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ABSTRAK
Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi
bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya
organisasi tersebut secara efektif. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
pengaruh Iklim Psikologis terhadap Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship
Behaviordi PT. Sarana Tani Pratama. Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Sarana
Tani Pratama. Sampel yang diambil sebanyak 99 karyawan. Teknik pengambilan sampel
dengan random sampling, pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner
yang menggunakan skala likert 5 poin untuk mengukur 27 item pernyataan. Teknik
analisis yang digunakan adalah Path Analysis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim
psikologis berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Kedua, iklim
psikologis berpengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior.
Ketiga, kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship
behavior.

Kata kunci: iklimpsikologis, kepuasan kerja, organizational citizenship behavior

ABSTRACT
Organizational Citizenship Behavior is the behavior of choice which does not become
part of formal obligation for an employee, but support the organizational effectively. The
purpose of this study is to know the influence of Psychological Climate on Job
Satisfaction and Organizational Citizenship Behavior in PT. Sarana Tani Pratama. This
study conducted on employees in PT. Sarana Tani Pratama. Sample was taken about 99
employees. The samplingtechnique with random sampling, data collection was done by
distributing questionnaires using Likert scale 5 point to measure 27 items of statement.
Analytical technique with path analysis. The result of this study indicate that
psychological climate is positive and significant impact to job satisfaction. Secondary,
psychological climate is positive and significant impact to organizational behavior.
Third, job satisfaction is positive and significant impact to organizational citizenship
behavior.

Keywords: psychological climate, job satisfaction, organizational citizenship behavior
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan asset dan harta yang berharga dalam

sebuah organisasi (Hasibuan, 2000).Perilaku extra-role adalah perilaku dalam

bekerja yang tidak terdapat pada deskripsi kerja formal karyawan tetapi sangat

dihargai jika ditampilkan karyawan karena meningkatkan efektivitas dan

kelangsungan hidup organisasi (Katz dalam Purba & Seniati, 2004).Perilaku atau

kinerja extra-role merupakan suatu elemen kunci yang wajib diperhatikan sebuah

organisasi atau dikenal dengan istilah Organizational Citizenship Behavioryaitu

perilaku melebihi apa yang telah distandarkan perusahaan (Krietner dan Kinicki,

2004). OCB dapat timbul dari berbagai macam jenis faktor dalam organisasi,

dikarenakan antara lain yakni kepuasan serta komitmen (Robbin dan Judge,

2007). Ketika karyawan merasa puas terhadap hasil pekerjaannya, maka karyawan

akan mengoptimalkan kinerjanya tanpa himbauan perusahan (Luthans, 1998).

Iklim kerja yang positif dalam organisasi juga harus diperhatikan agar

sosialisasi antar karyawan terjalin secara baik maka akan tercipta suasana kerja

yang lebih menyenangkan (Soegandhi dkk.,2013). Iklim psikologis berguna

dalam menyamaratakan persepsi mengenai keadaan kerja, dimana sikap

kepribadian, motivasi, perilaku,serta pola pikir berdampak terhadap performa

organisasi (Hassan et al., 2012).Hasil replikasi penelitian oleh Firdaus (2010)

menyatakan dimana peningkatan OCB dapat disebabkan oleh meningkatnya

indikator iklim psikologis.

Hasil penelitian Angelina dan Subudi (2014) ditemukan bahwa kepuasan

kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, hal ini
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mencermikan jika kepuasan kerja karyawan cukup tinggi maka, kesadaran

karyawan untuk berkomitmen terhadap kemajuan perusahaan akan meningkat.

Secara sederhana perilaku OCB dilakukan oleh para karyawan akanmeningkatkan

produktivitas serta dapat melampaui kinerja kompetitor (Sweeney & McFarlin,

2002).Karyawan ingin membalas rasakenyamanan yang mereka dapatkan dengan

perilakuproduktif terhadap organisasinya (Ostroff dalam Robbins, 2001:80).

Tabel 1.
Target dan Realisasi Produksi PT. Sarana Tani Pratama Tahun 2016.

