa hal yang mungkin di
luar tugasnya.

Greenberg & Baron (2003) menyatakan organizational justice sebagai
persepi oleh karyawan terhadap keadilan yang diterimanya dilihat dari proses
pengambilan keputusan pimpinan dan hasilnya terhadap indivdu tersebut. Adanya
keadilan dari perusahaan merupakan keinginan dari seluruh karyawan, dengan
membandingkan yang diberikan terhadap perusahaan dan juga yang diterima oleh
karyawan dari perusahaan. Begitupun perusahaan juga akan melakukan
perbandingan yang diterima dari karyawan terhadap perusahaan.

Karyawan yang merasa diberikan keadilan oleh perusahaan akan
memunculkan sebuah komitmen dan kepercayaan terhadap perusahaan, dan
karyawan cenderung merasa jika tidak diberikan keadilan oleh perusahaan (Bakhshi
et al, 2009). Perusahaan yang sudah memperlakukan karyawannya dengan adil
maka karyawan akan yakin terhadap hasil yang mereka terima sesuai dengan
harapannya. Organizational justice terletak dari bagaimana persepi dari individu
karyawan terhadap perusahaan.

Komitmen organisasional juga sebagai fokus penelitian ini. Komimten
organisasional yakni tingkat indentifikasi oleh karyawan terhadap tujuannya untuk
tetap menjadi bagian dari perusahaan (Robbins & Judge, 2015:47). Karyawan
dengan komitmen organisasional yang tinggi akan memiliki keinginan untuk
memberikan yang terbaik dalam pencapaian tujuan organisasi dan ingin bertahan di
dalam perusahaan (Adiapsari, 2012).

Suatu komitmen organisasional dalam diri karyawan memerlukan waktu
untuk dibentuk secara bertahap, yang diawali dengan adanya hubungan baik antar
individu, peduli terhadap rekan, adanya keadilan oleh perusahaan, sehingga dapat
memunculkan komitmen organisaional di dalam benak karyawan (Wibowo,
2012:300). Dengan adanya komitmen organisasional yang tinggi maka karyawan
akan menurunkan niat untuk mengundurkan diri karena adanya rasa kesetiaan di
dalam benak karyawan terhadap organisasi, walaupun merasa tidak puas terhadap
beberapa hal, karyawan tidak mempermasalahkan dan tidak keluar dari perusahaan.

Komitmen organisasional sebagai salah satu faktor penting yang
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berpengaruh dalam terciptanya OCB dalam perusahaan. Komitmen organisasional
sebagai tingkat penilaian oleh karyawan melalui tujuan dan harapannya dalam
menjadi anggota perusahaan (Robbins & Judge, 2015:47). Komitmen
organisasional dapat berkembang pada tiap individu dari lingkungan kerja
sekitarnya. Perusahaan dengan bersikap adil dan peduli terhadap karyawannya,
mampu memberikan tingginya kmomitmen organisasional. Karyawan yang telah
berkomitmen dapat menurunkan niatnya untuk keluar dari perusahaan karena
mereka sudah memiliki rasa kesetiaan yang besar, sehingga ketika mereka merasa
tidak puas, tidak dipermasalahkan oleh karyawan dan tetap bertahan pada
organisasi tersebut. Karyawan dengan komitmen yang dimilikinya akan membantu
rekan-rekan mereka untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh organisasi tanpa
membandingkan kemampuannya dengan karyawan lain.

Penelitian oleh Ismail et al. (2018) menyatakan bahwa organizational
justice berpengaruh positif terhadap OCB. Hasil penelitian yang sama juga
dikemukakan oleh Schilpzand et al. (2014) bahwa organizational justice
berpengaruh positif terhadap OCB. Begitu pula hasil penelitian dari Dwika (2020),
ia mengungkapkan bahwa organizational justice berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB. Berbeda dengan hasil penelitian dari Jehanzeb (2020) yang
menyimpulkan bahwa adanya hubungan tidak signifikan antara organizational
justice dengan OCB. Penelitian dari Khan & Rashid (2012) jug menyatakan
organizational justice tidak berpengaruh terhadap OCB.

Penelitian yang dilakukan oleh Jehanzeb (2020) menghasilkan bahwa
komitmen organisasional memediasi hubungan antara organizational justice dan
OCB. Penelitian dari Arumi et al. (2019) menyimpulkan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh terhadap OCB. Bertolak belakang dengan hasil
penelitian  tersebut, penelitian Harwiki (2016) menyatakan komitmen
organisasional ternyata tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.

