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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional
terhadap OCB, untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional dan
mengetahui peran komitmen organisasional sebagai variabel mediasi dalam pengaruh kepuasan
kerja. Penelitian dilakukan pada karyawan Hotel Aget Jaya dengan jumlah responden 41
karyawan. Responden penelitian ditentukan menggunakan metode sampling jenuh. Pengumpulan
data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dengan menggunakan skala Likert 5 poin untuk
mengukur 13 indikator. Teknik analisis data yang digunakan adalah teknik analisis jalur. Hasil
pengujian mendapatkan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB,
kepuasan Kkerja berpengaruh positif dan signifikan ternadap komitmen organisasional, komitmen
organisaisonal berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, serta komitmen organisasional
dinilai secara signifikan memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap OCB. Keterbatasan
yang dimiliki penelitian ini yaitu lokasi penelitian ini hanya berada pada ruang lingkup Hotel Aget
Jaya sehinga hasil penelitian ini tidak dapat menjelaskan keadaan Hotel lain selain Hotel Aget
Jaya.

Kata Kunci: kepuasan kerja, komitmen organisasional, OCB.

ABSTRACT

This study was conducted to determine the effect ofjob satisfaction and organizational commitment
on OCB, to determine the effect of job satisfaction on organizational commitment and to determine
the rule organizational commitment as a mediating variable in the effect of job satisfaction on
OCB. The study was conducted on employees Hotel Aget Jaya by the number of respondents 41
employees.The number of respondents is determinedusing saturation sampling technique. The data
collection is done by distributing questionnaires using a 5-point Likert scale to measure 13
indicators. Data analysis technique used is path analysis. The test resultsjob satisfaction positive
and significant impact on OCB, job satisfaction positive and significant impact on organizational
commmitment, organizational commitment positive and significant impact on OCB, as well as
organizational commitment rated significantly mediate the relationship between job satisfaction
on OCB. The limitation of this study is the location of this research will be in the scope of the
Hotel Aget Jaya so the results of this study can not explain of the other Hotel besides Hotel Aget
Jaya.

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, OCB.
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PENDAHULUAN

Menghadapi situasi dan kondisi di era globalisasi ini, perusahaan dituntut
harus mampu menetukan strategi dan kebijakan manajemennya khususnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia (SDM) dengan baik. Sumber daya
manusia merupakan hal yang sangat penting dalam perusahaan, karena
keefektifan dan keberhasilan suatu perusahaan sangat tergantung pada kualitas
dan kinerja sumber daya manusia yang ada pada perusahaan tersebut. Organ
(2010) dalam Lubis (2015) mengatakan organizational citizenship behavior
(OCB) merupakan perilaku individu yang bebas, yang tidak secara langsung atau
eksplisit diakui oleh sistem pemberian penghargaan dan dalam mempromosikan
fungsi efektif organisasi, dengan kata lain, OCB adalah perilaku karyawan yang
melebihi peran yang diwajibkan, yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui
oleh sistem reward formal merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian
dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya
organisasi tersebut secara efektif. Organizational Citizenship Behavior dapat
timbul dari berbagai faktor dalam organisasi, di antaranya karena adanya
kepuasan kerja dari karyawan dan komitmen organisasi yang tinggi (Robbin &
Judge, 2007).

Van Dyne et al. (dalam Jahangir, Akbar, & Haq, 2004) mengatakan bahwa
OCB atau yang disebutnya sebagai extra-role behavior (ERB) adalah perilaku
yang menguntungkan organisasi atau diarahkan untuk menguntungkan organisasi,
dilakukan secara sukarela, dan melebihi ekspektasi peran yang ada. Artinya OCB

secara sederhana dapat dikatakan sebagai perilaku individu yang berakar dari
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kerelaan dirinya untuk memberikan kontribusi melebihi peran inti atau tugasnya
terhadap perusahaannya. Perilaku tersebut dilakukannya, baik secara disadari
maupun tidak disadari, diarahkan maupun tidak diarahkan, untuk dapat
memberikan manfaat dan keuntungan bagi perusahaannya.

Robbins dan Judge (2007) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
perasaan positif tentang suatu pekerjaan yang merupakan hasil evaluasi dari
beberapa karakteristik. Seseorang dengan tingkat kepuasan Kkerja tinggi
menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya. Karyawan yang puas
akan lebih dapat berbicara positif tentang organisasi, membantu orang lain dan
jauh melebihi harapan normal dari pekerjaan mereka. Kepuasan kerja adalah salah
satu alasan meningkatnya komitmen organisasional, individu yang merasa puas
akan pekerjaanya akan memiliki komitmen terhadap perusahaan dan begitu
sebaliknya apabila individu tersebut tidak puas akan pekerjaannya maka sulit
untuk memiliki komitmen terhadap perusahaan (Shah et al., 2012).