Bulan
Produk Ikan Sarden

Target
(kaleng)

Realisasi
(kaleng)

Target
(%)

Januari
Februari

Maret
April
Mei
Juni
Juli

Agustus
September

Oktober
November
Desember

190.000
190.000
200.000
200.000
200.000
190.000
190.000
170.000
170.000
190.000
190.000
190.000

185.000
190.000
210.000
189.000
197.000
200.000
190.000
165.000
165.000
200.000
195.000
180.000

97,36
100
105
94,5
98,5

105,26
100

97,05
97,05
105,26
102,63
94,73

Sumber : PT.  Sarana Tani Pratama, 2017

Berdasarkan Tabel 1diketahui persentase realisasi produksi pada PT. Sarana

Tani Pratama menunjukkan tingkat persentase yang berbeda-beda, hal ini dapat

disimpulkan jumlah produksi ikan sarden yang dihasilkan belum terealisasikan

dengan baik. Peneliti merasa hal tersebut dikarenakan kurangnya kerjasama serta

kesadaran dalam tim untuk dapat saling membantu dalam pencapaian target

produksi yang stabil. Bertentangan dengan altruism yakni salah satu dimensi

dalam OCBdimana memiliki makna mengenaiperilaku memberikan bantuan lain
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tanpa ada paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan operasional

organisasi (Allison et al., 2001).

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS PENELITIAN

Teori yang melandasi penelitian ini adalah teori kepuasan kerja yang

dikembangkan oleh Federick Herzberg yaitu teori dua faktor (Two factor theory).

Dari penelitian yang dilakukan Herzberg ditemukan terdapat dua faktor

pendorong yang berkaitan dengan perasaan positif terhadap pekerjaan sehingga

mengakibatkan ketidakpuasan kerja.

Kepuasan kerja muncul didasari atas faktor-faktor tertentu. Faktor tersebut

bisa berasal dari luar individu yang disebut faktor ekstrinsik dan faktor yang

berasal dari dalam individu yang disebut faktor intrinsik. Menurut Mangkunegara

(2007: 67) faktor ekstrinsik yang menyebabkan timbulnya rasa tidak puas, yaitu

administrasi dan kebijakan perusahaan, kualitas pengawasan, hubungan dengan

pengawas, hubungan dengan subordinat, upah, keamanan kerja, kondisi kerja, dan

status.

Faktor intrinsik kepuasan kerja diungkapkan oleh Tampubulon (2004: 87)

yaitu, faktor intrinsik yang menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas,

antara lain: prestasi, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri,

dan kemungkinan berkembang. Bilamana kedua faktor ini terpenuhi dalam diri

individu, maka individu tersebut akan puas dan memunculkan sikap loyal serta

menunjukkan kecintaanya terhadap pekerjaan. Namun, apabila faktor-faktor

tersebut tidak terpenuhi, maka individu akan merasa tidak puas dan menunjukkan

kinerja yang buruk dalam organisasi.
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Iklim Psikologis

Iklim psikologis menurut pendapat Kahn (1990) (dalam Seniati, 2006)

adalah iklim dalam perusahaan yang menyebabkan karyawan secaratulus dan

dengan senang hati untuk mencintai pekerjaan mereka ataupun pekerjaan

menimbulkanhambatan secara psikologis. Selanjutnya Brown dan Leigh, (1996)

menyatakan iklim psikologis mempengaruhi keterlibatan, usaha dan

performansiseorang karyawan. Iklim psikologis yang baik dalam sebuah

organisasi tentu dapat membuat organisasi dan manajer menunjukkan perilaku

OCB mereka yang dilakukan dengan menyertakan karyawan untuk terlibat dalam

kegiatan organisasi seperti membantu terwujudnya tujuan dari perusahaan serta

membangun hubungan yang bermanfaat bagi rekan kerja dan organisasi (Ribeiro

dan Rego, 2009).

Menurut Solomon et al. (1998), iklim psikologis ialah interpretasi perilaku

kognitif yang dimiliki individu di sebuah organisasi.Dimensi iklim psikologis

menurut Swift dan Campell (1998) yaitu dukungan,otonomi,pengakuan, kohesi

inovasi dan tekanan. Sedangkan menurut Brown dan Leigh (1996) terdapat enam

dimensi iklim psikologis, yakni dukungan manajemen (supportive

management)kejelasan peran (role clarity), ekspresi diri (Self-expression),

kontribusi (contribution), pengakuan (recognition,) dan tantangan (challenge).