PT. Pertamina (Persero) sebagai salah satu Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) dengan tanggung jawab dalam mengawasi proses dari pendistribusian
bahan bakar minyak yang terdapat di dalam negeri dan juga menyumbangkan
pendapatan yang besar terhadap negeri sehingga perlu untuk dikembangkan secara
terus menerus. PT. Pertamina memiliki banyak cabang di seluruh Indonesia, salah
satunya di Manggis, Karangasem, Bali. PT. Pertamina memiliki beberapa fungsi
sesuai tugasnya masing-masing, seperti fungsi Marine Operation yang membidangi
proses kedatangan dan pelepasan kapal tanker. Dalam proses distribusi bahan bakar
minyak, PT. Pertamina menggunakan angkutan laut kapal tanker yang dikelola oleh
bagian Marine Operation. Kapal tanker adalah kapal yang memang dirancang
khusus untuk mengangkut cairan atau minyak dalam jumlah yang sangat besar.

Berdasarkan pra survei dari hasil wawancara dengan Port Manager,
mengatakan bahwa jumlah karyawan yang bekerja di bagian fungsi Marine
Operation adalah sebanyak 55 karyawan. Adapun bagian-bagian dari Marine
Operation yaitu, Port Supervisor, JAPOM (Jasa Penunjang Operasi Marine),
Mooring Gang, Agent, Operator Pump Fresh Water, Crew Rib, Crew Mooring
Boat, Jetty Maintenance, Admin, Petugas DCU (Daily Check Up), yang sebagian
besar aktivitasnya berada di lapangan.

Berdasarkan wawancara dengan 5 orang karyawan dari PT. Pertamina IT
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Manggis (Fungsi Marine Operation) mengatakan masih terdapat masalah terkait
dengan rendahnya perilaku OCB pada karyawan. Jumlah kapal tanker yang datang
tidak dapat diprediksi sehingga karyawan pada fungsi ini seringkali mengabaikan
pekerjaan yang bukan bagian dari tugasnya, seperti pada bagian JAPOM yang
biasanya memiliki tugas tambahan pada bagian mooring gang untuk membantu
proses sandar dan lepas kapal. Sikap karyawan tersebut jika mendapatkan tugas di
luar pekerjaannya memiliki keberagaman, namun juga terdapat karyawan yang
tidak mau menerima tugas tersebut. Oleh karena itu, masih terdapat karyawan yang
enggan untuk menolong sesama karyawan. Sehingga, hal ini menciptakan
rendahnya perilaku OCB pada karyawan. Permasalahan kedua yang terjadi di PT.
Pertamina IT Manggis (Fungsi Marine Operation) yaitu berkaitan dengan
organizational justice. Masih terdapat karyawan yang merasa tidak dilibatkan
dalam pengambilan keputusan saat sedang melakukan diskusi bersama. Akibatnya,
karyawan yang tidak diperlakukan dengan adil, memiliki komitmen organisasional
yang rendah.

Penelitian ini dilandasi oleh teori pertukaran sosial (social exchange
theory), dimana teroi ini diawali dengan menitikbertkan hubungan yang terdapat
pada antar individu kemudian dilakukan pengembangan secara lebih luas yakni
antara individu dengan kelompok. Teori ini diawali dengan eratnya hubungan antar
kedua belah pihak untuk saling percaya dan berkomitmen (Cropanzano & Mitchell,
2005). Teori pertukaran sosial sebagai pandangan oleh masing-masing pihak
terhadap perilaku yang didapatkannya oleh perusahaan, individu akan memberikan
balasan sesuai yang positif dengan perilaku yang diterima dari perusahaan (Fung et
al., 2015).

Teori ini terletak pada variabel organizational justice, ketika karyawan
diperlakukan adil oleh perusahaan yang mencakup seluruh pertukaran sosio-
ekonomi oleh perusahaan dan juga hubungan antar individu dan kelompok di
perusahaan sebagai sistem sosial maka karyawan akan merasa dihargai oleh
perusahaan dan secara tidak langsung dapat memunculkan OCB dan komitmen
organisasional perusahaan. Karyawan akan memiliki komitmen terhadap
perusahaan dan ingin memberikan perilaku sukarela untuk melakukan pekerjaan di
luar tanggung jawab dan kewajiban dari karyawan tersebut, sehingga tujuan
perusahaan dapat tercapai secara lebih efektif.

Komitmen
Organisasional

2)

H2 (+)

Organizatio- H4 (+)
nal Justice —>
X) HI (+)

Gambar 1. Kerangka Konseptual
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Organizational justice yakni bagaimana karyawan diperlakukan secara adil dalam
perusahaan. Adanya keadilan dari perusahaan merupakan keinginan dari seluruh
karyawan, dengan membandingkan yang diberikan terhadap perusahaan dan juga
yang diterima oleh karyawan dari perusahaan. Begitupun perusahaan juga akan
melakukan perbandingan yang diterima dari karyawan terhadap perusahaan. Ketika
karyawan diperlakukan secara adil, mereka akan memiliki kenyamanan terhadap
perusahaan yang dapat meningkatkan OCB yang dimiliki oleh karyawan sehingga
karyawan memiliki keinginan untuk bekerja secara sukarela terhadap perusahaan.
Semakin baik organizational justice maka semakin menigkat OCB. Hal ini sejalan
dengan penelitian sebelumnaya oleh Tahseen & Akhtar (2016), Dwika (2020),
Ismail et al. (2018) menyatakan bahwa organizational justice berpengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB.