Umar (2010) menyatakan bahwa kepuasan kerja memperlihatkan perasaan
karyawan tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan. Sedangkan hal yang
serupa juga dinyatakan oleh Mathis dan Jackson (2011) bahwa kepuasan kerja
adalah keadaan emosional yang positif yang merupakan hasil dari evaluasi
pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja itu dianggap sebagai hasil dari
pengalaman karyawan dalam hubungannya dengan nilai sendiri seperti apa yang
dikehendaki dan diharapkan dari pekerjaannya. Pandangan tersebut dapat
disederhanakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap dari individu dan

merupakan umpan balik terhadap pekerjaannya.
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Griffin (2004) menyatakan komitmen organisasional adalah sikap yang
mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat pada
organisasinya. Komitmen organisasional dibangun melalui suatu proses
identifikasi dimana seseorang melakukan sesuatu dari suatu ide sebagai
pengembangan dirinya. Seorang karyawan yang memiliki komitmen, akan tetap
bersama organisasinya dalam kondisi yang menyenangkan atau tidak, yang
dialami oleh organisasinya. Karyawan akan tetap bersama organisasinya dalam
suka atau duka, hadir bekerja secara rutin, memberikan seluruh harinya (mungkin
lebih), melindungi asset perusahaan, berbagi tujuan perusahaan dan lain-lain.
Memiliki tenaga kerja yang memiliki komitmen akan menambah keunggulan
suatu organisasi (Meyer dan Allen dalam Brahmasari, 2008).

Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan
formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi dalam
mencapai tujuan. Komitmen organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap
organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan
tujuan organisasi (Ristiani, 2013). Individu dengan komitmen organisasi yang
tinggi dikarakterkan dengan penerimaan dan kepercayaan yangtinggi dalam nilai
dan tujuan organisasi, keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi kepentingan
organisasi dan keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya
dalam organisasi (Mowday et al., 1979).

Wiener (1982) menyatakan bahwa komitmen organisasional sebagai

dorongan dari dalam diriindividu untuk berbuat sesuatu agar dapat menunjang
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keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dan meletakkan kepentingan
organisasi di atas kepentingan pribadinya. Menurut Mowday et al. (1979)
komitmen menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap nilai dan
sasaran (goal) yang ingin dicapai olehorganisasi. Komitmen organisasional bisa
tumbuh disebabkan karena individu memiliki ikatan emosional terhadap
organisasi yang meliputi dukungan moral danmenerima nilai yang ada di dalam
organisasi serta tekad dalam diri untuk mengabdi kepada organisasi (Porter et al.,
dalam Edfan, 2002).

Penelitian ini dilakukan di Hotel Aget Jaya, berdasarkan hasil observasi
dan wawancara awal terhadap pihak terkait diperoleh informasi adanya indikasi
permasalahan yang berkaitan dengan prilaku OCB terlihat dari beberapa karyawan
kurang mau membantu karyawan yang lain disaat mereka mengalami kesulitan,
mencuri jam istirahat yang mengindikasikan mereka malas bekerja menyelesaikan
pekerjaannya maupun membantu rekan kerja menyelesaikan tugas mereka,
beberapa karyawan masih ada yang kurang mentaati peraturan, mengeluh dengan
pekerjaannya dan kurang aktif berpartisipasi untuk perusahaan serta masih
lambatnya karyawan dalam mengikuti perkembangan dan perubahan dalam
perusahaan. Beberapa permasalahan diatas sudah mengindikasikan rendahnya
OCB yang dimiliki oleh karyawan. Selain indikasi permasalahan tersebut didapat
juga persentase ringkat absensi karyawan Hotel pada tahun 2015. Tingginya
tingkat absensi karyawan Hotel Aget Jaya tersebut sudah menunjukkan rendahnya

kepuasan kerja dan komitmen karyawan dalam bekerja.
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Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan terhadap beberapa
karyawan Hotel Aget Jaya adanya gejala-gejala permasalahan yang berkaitan
dengan OCB tersebutdisebabkan karena kepuasan kerja dan komitmen karyawan
yang rendah. Indikasi rendahnya kepuasan kerja karyawan dimana beberapa
karyawan masih sering mengeluh dengan sistem penggajian yang dirasa masih
kurang dan kadang tidak sesuai dengan pekerjaan yang telah dilakukan, karyawan
juga kurang yakin dengan kemampuan yang dimilikinya karena kurangnya sistem
pelatihan yang dilakukan pihak perusahaan, kurangnya kesempatan untuk maju
atau promosi, kurangnya pengawasan dari atasan terhadap bawahannya serta
kondisi lingkungan kerja dan koordinasi antar sesama karyawan yang masih
kurang yang menyebabkan kondisi tidak nyaman serta menurunnya kepuasan
kerja. Indikasi rendahnya komitmen organisasional pada karyawan Hotel dimana
kurangnya rasa kekeluargaan dalam perusahaan yang menyebabkan beberapa
karyawan kurang merasa nyaman untuk tinggal dalam perusahaan ini.