Kepuasan Kerja
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Kepuasan kerja ialahsikap individumemberikan penggambaran mengenai

sikap positif maupun negatif dari tercapainyatugas dalam suatu pekerjaan. Dengan

tercapainya apa yang menjadi kebutuhan tersebut akan menciptakan kepuasan

tersendiri (Waspodo dan Minadaniati, 2012). Luthans (2006) menjelaskan

kepuasan kerja adalah nilai dari kesehatan dan keefektifan organisasi secara

keseluruhan. Wibowo (2011) menjelaskan bahwa setiap pekerja mengharapkan

mendapatkan rasa kepuasan dari tempat kerja atau perusahaan. Menurut

Tranggono dan Kartika (2008) rasa gembira yang dapat dirasakan oleh para

karyawan dapat berimbas kepada optimalisasi kinerja organisasi. Jikalau, rasa

puas atas pekerjan tersebut sangat dirasakan oleh seluruh karyawan maka seluruh

bagian perusahaan akan merasakan kenyamanan dalam mencapai seluruh target

pekerjaan demi mencapai tujuan sasaran yang dimiliki oleh perusahaan.

Sebaliknya, jikalau para pekerja tidakmerasa puasmaka akan berujung

negatifterhadap pekerjaannya(Crossman, danBassem, 2003).

Kepuasan kerja (Rivai & Sagala, 2009) pada dasarnya sesuatu yang bersifat

individual.Diaksa dan Dewi (2014) berpandangan ada baiknya

perusahaanmeningkatkankesadaran atas pemberian bonus karyawan didasari

dengan keahliansehingga tidak terdapat keluhan yang dapat

menurunkankepuasan.Kepuasan kerja menurut Dole dan Schroeder (2001) (dalam

Koesmono, 2006), dapat diartikan dengan perasaan dan reaksi individu atau

karyawan terhadap lingkungan pekerjaannya. Semakin tinggi peran aspek dalam

penyelesaian kerja yang sesuai dengan impian individu, maka semakin tinggi

tingkat kepuasan yang dapat dicapai. Menurut Luthans (2006) terdapat dimensi
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kepuasan kerja yang dapat digunakan untuk mengungkapkan karakteristik

pekerjaan, dimana orang dapat meresponnya. Dimensi itu adalah dimensi

pekerjaan itu sendiri (work it self),dimensiatasan (supervision), dan dimensi rekan

kerja (co-workers.),dimensipromosi (promotion)dan dimensigaji/upah (pay).

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior menurut Robbins & Judge (2008:40)

merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja

formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut

secara efektif. Ratnaningsih (2013) menyebutkan OCB merupakan sebuah

perilaku positif, yakni perilaku sukarela membantu individu lain dalam

penyelesaian suatu pekerjaan. Hal yang sama jugadikemukakan oleh Garay

(2006:34)dan Lovell (1999) bahwa OCB merupakan suatu perilaku sukarela yang

melebihi dari yang telah disyaratkan oleh organisasi yang tertuang dalam suatu

deskripsi pekerjaan yang formal (formal job description).OCB juga dikenal

perilaku extra role yang merupakan tindakan ekstra dimanakontribusi yang

diberikan melebih peran yang diberikantanpa mengharapkantimbal balik

(Yaghoubi et al., 2011).Organizational Citizenship Behavior menurut Aldag dan

Resckhe (1997)  merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di

tempat kerja. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi OCB yakni kepuasan

kerja,suasana hati (mood), iklim organisasi,persepsi terhadap dukungan, kualitas

interaksi karyawan dengan atasan, lama kerja, serta jenis kelamin(Andriani dkk.,

2012).

Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB)
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Terdapatlima dimensi dari OCB dikemukakan oleh Organ (1988) (dalam

Allison, 2001), yaknialtruismatau. Perilaku, ini bisa diartikan perilaku menolong

yang berarti ketersediaan diri untuk menolong rekan kerja dalam penyelesaian

pekerjaanpada situasi yang tidak biasa.Kedua, civic virtueyakniadanya dukungan

partisipasi secara sukarela secara profesional maupun sosial secara alami.Ketiga,

conscientiousness yakni perilaku pemenuhan tugas diatas batas minimal yang

dihimbau oleh perusahaan. Keempat, courtesy yakni perilaku membantu

pekerjaan rekan maupun atasan demi meringkan permasalahan dan

mempersingkat waktu pekerjaan. Kelima, sportmanship yakni melihat suatu

pekerjaan maupun kegiatan tanpa memandang hal negatif yang dimiliki dengan

menjunjung tinggi jiwa sportivitas.

Penelitian yang dilakukan oleh Biswas dan Varma (2007)

menyatakanOrganizational Citizenship Behavior dan juga kepuasan kerja

karyawan dipengaruhi secara signfikan oleh iklim psikologis. Parker et al. (2003)

menyatakan iklim psikologis berhubungan erat dengan perilaku organisasi

karyawan diantaranyakomitmen, kepuasan kerja, keterlibatan, serta motivasi yang

dimiliki karyawan. Penelitian yang dilakukan Yekti (2006) pada PT. Cola Cola

Bottling di Semarang menyatakan bahwa iklim psikologis berpengaruh positif

terhadap kepuasan kerja.Berdasarkanteori dan penelitian empiris dirumuskan

hipotesis sebagai berikut :

H1 : Iklim psikologis mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja

Ribeiro dan Rego (2009) menunjukkan bahwa organisasi dan manajer dapat

mempromosikan OCB jika mereka menanamkan iklim psikologis yang baik,
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sehingga dapat disimpulkan iklim psikologis berpengaruh positif terhadap OCB.

Penelitian yang dilakukan Eisele dan D’Amato (2011) dalam penelitiannya

mengenai peran OCB sebagai mediasi iklim psikologis dengan work performance

dan well-being, menyatakan bahwa iklim psikologis mempunyai hubungan positif

terhadap OCB.Hasil replikasi penelitian oleh Firdaus (2010) yang menyatakan

bahwa iklim psikologis mempunyai pengaruh signifikan terhadap OCB dimana

peningkatan OCB dapat disebabkan oleh meningkatnya indikator iklim

psikologis. Berdasarkan landasan teori dari beberapa penelitian yang telah

disampaikan dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H2 : Iklim psikologis berpengaruh positifsignifikan terhadap
OrganizationalCitizenship Behavior

Hasil penelitian Angelina dan Subudi (2014), ditemukan bahwa kepuasan

kerja karyawan memiliki pengaruh yang positif serta signifikan terhadap OCB.

Fatimah dan Halim (2011) dalam penelitiannya di Selangor Malaysia

membuktikan adanya hubungan positif antara variabel kepuasan kerja terhadap

OCB. Sementara Leet al. (2013) menemukan hal yang sama pada 30 perusahaan

di Korea. Penelitian yang dilakukan oleh Osman et al. (2015) di Amerika dengan

melibatkan 300 orang responden OCB dipengaruhi secara positif signifikan oleh

variabel kepuasan kerja. Penelitian Lu, C. et al. (2013) yang melibatkan 150

karyawan sebagai responden juga menunjukkan hasil studi yang

serupa.Berdasarkan landasan teori dan beberapa penelitian empiris tersebut maka

dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H3 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OrganizationalCitizenship Behavior
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H1 +

H2 +

H3 +

Gambar konseptual dalam penelitian bertujuan untuk memberikan gambaran

dan  asumsi terhadap variabel-variabel yang akan diteliti. Berikut adalah gambar

konseptual dan hubungan dari masing-masing variabel yang digunakan pada

penelitian :

Gambar 1. Model Konseptual (Conceptual Framework)