H1: Organizational justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior.

Organizational justice terletak dari bagaimana persepi dan reaksi dari
individu karyawan terhadap keadilan yang diberikan dari perusahaan.
Organizational justice yang diberikan perusahaan ini berdampak terhadap
komitmen yang dimiliki oleh karyawan sehingga karyawan memiliki sikap loyal
terhadap perusahaan. Tingginya organizational justice mampu memberikan
komitmen yang tinggi pula terhadap karyawan yang mampu memberikan sikap
loyal oleh karyawaan terhadap perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian
dilakukan oleh Jehanzeb (2020), Lashari et al. (2016), Safdar & Liu (2019)
menyatakan bahwa organizational justice berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasional.

H2: Organizational justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional.

Komitmen organisasional dapat berkembang pada tiap individu dari
lingkungan kerja sekitarnya. Perusahaan dengan bersikap adil dan peduli terhadap
karyawannya, mampu memberikan tingginya kmomitmen organisasional.
Karyawan yang telah berkomitmen dapat menurunkan niatnya untuk keluar dari
perusahaan karena mereka sudah memiliki rasa kesetiaan yang besar, sehingga
ketika mereka merasa adanya ketidakpuasan tidak terlalu dipermasalahkan oleh
karyawan dan tetap bertahan pada perusahaan tersebut. Komitmen yang tinggi ini
akan menyebabkan karywan ingin melaksanakan pekerjaan yang bukan miliknya
saja namun juga membantu rekan kerjanya untuk menyelesaikan pekerjaannya
sehingga dapat mencapai tujuan yang diharapkan oleh organisasi secara efektif.
Semakin tinggi komitmen organisasional yang dimiliki oleh karyawan maka OCB
pun akan semakin tinggi pula. Hal ini sejalan dengan penelitian Dwika (2020),
Jehanzeb (2020), Arumi et al. (2019) menyatakan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior.
H3: Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior.

Tingginya organizational justice yang dirasakan oleh karyawan berdampak
terhadap tingginya pula komitmen organisasional yang dimiliki oleh karyawan,
sehingga karyawan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan dan mampu
meningkatkan OCB yang dirasakan oleh karyawan yang ingin melakukan pekerjaan
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lebih di luar tanggung jawab yang dimiliki oleh karyawan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Awang & Wan (2015), Prameswari (2017), Negara
(2019), (Nurwadi & Ardana, 2019)Jehanzeb (2020) menunjukkan bahwa komitmen
organisasional memediasi pengaruh organizational justice terhadap organizational
citizenship behavior.

H4: Komitmen organisasional memediasi pengaruh organizational justice terhadap
organizational citizenship behavior.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif untuk
menganalisis peran komitmen organisasional dalam memediasi pengaruh
organizational justice terhadap organizational citizenship behavior di PT
Pertamina IT Manggis (Fungsi Marine Operation) yang beralamat di Jalan Raya
Ulakan-Karangasem, Manggis, Karangasem, Bali. Lokasi ini dipilih karena
ditemukan masalah terkait dengan variabel organizational justice, organizational
citizenship behavior, komitmen organisasional. Populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan di PT Pertamina IT Manggis (Fungsi Marine Operation) yang
berjumlah sebanyak 55 orang dengan metode penentuan sampel menggunakan
sampel jenuh, sehingga jumlah sampel penelitian adalah 55 orang. Metode
pengumpulan data menggunakan kuesioner yang diukur menggunakan skala likert.
Skala Likert merupakan skala yang digunakan untuk mengukur sikap, sifat,
pendapat atau persepsi seseorang tentang fenomena sosial. Poin skala likert diukur
dari skala 1-5 yang berarti bahwa jawaban (SS/Sangat Setuju) diberi skor 5,
jawaban (S/Setuju) diberi skor 4, jawaban (N/Netral) diberi skor 3, jawaban
(TS/Tidak Setuju) diberi skor 2, dan awaban (STS/Sangat Tidak Setuju) diberi skor
1. Data kemudian diuji kelayakannya menggunakan menggunakan uji validitas dan
uji reliabilitas. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis statistik
deskriptif dan analisis jalur dengan bantuan SPSS versi 25. Adapun rumus
persamaan sub struktur 1 yakni Z = p1 X + e; dan sub struktur 2 yakni Y = p3 X +
p2 Z + e,