Banyaknya penelitian terdahulu yang membahas tentang variabel OCB,
kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Penelitian yang dilakukan oleh
Hasanbasri (2007) mengemukakan bahwa ada hubungan positif signifikan antara
kepuasan kerja dengan OCB. Bahkan Kelana (2009) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap
OCB. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Mehboob dan Bhutto
(2012) menemukan bahwa kepuasan kerja bukanlah penentu utama OCB,
penelitian ini menunjukkan pengaruh yang lemah antara kepuasan kerja dengan

OCB. Dickinson (2009), menyimpulkan tidak adanya pengaruh antara kepuasan
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kerja dengan OCB namun komitmen organisasional berpengaruh terhadap OCB.
Selain itu, Kelana (2009), Hasanbasri (2007) mengemukakan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap OCB.

Berdasarkan pembahasan di atas, maka dapat dirumuskan pertanyaan
penelitian yaitu bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB? bagaimana
pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional? bagaimana pengaruh
komitmen organisasional terhadap OCB? dan bagaimana komitmen
organisasional berperan sebagai variabel pemediasi pada pengaruh kepuasan kerja
terhadap OCB? Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja
terhadap OCB, menguji pengaruh kepuasan Kkerja terhadap komitmen
organisasional, untuk menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap OCB
dan untuk menguji peran pemediasi komitmen organisasional pada pengaruh
kepuasan kerja terhadap OCB.

Penelitian yang dilakukan oleh Mahendra (2009) yang menunjukkan
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap
OCB.Penelitian yang dilakukan oleh Rohayati (2014) menyatakan bahwa variabel
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini berarti
bahwa tinggi rendahnya OCB sebagai akibat dari tinggi rendahnya kualitas
kepuasan kerja yang berjalan. Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian
yang dilakukan oleh Kencanawati (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruhsignifikan terhadap OCB. Berdasarkan temuan-temuan tersebut, maka
hipotesis penelitian ini adalah :

H1: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
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Penelitian yang dilakukan oleh Pradhiptya (2013) meyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja akan semakin
tinggi pula komitmen organisasional. Hasil yang sama juga dinyatakan dalam
penelitian yang dilakukan oleh Tania dan Sutanto (2013) bahwa kepuasan Kkerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dan
penelitian yang dilakukan oleh Puspitawati dan Riana (2014) kepuasan Kkerja
berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional. Berdasarkan
temuan-temuan tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah :

H2 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional

Penelitian yang dilakukan oleh Ristiana (2013) menyatakan bahwa
komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian yang dilakukan oleh
Kencanawati (2014) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap OCB. Penelitian yang dilakukan oleh Han, dkk. (2005) juga
menyatakan bahwa ada hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi
dengan OCB. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen karyawan
terhadap perusahaan, maka OCB karyawan juga akan meningkat. Berdasarkan
temuan-temuan tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah :

H3 : Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB)

Penelitian yang dilakukan oleh Widyanto, dkk (2013) menyatakan bahwa

komitmen organisasional dapat menjadi variabel perantara antara kepuasan
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dengan OCB. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan
Pradhiptya (2013) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional terbukti
sebagai variabel mediasi antara kepuasan kerja dengan OCB. Penelitian yang
dilakukan oleh Barusman dan Mihdar (2014) menyatakan bahwa pengaruh
kepuasan kerja pada OCB melalui komitmen organisasi sebagai moderator. Hasil
ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan lebih
lanjut komitmen organisasi terhadap dampak pertumbuhan OCB.Berdasarkan
temuan-temuan tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah :

H4 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) dengan komitmen organisasional sebagai
variabel Mediasi

METODE PENELITIAN

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif.

Penelitian ini bersifat asosiatif bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua
variabel atau lebih. Berdasarkan teori dan hasil penelitian sebelumnya dapat

disajikan kerangka konseptual sperti berikut.

Komitmen
Organisasional
(YD

Organizational
Citizenship
Behavior (Y2)

Kepuasan
Kerja (X)

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber : Hasil Penelitian dan Publikasi llmiah
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Penelitian ini dilakukan di JI. Dewi Madri VIII No. 5 Tanjung Bungkak,
Denpasar Bali. Lokasi ini dipilih karena ditemukan masalah-masalah yang terkait
dengan kepuasan kerja, komitmen organisasional dan OCB. Selain itu, pemilihan
lokasi ini didasarkan atas tersedianya data yang memadai dan mampu untuk
diolah peneliti.