METODE PENELITIAN

Pendekatan yang dipilihyakni pendekatan secara kuantitatif yang berbentuk

secara asosiatif. Lokasi penelitian dilakukan pada PT. Sarana Tani Pratama yang

beralamat di Desa Pengambengan, Negara Bali. Alasan peneliti melakukan

penelitian di PT. Sarana Tani Pratama yaitu karena perusahaan ini bekerja secara

tim untuk dapat mencapai target produksi, sehingga banyak timbul permasalahan

yang berkaitan dengan judul penelitian. Objek penelitian yaitu, iklim psikologis,

kepuasan kerja, dan OCB.Populasi dalam penelitian ini adalah  131 yaitu jumlah

seluruh karyawan di PT. Sarana Tani Pratama.Teknik sampling dalam penelitian

yakni dengan teknik probability sampling. Penentuan ukuran sampel pada

penelitian ini menggunakan rumus Slovin (Umar, 2008:78)

Iklim
Psikologis(X)

Kepuasan Kerja(Y1)

OCB
(Y2)
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Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian ini, akan dilakukan

dengan metode pengumpulan data sebagai berikut := …………………………………..….... (1)

Keterangan:

n = Jumlah sampel

N = Jumlah populasi

e = Toleransi kesalahan sebesar 0.05

= 1311 + (131)(0,05 ) = 98,68
n = 98,68menjadi 99 dikarenakan subjek adalah orang.

Hasil tersebut, jumlah sebanyak 99orang. Proporsi pengambilan sampel

dengan proportional random sampling. Tabel 2 memperlihatkan populasi dan

sampel karyawan di PT Sarana Tani Pratama.

Tabel 2.
Populasi dan Sampel PT Sarana Tani Pratama

No Bagian Populasi Sampel

1 Human Resource 3 2
2 Kabag. Pengadaan 5 4
3 Kabag. Gudang 4 3
4 Engineering 10 8
5 Administration 5 4
6 Kabag. Quality Assurance 4 3
7 Production 100 76

Total 131 99
Sumber : PT. Sarana Tani Pratama, 2017

Metode pengumpulan data dengan teknik observasi, wawancara dan

penyebaran kuisioner. Metode pengukuran data menggunakan skala yaitu skala

Likert.Dalam peneletian ini pengujian intrumen dengan dilakukan dengan uji

validitas dan uji reabilitas. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian
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ini yakni uji asumsi klasik dan teknik analisis jalur atau path analysis dengan

bantuan aplikasi IBM SPSS.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Jumlah responden dominan berjenis kelamin laki-laki sebanyak 72 orang

dengan persentase 72,7 sedangkan berjenis kelamin perempuan sebanyak 27

orang dengan persentase 27,3. Mayoritas responden di PT. Sarana Tani Pratama

berusia 20-29 tahun sebanyak 52 orang dengan persentase 52,6 persen. Faktor

usia dapat menunjang kegiatan organisasi dalam menghasilkan jasa yang

berkualitas, karena dengan umur produktif yang dimiliki oleh karyawan akan

berkorelasi di dalam mencapai tujuan organisasi.

Tingkat pendidikan karyawan yang bekerja di PT. Sarana Tani Pratama

dominan berpendidikan SMA/SMK yaitu sebanyak 70 orang dengan persentase

sebesar 70,8% .Pendidikan S1 sebanyak 18 dengan persentase 18,2%, D3

sebanyak 2 orang dengan persentase 2%, D2 sebanyak 3 orang dengan persentase

3% D1 sebanyak 6 orang dengan persentase 6%. Tingkat pendidikan merupakan

salah satu indikasi kualitas SDM.

Masa kerja karyawan di PT. Sarana Tani Pratama dominan memiliki

pengalaman kerja pada rentan waktu 1 sampai 9 tahun dengan jumlah karyawan

sebanyak 52 orang dengan persentase 52,6 persen. Masa kerja merupakan periode

waktu yang dilalui oleh karyawan dalam bekerja.

Uji Validitas

Hasil penelitian yang valid adalah bila terdapat kesamaan antara data yang

terkumpul dengan data yang sesunguhnya terjadi pada objek yang diteliti. Uji
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validitas dilakukan untuk setiap butir pertanyaan dan tabel berikut ini

menunjukkan hasilnya.

Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas

No. Variabel
Item

Pernyataan
Korelasi Item

Total
Keterann

1 Iklim Psikologis (X1)

X1.1 0,855 Valid
X1.2 0,937 Valid
X1.3 0,926 Valid
X1.4 0,879 Valid
X1.5 0,926 Valid
X1.6 0,871 Valid
X1.7 0,931 Valid
X1.8 0,903 Valid
X1.9 0,859 Valid
X1.10 0,823 Valid
X1.11 0,850 Valid
X1.12 0,913 Valid
X1.13 0,893 Valid
X1.14 0,894 Valid
X1.15 0,908 Valid
X1.16 0,939 Valid
X1.17 0,903 Valid

2
Kepuasan Kerja (Y1)

Y1.1 0,954 Valid
Y1.2 0,881 Valid
Y1.3 0,915 Valid
Y1.4 0,887 Valid
Y1.5 0,943 Valid

3
Organizational

Citizenship Behavior (Y2)

Y2.1 0,868 Valid
Y2.2 0,954 Valid
Y2.3 0,849 Valid
Y2.4 0,934 Valid
Y2.5 0,934 Valid

Sumber: Hasil olahan data penelitian, 2017

Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh indikator pernyataan dalam variabel

iklim psikologis, kepuasan kerja dan OCBmemiliki korelasi total (pearson

correlation) lebih dari 0,30 sehinggamemenuhi syarat data yang valid.

Uji Reliabilitas
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Tabel 5.
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Iklim Psikologis (X) 0,984 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y1) 0,952 Reliabel
Organizational Citizenship Behavior (Y2) 0,946 Reliabel
Sumber: Hasil olahan data penelitian, 2017

Tabel 5 melaporkan ketiga instrumen studi yakni iklim psikologis, kepuasan

kerja dan OCBmemiliki koefisien Cronbach’s Alpha lebihtinggi dari 0,70. Dapat

disimpulkan semua instrumen reliabel sehingga dapat digunakan untuk melakukan

penelitian.

Deskripsi Variabel Penelitian

Iklim Psikologis

Tabel 6 menunjukkan variabel iklim psikologis diukur dengan

menggunakan 17 item pernyataan yang berhubungan dengan iklimpsikologis di

perusahaan yang dirasakan oleh karyawan

Tabel 6.
Deskripsi Jawaban Responden Variabel Iklim Psikologis

No. Pernyataan
Proporsi Jawaban Responden Rata

-rata
Kriteria

STS TS N S SS

Dukungan

1

Atasan saya memberi
kesempatan pada
karyawan untuk belajar
dari kesalahan

0 11 17 24 47 4,08 Baik

2
Atasan saya membantu
pekerjaan karyawan ketika
dibutuhkan

0 15 10 28 46 4,06 Baik

3
Atasan saya orang yang
dapat diandalkan

0 14 13 17 55 4,14 Baik

Otonomi

1
Saya dapat mengorganisir
pekerjaan menurut standar
kinerja saya sendiri

0 15 11 23 50 4,09 Baik

2
Saya menyelesaikan
pekerjaan dengan cara

0 14 15 24 46 4,03 Baik
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sendiri tetapi tetap
mengacu job desk

3
Saya dapat menentukan
jadwal untuk kegiatan
kerja saya sendiri

0 15 11 21 52 4,11 Baik

No. Pernyataan
Proporsi Jawaban Responden Rata

-rata
Kriteria

STS TS N S SS

Pengakuan

1
Atasan saya tidak
bertindak pilih kasih
terhadap sesama karyawan

0 18 11 19 51 4,04 Baik

2
Atasan saya mengapresiasi
kemajuan yang saya capai
di perusahaan ini

0 14 14 14 57 4,15 Baik

3

Atasan saya memberikan
pengakuan terhadap setiap
kinerja karyawan yang
baik

0 16 14 21 48 4,02 Baik

Kohesi

1

Dalam perusahaan ini
terdapat semangat tim
dalam melakukan
pekerjaan

0 10 16 28 45 4,09 Baik

2

Dalam perusahaan ini
karyawan saling
memperhatikan
kepentingan satu sama
lain.