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan 55 orang karyawan PT. Pertamina IT Manggis
(Fungsi Marine Operation) sebagai responden. Data karakteristik responden yakni
data yang terkumpul untuk mengetahui profil responden penelitian. Tabel 1
menunjukkan karakteristik responden PT. Pertamina IT Manggis. Karakteristik
responden dilihat dari usia mayoritas usia 31-35 tahun sebesar 36,36 persen. Maka
PT. Pertamina IT Manggis memerlukan karawan dengan karyawan yang sudah
berpengalaman pada bidangnya dan usia ini dirasa sudah memiliki kemampuan
dalam mengemban posisi dalam perusahaan. Dilihat dari jenis kelamin, mayoritas
adalah laki-laki sebesar 69,09 persen. Karena karyawan yang berjenis kelamin laki
— laki tenaganya lebih dibutuhkan untuk bekerja di lapangan. Dilihat dari
pendidikan terakhir mayoritas yang pendidikannya SMA/Sederajat sebesar 47,27
persen. Dilihat dari masa kerja mayoritas bekerja sudah 2-4 tahun sebesar 45,45
persen, hal ini dikarekanakan terdapatnya perputaran karyawan yang keluar dan
masuk sehingga 2-4 tahun yang mendominasi di PT. Pertamina IT Manggis.
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Tabel 1.
Karakteristik Responden
No Variabel Klasifikasi Jumlah (orang) Persentase (%)

1 Usia 20 — 25 Tahun 10 18,18
26 — 30 Tahun 14 25,46
31 — 35 Tahun 20 36,36
36 — 40 Tahun 9 16,36

> 40 Tahun 2 3,64

Jumlah 55 100
2 Jenis Kelamin Laki - Laki 38 69,09
Perempuan 17 30,91

Jumlah 55 100
3 Pendidikan Terakhir SMA 26 4727

DIPLOMA 0 0

S1 24 43,63

S2 5 9,10

Jumlah 55 100
4  MasaKerja <1 Tahun 9 16,36
2 —4 Tahun 25 45,45
5 —7 Tahun 15 27,28

>8 Tahun 6 10,91

Jumlah 55 100

Sumber: data diolah, 2023

Tabel 2. menunjukan Organizational Citizenship Behavior (Y) memiliki
lima indikator dalam mengukur variabel dengan nilai rata-rata sebesar 3,50
termasuk kriteria tinggi. Dua dari tiga indikator berada di bawah rata-rata variabel
dan tiga berada di atas nilai rata-rata variabel. Indikator yang nilainya berada di
bawah rata-rata variabel, yakni pada pernyataan “Saya memberikan pertolongan
kepada rekan kerja yang sedang mengalami kesulitan (Y1)” dengan rata-rata sebesar
3,40, pernyataan “Saya menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar terhindar
dari masalah — masalah interpersonal (Y4)” dengan rata-rata 3,35.

Indikator Organizational Citizenship Behavior (Y) yang berada di atas rata-
rata, yakni pernyataan “Saya patuh terhadap peraturan yang berlaku di organisasi
(Y2)” dengan nilai rata-rata sebesar 3,55, pernyataan “Saya tidak mengeluh tentang
segala sesuatu yang terjadi dalam organisasi (Y3)” dengan nilai rata-rata sebesar
3,56, pernyataan “Saya mengikuti perkembangan dalam organisasi (Ys)” dengan
nilai rata-rata sebesar 3,62.

Persepsi responden terkait indikator variabel Organizational Citizenship
Behavior (Y) yang memiliki nilai rata-rata tertinggi, yaitu pernyataan “Saya
mengikuti perkembangan dalam organisasi (Ys)”, diperoleh rata-rata sebesar 3,62
yang masuk kriteria tinggi, ini berarti secara umum responden sudah mengikuti
perkembangan dalam organisasi. Persepsi responden terkait indikator
Organizational Citizenship Behavior (Y) yang memperoleh nilai rata-rata terendah
yaitu pernyataan “Saya menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar terhindar
dari masalah — masalah interpersonal (Y4)”, dengan memperoleh rata-rata sebesar
3,35 termasuk kriteria cukup sehingga memiliki nilai rata-rata paling rendah
dibandingkan dengan pernyataan yang lainnya. Hal ini berarti secara umum
responden belum menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar terhindar dari
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masalah — masalah interpersonal.