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah OCB (Y2). OCB merupakan
perilaku karyawan yang secara sukarela tanpa mengahrapkan imbalan dalam
melakukan tugas diluar deskripsi pekerjaannya. Variabel bebas dalam penelitian
ini adalah kepuasan kerja (X). Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan
mengenai seberapa baik pekerjaan mereka dan dapat memberikan manfaat untuk
hal yang dianggap penting. Variabel pemediasi dalam penelitian ini adalah
komitmen organisasional (Y1). Komitmen organisasional adalah suatu keadaan
karyawan yang memiliki Kkeinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota
organisasi, meyakini dan menerima tujuan dan nilai yang dimiliki oleh organisasi.

Penelitian ini menggunakan jenis data kualitatif dan kuantitatif. Data
kualitatif dalam penelitian ini yang digunakan adalah gambaran umum mengenai
perusahaan. Data kuatitatif dalam penelitian ini meliputi data berdasarkan
kuesioner. Sumber data sekunder dan primer dalam penelitian ini, yaitu Sumber
primer dikumpulkan dengan survei serta kuesioner sesuai instrumen yang
diberikan kepada responden (Sugiyono, 2014:402). Sumber sekunder
dikumpulkan sebagai pendukung dari sumber primer yaitu data-data yang telah

dicatat oleh perusahan (Sugiyono, 2014:402).
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Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap di Hotel Aget Jaya
yang berjumlah 41 orang. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah
sampling jenuh, dimana semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel Aget
Jaya sebanyak 41 orang.

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode
survei dengan kuesioner sebagai alatnya. Teknik pengukuran nilai yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena
sosial. Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan dengan
indikator variabel (Sugiyono, 2013:133). Penentuan skor dari pernyataan yang
sudah ditentukan sebagai berikut. Jawaban SS diberi skor 5 yang berarti sangat
setuju, jawaban S diberi skor 4 yang berarti setuju, jawaban N diberi skor 3 yang
berarti netral, jawaban TS diberi skor 2 yang berarti tidak setuju, jawaban STS
diberi skor 1 yang berarti sangat tidak setuju.

Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini berupa teknik analisis
jalur (path analysis). Menurut Utama (2011:156), analisis jalur merupakan
perluasan dari analisis regresi linier berganda, untuk menaksir hubungan

kausalitas antar variabel yang berjenjang berdasarkan teori.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil penelitian dari penyebaran kuesioner karakteristik
responden dijelaskan secara umum dapat dilihat dari umur, jenis kelamin, tingkat

pendidikan dan lama bekerja dengan jumlah responden sebanyak 41 orang.
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Tabel 1.
Karakterisk Responden Hotel Aget Jaya
No Jenis Kelamin Jumlah
Orang Presentase (%)

1 Laki-laki 17 415
2 Perempuan 24 58,5

Jumlah 41 100
No Tingkat Umur (Tahun)
1 21-30 14 34,2
2 31-40 21 51,2
3 >41 6 14,6

Jumlah 41 100
No Tingkat Pendidikan
1 SMA/SMK 22 53,7
2 D3 11 26,8
3 S1 8 19,5

Jumlah 41 100
No Masa Kerja (Tahun)
1 1-5 24 58,5
2 6-10 10 24,4
3 >10 7 17,1

Jumlah 41 100

Sumber : Data Primer Diolah, 2016

Tabel 1 menyatakan bahwa Kkarakteristik responden karyawan pada
sebagai yaitu karakteristik berdasarkan jenis kelamin pada menunjukkan bahwa
karyawan dengan jenis kelamin laki-laki berjumlah 17 orang atau sebesar 41,5
persen, sedangkan karyawan dengan jenis kelamin perempuan berjumlah 24 orang
atau sebesar 58,5 persen. Data tersebut menunjukkan jumlah karyawan perempuan
lebih banyak dibandingkan dengan karyawan laki-laki, dikarenakan perusahaan
lebih banyak membutuhkan karyawan perempuan khususnya untuk menempati
posisi front office. Karakteristik berdasarkan tingkat umur (tahun) pada Tabel 1
menunjukkan bahwa karyawan Hotel Aget Jaya sebagian besar berumur 31 tahun
keatas dengan jumlah sebanyak 21 orang atau berkisar 51,2 persen, dikarenakan
perusahaan memerlukan karyawan yang memang sudah memiliki banyak

pengalaman di bidang kerja.