0 13 15 18 53 4,12 Baik

3

Karyawan cenderung
dapat berkomunikasi
dengan baik kepada
karyawan lainnya
perusahaan ini.

0 14 14 28 43 4,01 Baik

Inovasi

1

Atasan saya meminta
pendapat dari karyawan
tentang evaluasi kinerja
perusahaan

0 18 9 26 46 4,01 Baik
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2

Atasan saya menemukan
inovasi baru dalam
menyelesaikan masalah
pekerjaan

0 16 15 20 48 4,01 Baik

3

Atasan membantu
karyawan untuk
mengembangkan gagasan-
gagasan baru

0 17 8 23 51 4,09 Baik

No. Pernyataan
Proporsi Jawaban Responden Rata

-rata
Kriteria

STS TS N S SS

Tekanan

1
Saya merasatertekan
ketika pekerjaan
dievaluasi

0 16 14 13 56 4,10 Baik

2
Saya merasa tertekan jika
mengerjakan pekerjaan
dengan tergesa-gesa.

0 19 7 19 54 4,09 Baik

Rata-rata 4,07 Baik

Sumber : Hasil olahan data penelitian, 2017

Tabel 6secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata 4,07 dimana nilai

terendah sebesar 4,01 dan yang tertinggi sebesar 4.15. Hal ini memiliki arti bahwa

iklim psikologis yang ada di PT. Sarana Tani Pratama termasuk dalam kriteria

baik.

Kepuasan Kerja

Tabel 7.
Deskripsi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja

No Pernyataan

Proporsi Jawaban
Responden

Rata-
rata

Kriteria
STS TS N S SS

1
Pekerjaan saya sekarang
memberikan saya
kesempatan untuk belajar.

0 17 11 15 56 4,11 Baik

2
Pekerjaan saya sekarang
sesuai dengan keahlian saya.

0 15 15 11 58 4,13 Baik

3
Besarnya gaji yang saya
terima sesuai dengan

0 14 17 25 43 3,97 Baik
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pekerjaan yang saya
kerjakan.

4
Hubungan antara saya
dengan rekan kerja sudah
terjalin dengan baik.

0 14 16 15 54 4,10
Baik

5
Lingkungan tempat saya
bekerja memberikan saya
rasa nyaman untuk bekerja.

0 15 15 18 51 4,06 Baik

Rata-rata 4,07 Baik

Sumber : Hasil olahan data penelitian, 2017

Tabel 7secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata 4,07 dimana nilai

terendah sebesar 3,97 dan yang tertinggi sebesar 4.13. Hal ini memiliki arti bahwa

kepuasan kerja karyawan yang ada di PT. Sarana Tani Pratama termasuk dalam

kriteria baik.

Organizational Citizenship Behavior

Tabel 8 menunjukkan variabel Organizational Citizenship Behavior yang

diperhitungkan dengan penggunaan 5pernyataan yang memiliki hubungan dengan

Organizational Citizenship Behaviorkaryawan dengan pekerjaannya di

perusahaan.

Tabel 8.
Deskripsi Jawaban Responden Variabel Organizational Citizenship Behavior

No Pernyataan

Proporsi Jawaban
Responden

Rata-
rata

Kriteria
STS TS N S SS

1
Saya membantu rekan kerja
yang beban kerjanya
berlebihan.

0 16 13 19 51 4,06 Baik

2
Saya mau melakukan
pekerjaan lebih walaupun
tidak ada yang meminta.

0 15 11 22 51 4,10 Baik

3
Saya sangat menghargai
sesama rekan kerja apa pun
jabatannya.

0 16 14 12 57 4,11 Baik

4
Saya selalu menerima
kebijakan yang berlaku di
tempat saya bekerja.

0 16 13 17 53 4,08 Baik

5 Saya selalu berpartisipasi 0 16 15 20 48 4,01 Baik
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dalam berbagai kegiatan di
tempat saya bekerja

Rata-rata 4,07 Baik

Sumber : Hasil olahan data penelitian, 2017

Tabel 8secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata 4,07 dimana nilai

terendah sebesar 4,01 dan yang tertinggi sebesar 4.11. Hal ini memiliki arti bahwa

perilaku OCB karyawan yang ada di PT. Sarana Tani Pratama termasuk dalam

tergolong baik.