Tabel 2.
Deskripsi Jawaban Responden Terhadap OCB
No Pernyataan Frekuensi Jawaban Rata- Kiriteri
Responden (Orang) Rata a
1 2 3 4
1 Saya memberikan pertolongan 1 7 24 15 8 3,40 Cukup
kepada rekan kerja yang sedang
mengalami kesulitan.
2 Saya patuh terhadap peraturan yang 0 3 26 19 7 3,55 Tinggi
berlaku di organisasi.
3 Saya menoleransi tentang segala 0 7 22 14 12 3,56 Tinggi
sesuatu yang terjadi dalam
organisasi.
4  Saya menjaga hubungan baik 0 7 27 16 5 3,35 Cukup
dengan rekan kerja agar terhindar
dari masalah — masalah
interpersonal.
5 Saya mengikuti perkembangan 0 4 23 18 10 3,62 Tinggi
dalam organisasi.
Rata- Rata 3,50 Tinggi

Sumber: data diolah, 2023

Tabel 3 menunjukan bahwa persepsi responden mengenai variabel
Organizational Justice (X). Organizational Justice (X) memiliki tiga indikator
dalam mengukur variabel dengan nilai rata-rata 3,50 yang termasuk kriteria tinggi.
Terdapat satu dari tiga indikator terletak di bawah rata-rata dan dua berada di atas
nilai rata-rata. Indikator yang nilainya berada di bawah rata-rata variabel, yaitu pada
pernyataan “Gaji yang diterima sudah sesuai dengan prestasi kerja yang telah
dilakukan. (X1)” dengan rata-rata sebesar 3,42.

Indikator Organizational Justice (X) yang nilainya berada di atas rata-rata
variabel, yaitu pada pernyataan “Saya diberikan kesempatan untuk mengikuti
proses pengambilan keputusan. (X2)” sebesar 3,53, pernyataan “Proses interaksi
antar rekan kerja maupun atasan secara adil (X3)” sebesar 3,53.

Persepsi responden terkait indikator variabel Organizational Justice (X)
yang memiliki nilai rata-rata tertinggi, yaitu pernyataan “Saya diberikan
kesempatan untuk mengikuti proses pengambilan keputusan (X2)”, diperoleh rata-
rata sebesar 3,53 yang masuk kriteria tinggi, ini berarti secara umum responden
diberikan kesempatan untuk mengikuti proses pengambilan keputusan. Persepsi
responden terkait indikator Organizational Justice (X) yang memperoleh nilai rata-
rata terendah yaitu pernyataan “Gaji yang diterima sudah sesuai dengan prestasi
kerja yang telah dilakukan (X;)”, dengan memperoleh rata-rata sebesar 3,42
sehingga memiliki nilai rata-rata paling rendah dibandingkan dengan pernyataan
yang lainnya. Hal memiliki arti bahwa secara umum responden merasa gaji yang
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diterima belum sesuai dengan prestasi kerja yang telah dilakukan.

Tabel 3.
Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Organizational Justice
No Pernyataan Frekuensi Jawaban Rata- Kriteria
Responden (Orang) Rata
1 2 3 4 5
1 Gaji yang diterima sudah sesuai 0 9 22 16 8 3,42 Tinggi
dengan prestasi kerja yang telah
dilakukan.
2 Saya diberikan kesempatan untuk 0 2 28 19 6 3,53 Tinggi
mengikuti proses pengambilan
keputusan.
3 Proses interaksi antar rekan kerja 1 2 26 19 7 3,53 Tinggi
maupun atasan secara adil.
Rata- Rata 3,50 Tinggi
Sumber: data diolah, 2023
Tabel 4.
Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Komitmen Organisasional
No Pernyataan Frekuensi Jawaban  Rata- Kriteria

Responden (Orang)  Rata
1 2 3 4 5

1 Saya merasa menjadi bagian keluarga 0 10 25 14 6 3,29 Cukup
pada perusahaan ini.

2 Sulit mendapatkan pekerjaan dengan 0 5 24 17 9 3,55 Tinggi
penghasilan yang bagus seperti pekerjaan
saya sekarang.

3 Saya merasa perusahaan ini telah banyak 0 7 22 17 9 3,51 Tinggi
berjasa bagi hidup saya dan saya belum
memberikan banyak kontribusi bagi
perusahaan ini.

Rata- Rata 3,45 Tinggi

Sumber: data diolah, 2023

Tabel 4 menunjukan bahwa komitmen organisasional (Z) memiliki tiga
indikator dalam mengukur variabel dengan memiliki nilai rata-rata 3,45 yang
berkriteria tinggi. Satu dari tiga indikator lainnya berada di bawah rata-rata variabel
dan dua lainnya berada di atas nilai rata-rata variabel. Indikator yang nilainya
berada di bawah rata-rata yakni pernyataan “Saya merasa menjadi bagian keluarga
pada perusahaan ini. (Z1)” sebesar 3,29.

Indikator Komitmen organisasional (Z) yang nilainya berada di atas rata-
rata variabel, yaitu pada pernyataan “Sulit mendapatkan pekerjaan dengan
penghasilan yang bagus seperti pekerjaan saya sekarang (Z2)” dengan nilai rata-rata
sebesar 3,55, pernyataan “Saya merasa perusahaan ini telah banyak berjasa bagi
hidup saya dan saya belum memberikan banyak kontribusi bagi perusahaan ini.
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(Z3)” dengan nilai rata-rata sebesar 3,51.