5654



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No.9, 2016:5643-5670

Karakteristik berdasarkan tingkat pendidikan pada Tabel 1 menunjukkan
jumlah tertinggi terletak pada tingkat pendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak 22
orang dengan persentase 53,7 persen, sedangkan untuk tingkat pendidikan
diploma yang memiliki jumlah 11 orang dengan persentase 26,8 persen dan
tingkat pendidikan S1 yang memiliki jumlah 8 orang dengan persentase 19,5
persen. Hasil ini menunjukkan bahwa perusahaan lebih memilih memperkerjakan
karyawan yang sudah memiliki pelatihan atau training yang biasanya sudah
mereka dapatkan pada saat menempuh pendidikan SMA/SMK. Karakteristik
berdasarkan masa kerja (tahun) pada Tabel 1 menunjukkan nahwa sebagian besar
responden dalam penelitian ini memiliki masa kerja antara 1-4 tahun yaitu
sebanyak 24 orang atau sebesar 58,5 persen dan masa kerja antara 5-8 tahun
berjumlah 10 orang atau sebesar 24,4 persen serta karyawan dengan masa kerja >
8 tahun sebanyak 7 orang atau sebesar 17,1 persen. Hasil ini menunjukkan
karyawan yang baru bekerja beberapa tahun memiliki penilain yang cukup baik
bagi perusahaann.

Suatu instrument dikatakan valid jika korelasi antara skor faktor dengan
skor total bernilai positif dan nilainya lebih dari 0,30 (r > 0,3). Berikut Tabel hasil
pengujian validitas. Hasil uji validitas pada Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh
variabel memiliki nilai koefisien korelasi dengan skor total seluruh item
pernyataan lebih besar dari 0,30. Hal ini menunjukkan bahwa butir-butir

pernyataan dalam instrument penelitian tersebut valid.
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Tabel 2.
Hasil Uji Validitas
No Variabel Item Pernyataan Korelasi Item Total Keterangan
1  Kepuasan Kerja (X1) Xi1 0,771 Valid
X2 0,741 Valid
Xi3 0,825 Valid
Xia 0,798 Valid
Xis 0,653 Valid
2 Komitmen Yi1 0,836 Valid
Organisasional (Y1) ' 0,767 Valid
Y13 0,796 Valid
3 Organizational Y1 0,695 Valid
Citizenship Behavior Y, 0,744 Valid
(Y2) Yas 0,738 Valid
You 0,641 Valid
Y,s 0,646 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2016
Suatu instrument dikatakan reliabel, jika instrument tersebut memiliki nilai
Alpha Cronbach lebih dari 0,60. Adapun hasil dari uji reliabilitas dapat

ditunjukkan pada Tabel 3 berikut.

Tabel 3.
Hasil Uji Reliabilitas
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1 Kepuasan Kerja (X1) 0,796 Reliabel
2 Komitmen Organisasional (Y1) 0,825 Reliabel
3 Organizational Citizenship Behavior 0,774 Reliabel

(Y2)

Sumber: Data primer diolah, 2016

Suatu instrument dikatakan reliabel, jika instrument tersebut memiliki nilai
Alpha Cronbach lebih dari 0,60. Hasil uji reliabilitas yang disajikan dalam Tabel
3 menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki nilai koefisien Alpha Cronbach
lebih dari 0,60. Hasil ini dapat dikatakan bahwa semua variabel dalam penelitian

ini adalah reliabel.
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Data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner perlu dideskripsikan untuk
memberikan suatu interpretasi yang jelas pada data tersebut. Nilai rata-rata
digunakan untuk mendeskripsikan hasil yang diproleh dengan rentang kriteria
sebagai berikut.

Tabel 4.

Jawaban Responden Tentang OCB

Proporsi Jawaban Responden (%0) Rata- L
No Pernyataan Kriteria
STS TS N S ss  Rata

Saya memberikan
1 pertolongan kepada - 146 317 39.0 1438 3.54
rekan kerja yang sedang
mengalami kesulitan
Saya patuh terhadap
2  peraturan yang berlaku ) 2.4 317 488 171 3.80
di perusahaan.
Saya tidak mengeluh
3 tentang segala sesuatu - 2.4 341 39.0 244 3.85
yang terjadi  dalam
perusahaan.
Saya menjaga hubungan
baik dengan rekan kerja
4 agar terhindar  dari
masalah-masalah
interpersonal.
Saya mengikuti
5 perkembangan  dalam
perusahaan.

Baik

Baik

Baik

- - 244 463 293 4.05 Baik

- 24 220 512 244 3.98 Baik

Jumlah 3.84 Baik

Sumber: Data primer diolah, 2016

Tabel 4 menunjukkan rata-rata skor dari 5 pernyataan responden mengenai
OCB yaitu sebesar 3,84 yang berarti OCB yang dirasakan karyawan tergolong
dalam kriteria baik. Indikator yang mempunyai rata-rata skor tertinggi adalah
indikator courtesy sebesar 4.05 menunjukkan bahwa karyawan menjaga hubungan
yang baik dengan rekan kerja agar terhindar dari masalah-masalah interpersonal.
Indikator yang mempunyai rata-rata skor yang paling rendah dibanding rata-rata