Persepsi responden terkait indikator variabel Komitmen organisasional (Z)
yang memiliki nilai rata-rata tertinggi, yaitu pernyataan “Sulit mendapatkan
pekerjaan dengan penghasilan yang bagus seperti pekerjaan saya sekarang (Z2)”
dengan nilai rata-rata sebesar 3,55 diperoleh rata-rata 3,55 yang berkriteria tinggi,
ini memiliki arti responden merasa sulit mendapatkan pekerjaan dengan
penghasilan yang bagus seperti pekerjaan saya sekarang. Persepsi responden terkait
indikator komitmen organisasional (Z) yang memperoleh nilai rata-rata terendah
yakni “Saya merasa menjadi bagian keluarga pada perusahaan ini (Z1)”” dengan rata-
rata sebesar 3,29, dengan memperoleh rata-rata sebesar 3,29 termasuk kriteria
cukup. Hal memiliki arti merasa belum menjadi bagian dari keluarga perusahaan.

Tabel S.
Hasil Uji Normalitas
Persamaan Asymp. Sig. (2-tailed)
Kolmogorov-Smirnov
Substruktur 1 0,073
Substruktur 2 0,085

Sumber: data diolah, 2023

Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa besarnya Asymp.Sig (2-tailed)
Kolmogorov-Smirnov adalah sebesar 0,073 dan 0,085 yang bernilai lebih besar dari
0,05. Hal ini berarti bahwa data yang digunakan berdistribusi normal dan model
regresi memenuhi asumsi normalitas.

Tabel 6.
Hasil Uji Multikolinearitas
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Organizational Justice 0.783 1.277
truktur 2
Substruktur Komitmen Organisasional 0.783 1.277

Sumber: data diolah, 2023

Tabel 6 menunjukkan bahwa tidak terdapat variabel eksogen yang memiliki
nilai folerance kurang dari 0,10 dan nilai VIF lebih dari 10. Oleh karena itu, model
regresi bebas dari gejala multikolinearitas.

Tabel 7.
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Persamaan Model T Sig.
Substruktur 1 Organizational Justice 0.270 0.788
Substruktur 2 Organizational Justice 0.544 0.589
Komitmen Organisasional 1.534 0.131

Sumber: data diolah, 2023

Tabel 7 menunjukan bahwa masing-masing model memiliki nilai signifikan
lebih dari 0,05 yang berarti variabel eksogen yang digunakan pada penelitian ini
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tidak berpengaruh secara signifikan terhadap absolut residual, sehingga terbebas
gejala heteroskedastisitas.

Tabel 8.
Hasil Analisis Jalur Pada Substruktur 1
Unstandardized Standardized .
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std.Error Beta
(Constant) 5.101 1.393 3.661 0.001
Organizational 0.501 0.131 0.466 3.833  0.000
Justice
R2:0,217

Sumber: data diolah, 2023

Hasil analisis jalur di atas maka dapat dirumuskan persamaan struktural
yakni Z =5,101 + 0,501 X+ e;. Hal ini memiliki arti bahwa variabel Organizational
Justice memiliki nilai koefisien sebesar 0,466, hal ini menunjukan Organizational
Justice memiliki pengaruh positif terhadap Komitmen Organisasional, yang artinya
apabila Organizational Justice meningkat maka Komitmen Organisasional
memiliki peningkatan sebesar 0,466.

Tabel 9.
Hasil Analisis Jalur Pada Substruktur 2
Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std.Erorr Beta
(Constant) 2.996  1.719 1.743 0.087
Organizational 1.060  0.163 0.649 6.514 0.000
Justice
Komitmen 0.466  0.151 0.214 2.153 0.036
Organisasional
R2: 0,596

Sumber: data diolah, 2023

Hasil analisis jalur di atas maka dapat dirumuskan persamaan struktural
yakni Y = 2,996 + 1,060X + 0,466 Z + e». Hal ini memiliki arti bahwa Variabel
Organizational Justice memiliki nilai koefisien sebesar 0,649, hal ini menunjukan
Organizational Justice memiliki pengaruh positif terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB), yang artinya apabila Organizational Justice
meningkat maka Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki
peningkatan sebesar 0,649. Variabel Komitmen Organisasional memiliki koefisien
sebesar 0,214, hal ini menunjukan Komitmen Organisasional memiliki pengaruh
positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang artinya
Komitmen Organisasional meningkat maka Organizational Citizenship Behavior
(OCB) akan meningkat sebesar 0,214.

Pengaruh langsung Organizational Justice terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sebesar 0,649. Pengaruh langsung Organizational
Justice terhadap Komitmen Organisasional sebesar 0,466. Pengaruh langsung
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Komitmen Organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
sebesar 0,214. Pengaruh tidak langsung Organizational Justice terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan mediasi Komitmen
Organisasional sebesar 0,466 x 0,214 =0,099. Pengaruh total sebesar 0,649+0,099=
0,748.

Hasil perhitungan pengaruh error (e) terdapat hasil pengaruh error
substruktur 1 (e1) sebesar 0,885 dan pengaruh error substruktur 2 (e2) sebesar
0,636. Hasli perhitungan nilai koefisien determinasi total didapatkan sebesar 0,684,
sehingga 68,4 % variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) dipengaruhi
oleh Organizational Justice dan Komitmen Organisasional, sedangkan 31,6%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak ada pada model penelitian ini.

Komitmen
Organisasional (Z)

0,636
0,214 ﬁ
OCB (Y)

>

Organizational
Justice (X)

0,649
Gambar 2. Koefisien Jalur

Hasil analisis jalur menunjukan Organizational Justice memiliki nilai
koefisien Beta sebesar 0,649 dan nilai Sig. 0,000, sehingga H; diterima karena nilai
Sig. 0,00 < 0,05. Hasil ini menunjukan Organizational Justice berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
karyawan PT. Pertamina IT Manggis. Hasil ini dapat diartikan bahwa berarti
semakin baik organizational justice pada PT. Pertamina IT Manggis yang dimiliki
maka semakin tinggi organizational citizenship behavior (OCB). Deskripsi
jawaban responden tentang organizational justice, responden setuju bahwa
organizational justice yang dimiliki oleh karyawan PT. Pertamina IT Manggis
adalah baik. Dengan demikian organizational justice tersebut mampu
meningkatkan organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan PT.
Pertamina IT Manggis. Hasil ini mendukung teori pertukaran sosial untuk
menjelaskan pengaruh organizational justice terhadap OCB dengan komitmen
organisasional sebagai mediasi. Teori ini menjelaskan bahwa karyawan yang
diperlakukan secara adil, mereka akan membalasnya dengan berkomitmen lebih
tinggi dan tingkat OCB yang lebih tinggi pula.

Temuan dari penelitian ini selaras dengan pendapat yang disampaikan oleh
Tahseen & Akhtar (2016), Dwika (2020), Schilpzand et al. (2014), Nwibere (2014),
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Ismail et al. (2018), Ibrahim & Perez (2014), Polat (2016) serta bahwa
organizational justice memiliki pengaruh positif signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB).

Hasil analisis jalur menunjukan Organizational Justice memiliki nilai
koefisien Beta 0,466 dan nilai Sig. 0,000, sehingga H> diterima karena Sig. 0,000 <
0,05. Hasil ini menunjukan Organizational Justice memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Komitmen Organisasional pada karyawan PT. Pertamina IT
Manggis. Hasil ini dapat diartikan bahwa berarti semakin baik organizational
Jjustice yang dimiliki karyawan PT. Pertamina IT Manggis maka semakin tinggi
komitmen organisasional karyawan. Deskripsi jawaban responden tentang
organizational justice yang dimiliki karyawan PT. Pertamina IT Manggis,
responden setuju bahwa organizational justice yang dimiliki karyawan PT.
Pertamina IT Manggis adalah baik. Dengan demikian organizational justice
tersebut mampu meningkatkan komitmen organisasional karyawan PT. Pertamina
IT Manggis.

Temuan dari penelitian ini selaras dengan pendapat yang disampaikan oleh
Jehanzeb (2020), menyatakan bahwa organizational justice memiliki pengaruh
positif terhadap komitmen organisasional. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Lashari et al. (2016), Swalhi et al. (2017),
Mensah (2016), Safdar & Liu (2019) yang menyatakan bahwa organizational
Jjustice memiliki pengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional.

Hasil analisis jalur menunjukan Komitmen Organisasional bernilai 0,214
dan nilai Sig. 0,036, maka dapat dikatakan H3 diterima karena nilai Sig. 0,036 <
0,05. Hasil ini menunjukan Komitmen Organisasional memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
karyawan PT. Pertamina IT Manggis. Hasil ini dapat diartikan bahwa berarti
semakin baik komitmen organisasional yang dimiliki karyawan PT. Pertamina IT
Manggis maka semakin tinggi organizational citizenship behavior (OCB)
karyawan. Deskripsi jawaban responden tentang komitmen organisasional yang
dimiliki karyawan PT. Pertamina IT Manggis, responden setuju bahwa komitmen
organisasional yang dimiliki karyawan PT. Pertamina IT Manggis adalah baik.
Dengan demikian komitmen organisasional tersebut mampu meningkatkan
organizational citizenship behavior (OCB) karyawan PT. Pertamina IT Manggis.

Temuan dari penelitian ini selaras dengan pendapat yang disampaikan oleh
Dwika (2020), menyatakan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh
positif terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Jehanzeb (2020), Arumi et
al. (2019), Cahyadi (2018), Ortiz et al. (2015), Barusman & Mihdar (2014) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior (OCB).