skorkeseluruhan adalah indikator altruism sebesar 3,54 menunjukkan bahwa
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karyawan memberikan pertolongan kepada rekan kerja yang sedang mengalami

kesulitan.
Tabel 5.
Jawaban Responden Tentang Kepuasan Kerja
Proporsi Jawaban Responden (%)  Rata- L
No Pernyataan Kriteria
STS TS N S ss Rata
Saya ditempatkan sesuai - 49 341 488 122 3.68 :
1 . Baik
dengan keahlian saya.
Saya menerima gaji
p ~Sesual dengan beban -, oq4 geq qpo 378 Baik
kerja. dan  tanggung
jawab.
Saya merasa puas
dengan kesempatan - 73 244 56.1 122 3.73 .
3 Baik
untuk mempeoleh
promosi jabatan.
Pimpinan selalu
memberikan pengarahan - 73 195 537 195 3.85 :
4 Baik
kepada karyawan dalam
setiap pekerjaan.
Hubungan kerja saya
dengan rekan kerja - 24 317 537 122 3.76 :
5 . Baik
sudah berjalan dengan
baik.
Jumlah 3.76 Baik

Sumber: Data primer diolah, 2016

Tabel 5 menunjukkan rata-rata skor dari 5 pernyataan responden mengenai
kepuasan kerja yaitu sebesar 3,76 yang berarti kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan tergolong dalam kriteria baik. Indikator yang mempunyai rata-rata skor
tertinggi adalah indikator pengawas sebesar 3.85 menunjukkan bahwa pimpinan
selalu memberikan pengarahan kepada karyawan dalam setiap pekerjaan.
Indikator yang mempunyai rata-rata skor yang paling rendah dibanding rata-rata
skorkeseluruhan adalah indikator beban kerja sebesar 3,68 menunjukkan bahwa

karyawan sudah ditempatkan sesuai dengan keahliannya.
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Tabel 6.
Jawaban Responden Tentang Komitmen Organisasional
Proporsi Jawaban Responden (%)  Rata-

No Pernyataan Rata Kriteria
STS TS N S SS
Saya memiliki rasa
1 kekeluargaan dalam ) ) 203 439 268 398 Baik
perusahaan ini.
Saya merasa mengalami
o kerugian Jika - 49 366 390 195 37 Baik
meninggalkan
perusahaan ini.
Saya akan tetap tinggal
diperusahaan karena - 73 244 537 146 3.76 ;
3 - Baik
komitmen saya terhadap
perusahaan.
Jumlah 3.82 Baik

Sumber: Data primer diolah, 2016
Tabel 6 menunjukkan rata-rata skor dari 5 pernyataan responden mengenai
komitmen organisasional yaitu sebesar 3,82 yang berarti komitmen organisasional
yang dirasakan karyawan tergolong dalam kriteria baik. Indikator yang
mempunyai rata-rata skor tertinggi adalah indikator affective commitment sebesar
3.98 menunjukkan bahwa karyawan memiliki rasa kekeluargaan dalam
perusahaan ini. Indikator yang mempunyai rata-rata skor yang paling rendah
dibanding rata-rata skork eseluruhan adalah indikator continuance commitment
sebesar 3,73 menunjukkan bahwa karyawan merasa rugi jika meninggalkan
perusahaan ini.
Uji Kaiser Meyer OIlkin digunakan untuk mengetahui kecukupan sampel.
Analisis faktor dianggap layak jika besaran KMO memiliki nilai minimal 0,5.

Hasil uji KMO dapat dilihat pada Tabel 7 berikut.
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Tabel 7.
Hasil Uji KMO
No Variabel KMO
1 Kepuasan Kerja (X1) 0,642
2 Komitmen Organisasional (Y1) 0,639
3 Organizational Citizenship Behavior (Y2) 0,766

Sumber: Data primer diolah, 2016

Hasil uji yang ditunjukan dalam Tabel 7 memperlihatkan semua variabel
memiliki KMO > 0,5. Hasil tersebut menyimpulkan bahwa masing-masing
variabel memiliki kecukupan sampel untuk analisis faktor.

Kelayakan model uji faktor untuk masing-masing variabel dapat dilihat
dari nilai Measures of Sampling Adequancy (MSA). Nilai MSA yang diperoleh
dari masing-masing variabel dapat dilihat pada Tabel berikut. Pada Tabel 8 Nilai
MSA masing-masing variabel lebih besar dari 0,5. Berarti masing-masing model

layak digunakan dalam analisis faktor.

Tabel 8.
Nilai MSA
No Variabel Nilai MSA
X1 0,581
X 0,634
X1 X3 0,797
Xa 0,610
Xs 0,601
Yi1 0,600
Y1 Y1, 0,718
Yis 0,636
Yo 0,777
Y, 0,730
Y2 Y23 0,742
You 0,827
Yas 0,799

Sumber: Data primer diolah, 2016

Hasil Percentage of Variance menjelaskan kemampuan dari masing-
masing faktor untuk menjelaskan variasinya. Data nilai Percentage of Variance
dapat dilihat pada Tabel berikut.

Tabel 9.
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Nilai Percentage of Variance

No Variabel Persentage of
Variance

1  Kepuasan Kerja (X1) 61,819

2  Komitmen Organisasional (Y1) 64,144

3 Organizational Citizenship Behavior (Y2) 60,314

Sumber: Data primer diolah, 2016

Berdasarkan Tabel 9 nilai Persentage of Variance masing-masing variabel

sudah lebih besar dari 60 persen. Hasil tersebut berarti faktor dari masing-masing

variabel memiliki kelayakan untuk menjelaskan variabel faktornya.

Tabel 10.
Hasil Analisis Jalur 1
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.829 1.628 2.353 .024
Kepuasan Kerja 406 .086 .605 4,742 .000
R; Square 0,366
F Statistik 22,487
Signifikansi 0,000

Sumber: Data primer diolah, 2016

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 1 seperti yang disajikan pada

Tabel 10 maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut.

Y1 =aX+fl
Y1 =0,605X+ Bl
Tabel 11.
Hasil Analisis Jalur 2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3.197 1.818 1.758 .087
Kepuasan Kerja .624 12 .642 5.557 .000
Komitmen 373 167 .258 2.231 .032
Organisasional

R,Square 0,678
F Statistik 40,081
Signifikansi 0,000

Sumber: Data primer diolah, 2016
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Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 2 seperti yang disajikan pada
Tabel 11 maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut.

Y2 =cX +DbY1+p2
Y2 =0,642X +0,258Y1 + B2

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB
diperoleh nilai Sig. sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,642. Nilai Sig.
0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa Hy ditolak dan H; diterima. Hasil ini
mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional diperoleh nilai Sig. sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta
0,605. Nilai Sig. 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa Hg ditolak dan H; diterima.
Hasil ini mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen organisasional terhadap
OCB diperoleh nilai Sig. sebesar 0,032 dengan nilai koefisien beta 0,258. Nilai
Sig. 0,032 < 0,05 mengindikasikan bahwa Hy ditolak dan H; diterima. Hasil ini

mempunyai arti bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan

signifikan terhadap OCB.
Tabel 12.
Hasil Uji Sobel
Nilai Z Sig
1,9926 0,000

Sumber: Data primer diolah, 2016
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Berdasarkan hasil Uji Sobel pada Tabel 12 menunjukkan bahwa hasil
tabulasi Z = 1,9926 > 1,96 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti
variabel mediator yakni komitmen organisasional dinilai secara signifikansi

memediasi hubungan antara kepuasan kerjaterhadap OCB.

Tabel 13.

Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total
Kepuasan Kerja (X;), Komitmen Organisasional (Y1), dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Y)

Pengaruh Tidak Langsung Melalui

F\’f:ﬂigér Ezﬁgisﬁg KomitmenOrganisasional Pe_r;ggluh
(Y1) (B1x B3)

Xi—Y; 0,406 - 0,406

X, Y, 0,624 0,151 0,775

Y, Y, 0,373 i 0,373

Sumber: Data primer diolah, 2016

Berdasarkan Tabel 13 dapat diinterpretasikan yaitu Variabel X1 kepuasan
kerja berpengaruh langsung terhadap Y1 yaitu komitmen organisasional sebesar
0,406. Variabel X1 yaitu kepuasan kerja, untuk menghasilkan OCB membutuhkan
pengaruh tidak langsung melalui komitmen organisasional sebesar 0,151
menghasilkan OCB sebesar 0,775. Artinya, untuk meningkatkan OCB maka
dibutuhkan adanya kepuasan kerja, dengan adanya kepuasan kerja maka akan
timbul komitmen organisasional karyawan dan apabila karyawan memiliki
komitmen maka akan terciptanya perilaku OCB. Variabel Y1 yaitu komitmen
organisasional berpengaruh langsung terhadap Y2 yaitu OCB sebesar 0,373.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, ditemukan adanya pengaruh positif
dan signifikan antara kepuasan kerja dengan OCB. Hasil ini sesuai dengan

hipotesis satu (H1) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara
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positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil ini memiliki arti jika semakin tinggi
tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan seperti beban kerja, gaji,
promosi, pengawasan serta hubungan dengan rekan kerja maka OCB akan