Hasil analisis menunjukkan Komitmen Organisasional dalam memediasi
pengaruh Organizational Justice terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) memiliki nilai pengaruh langsung 0,649, pengaruh tidak langsung 0,099,
dengan pengaruh totalnya 0,748. Dapat disimpulkan bahwa H4 diterima karena nilai
pengaruh X terhadap Y menurun tidak sama dengan nol. Dengan memasukkan
variabel Z, maka terjadi mediasi parsial. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
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bahwa komitmen organisasional mampu memediasi secara signifikan pengaruh
organizational justice terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Dengan
demikian organizational justice tersebut mampu meningkatkan organizational
citizenship behavior (OCB) melalui komitmen organisasional karyawan PT.
Pertamina IT Manggis.

Temuan dari penelitian ini selaras dengan pendapat yang disampaikan oleh
Awang & Wan (2015) menyatakan bahwa komitmen organisasional memediasi
pengaruh organizational justice terhadap organizational citizenship behavior
(OCB). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Prameswari (2017), Kamil & Rivai (2021), Negara (2019), Yasa & Netra (2021),
Jehanzeb (2020), Khan & Rashid (2012) yang menyatakan komitmen
organisasional memediasi pengaruh organizational justice terhadap organizational
citizenship behavior (OCB), dengan kata lain organizational justice berpengaruh
positif terhadap organizational citizenship behavior (OCB)yang dimediasi oleh
komitmen organisasional. Hasil penelitian ini memberikan implikasi teoritis yakni
memberikan sumbangan terhadap teori pertukaran sosial (social exchange theory).
Teori ini menjelaskan caral menjaga keseimbangan dalam pertukaran sosial oleh
kedua belah pihak karyawaan dan karyawan telah puas terhadap pekerjaannya,
mereka akan membalasnya. Pembalasan dari karyawan tersebut termasuk perasaan
memiliki yang kuat terhadap organisasi dan perilaku seperti OCB. Hasil penelitian
ini memberikan implikasi praktis terhadap manajemen PT. Pertamina IT Manggis
dalam strategi untuk pengembangan sumber daya manusianya dimana diharapkan
untuk lebih memperhatikan indikator-indikator organizational justice dan
komitmen organisasional agar dapat meningkatkan organizational citizenship
behavior (OCB) pada karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dapat ditarik kesimpulan yakni
Organizational justice berpengaruh positif signifikan terhadap OCB. Hasil tersebut
berarti bahwa semakin tinggi organizational justice, maka semakin tinggi
organizational citizenship behavior (OCB) karyawan PT. Pertamina IT Manggis
(Fungsi Marine Operation). Organizational justice berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil tersebut menunjukan bahwa
semakin tinggi organizational justice, maka semakin tinggi tingkat komitmen
organisasional karyawan PT. Pertamina IT Manggis (Fungsi Marine Operation).
Komitmen organisasional memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB). Hasil tersebut menunjukan bahwa
semakin tinggi tingkat komitmen organisasional karyawannya, maka semakin
tinggi organizational citizenship behavior (OCB) karyawan PT. Pertamina IT
Manggis (Fungsi Marine Operation). Komitmen organisasional memediasi
pengaruh organizational justice terhadap organizational citizenship behavior
(OCB). Hasil tersebut menunjukan bahwa semakin tinggi organizational justice,
maka semakin tinggi organizational citizenship behavior (OCB) karyawan PT.
Pertamina IT Manggis (Fungsi Marine Operation) melalui komitmen
organisasional yang tinggi.

Adapun saran dalam penelitian ini yakni variabel organizational justice
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dengan indikator yang memiliki rata-rata lebih rendah dari indikator yang lain
adalah indikator keadilan distributif “Gaji yang diterima sudah sesuai dengan
prestasi kerja yang telah dilakukan (X1)”. Berdasarkan hasil jawaban responden,
perlunya pemberian kesesuaian gaji dengan prestasi kerja yang telah dicapai
karyawan. Karyawan pun akan merasa puas dan dapat meningkatkan persepsi
karyawan yang diperlakukan sama di tempat ia bekerja. Variabel komitmen
organisasional yang indikatornya memiliki rata-rata terendah adalah indikator
komitmen afektif (affective commitment) pada pernyataan “Saya merasa menjadi
bagian keluarga pada perusahaan ini (Z1)”. Berdasarkan hasil jawaban responden,
maka perusahaan perlu memberikan perhatian terhadap karyawan agar karyawan
merasa menjadi bagian dari perusahaan. Melakukan interaksi dengan karyawan pun
perlu dilakukan untuk mengetahui apa yang mereka butuhkan. Bagi penelitian
selanjutnya diharapkan mampu menambahkan variabel lain yang dapat
mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB) dan tidak hanya terpaku
pada variabel organizational justice dan komitmen organisasional. Penelitian
selanjutnya dapat mengambil sampel di luar industri pada objek penelitian ini agar
lebih bervariasi.
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