meningkat.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Mahendra (2009) yang menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara kepuasan kerja terhadap OCB. Hasil tersebut juga di dukung
oleh penelitian yang dilakukan oleh Hasanbasri (2007) menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Pernyataan ini
juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Rohayati (2014)
menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB. Kelana (2009) juga menyatakan hal yang sama bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil tersebut memiliki
arti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan maka
perilaku OCB yang dimiliki oleh karyawan tersebut juga meningkat. Penelitian
yang dilakukan Kencanawati (2014) juga menyatakan kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap OCB.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, ditemukan adanya pengaruh positif
dan signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional. Hasil ini
sesuai dengan hipotesis dua (H2) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.
Hasil ini memiliki arti jika semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan

oleh karyawan seperti beban kerja, gaji, promosi, pengawasan serta hubungan
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dengan rekan kerja maka komitmen organisasional yang dimiliki karyawan juga

akan meningkat.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Pradhiptya (2013) meyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil yang sama juga dinyatakan
dalam penelitian yang dilakukan oleh Tania dan Sutanto (2013) bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional
dan penelitian yang dilakukan oleh Puspitawati dan Riana (2014) juga
menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen
organisasional. Hasil ini memiliki arti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja akan
semakin tinggi pula komitmen organisasional. Hasil penelitian ini juga didukung
oleh penelitian yang dilakukan Mersi (2014) dan penelitian yang dilakukan oleh
Salim (2013) yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen
organisasional.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, ditemukan adanya pengaruh positif
dan signifikan antara komitmen organisasional dengan OCB. Hasil ini sesuai
dengan hipotesis tiga (H3) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil ini memiliki arti
jika semakin tinggi komitmen organisasional yang dimiliki oleh karyawan seperti
memiliki rasa kekeluargaan terhadap perusahaan, merasa rugi jika meninggalkan
perusahaan serta memiliki komitmen terhadap perusahaan maka perilaku OCB

yang dimiliki karyawan juga akan meningkat.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan
olehRistiana (2013) menyatakan bahwa komitmen organisasi mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil penelitian yang dilakukan
olen Kencanawati (2014) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap OCB. Penelitian ini juga sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Maharaj dan Schlechter (2007) yang memperoleh
hasil bahwa komitmen organisasi bepengaruh signifikan terhadap OCB. Hasil ini
memiliki arti bahwa semakin tinggi komitmen organisaisonal yang dimiliki oleh
karyawan maka semakin tinggi pula perilaku OCB yang dimiliki oleh karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Rini (2013) dan penelitian yang dilakukan oleh
Lubis (2015) juga mendapatkan hasil penelitian yang menunjukkan komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.

Berdasarkan hasil uji sobel menunjukkan bahwa hasil tabulasi Z = 1,9926
> 1,96 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti variabel mediator
yakni komitmen organisasional dinilai secara signifikansi memediasi hubungan
antara Kepuasan Kerja terhadap OCB. Hasil tersebut menandakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional, sehingga
komitmen organisasional mampu meningkatkan perilaku OCB yang dimiliki oleh
karyawan. Oleh karena itu, komitmen organisasional memediasi pengaruh
kepuasan kerja terhadap OCB. Hasil ini sesuai dengan hipotesis empat (H4) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasional berperan sebagai pemediasi

pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Pradhiptya (2013) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional terbukti
sebagai variabel mediasi antara kepuasan kerja dengan OCB. Penelitian yang
dilakukan oleh Barusman dan Mihdar (2014) menyatakan bahwa pengaruh
kepuasan kerja pada OCB melalui komitmen organisasi sebagai variabel mediasi.
Hasil ini memiliki arti bahwa komitmen organisasional berperan sebagai
pemediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB. Hasil penelitian yang sama
juga ditemukan oleh Widyanto, dkk (2013) dan penelitian yang dilakukan oleh
Persada dan Dwi (2014) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional dapat

menjadi variabel perantara antara kepuasan dengan OCB.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan di atas, maka
dapat ditarik beberapa kesimpulan yaitu kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB karyawan Hotel Aget Jaya. Kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan Hotel Aget
Jaya. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
karyawan Hotel Aget Jaya. Komitmen organisasional dinilai secara signifikansi
memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap OCB.

Berdasarkan hasil penelitian dan simpulan maka saran yang dapat
diberikan adalah Manajemen Hotel Aget Jaya diharapkan perlu memperhatikan
keahlian atau skill yang dimiliki oleh karyawan agar mereka dapat bekerja dengan

baik dan ditempatkan sesuai dengan keahlian yang mereka miliki, selain perlu
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memperhatikan keahlian yang dimiliki oleh karyawan pihak manajemen hotel
juga perlu memperhatikan kesempatan promosi yang diberikan kepada karyawan.
Manajemen Hotel Aget Jaya juga diharapkan lebih meningkatkan dan
memperhatikan komitmen organisasional karyawan agar para karyawan tetap
memiliki komitmen terhadap perusahaan dan karyawan merasa rugi jika

meninggalkan perusahaan.
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