Path Analysis (Analisis Jalur)

Analisis jalur (path analysis) digunakan guna menguji hipotesis secara

pengaruh langsung dan tidak langsung iklim psikologis, kepuasan kerja dan

organizational citizenship behavior. Sebelum dilakukannya analisis, seluruh

model telah melewati uji asumsi klasik yaitu uji normalitas, uji multikolinearitas

dan uji heterokedastisitas serta hasil menunjukkan seluruh model tidak terdapat

gejala- gejala asumsi klasik. Penyelesaian analisis jalur tersebut dibagi menjadi

dua model yaitu model pertama pengaruh iklim psikologis terhadap kepuasan

kerja dan model kedua adalah pengaruh iklim psikologis dan kepuasan kerja

terhadap organizational citizenship behavior.

Merumuskan Hipotesis dan Persamaan Struktural

Model I

Hipotesis : Iklim Psikologis berpengaruh positifsignifikan terhadap

Kepuasan Kerja

Struktur : = + ……………………………….(2)

Kepuasan kerja = 0,848 iklim psikologis + 0,53

Keterangan : =  kepuasan kerja
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X1 = iklim psikologis

ɛ1 = √1 − = √1 − 0,719 = 0,53
R square yang dihasilkan model I adalah 0,719 memiliki arti pengaruh

iklim psikologis terhadap kepuasan kerja yakni 71,9% sedangkan sisanya

dipengaruhi oleh faktor lain.

Model II

Hipotesis : iklim psikologis dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap

organizational citizenship behavior

Struktur : = + + ………………....(3)

OCB = 0,303 iklim psikologis + 0,669 kepuasan kerja + 0,34

Keterangan : = organizational citizenship behavior (OCB)

X1 = Iklim Psikologis

= Kepuasan Kerja

ɛ2= √1 − = √1 − 0,884 = 0,34
Nilai R square padamodel II adalah 0,884, artinya pengaruh iklim

psikologis dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior

sebesar 88,4% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.

Menggambar Diagram Jalur Lengkap

Pengaruh langsung masing masing variabel dapat dilihat pada gambar 2.

Gambar 2. Diagram jalur lengkap

ε1 = 0,53
0,73

ε2 =
0,340,43

Kepuasan
Kerja (Y1

Iklim psikologis
(X)

OCB (Y2)

0,84
8

0,303

0,669
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Sumber : Hasil olahan data penelitian,2018

Gambar 2 dapat dilihat pengaruh langsung masing masing variabel yakni

pengaruh iklim psikologis terhadap kepuasan kerja dengan nilai standardized

coefficients beta yaitu 0,848 yang dimana mengindikasikan arah positif. Berarti

dapat disimpulkan bahwa iklim psikologis memiliki pengaruh posiif terhadap

kepuasan kerja.

Pengaruh iklim psikologis terhadap organizational citizenship

behaviordengan nilai standardized coefficients beta yaitu 0,303 yang dimana

mengindikasikan arah positif. Dapat disimpulkan organizational citizenship

behavior dipengaruhi positif oleh iklim organisasi.

OCB yang dipengaruhi oleh kepuasan kerja yang ditunjukkandengan nilai

standardized coefficients beta yaitu 0,669 yang dimana mengindikasikan arah

positif. Berarti kepuasan kerja memiliki pengaruh secara positif terhadap

organizational citizenship behavior.

Koefisien Jalur Simultan dan Parsial
Model I

Tabel 9.
Rekapitulasi Output Model I

Coefficientsa

Model
Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

T Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 1,537 ,838 1,835 ,070

Iklim
psikologis

,259 ,016 ,848 15,763 ,000

R Square = 0,719
Adj R Square = 0,716

F hitung = 248,465
Probabilitas/sig = 0,000

a. Dependent Variable: kepuasan kerja
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Sumber : Hasil olahan data penelitian, 2017

Nilai dari sig.t sebesar 0,000 memiliki nilai lebih rendah dibandingkan sig.

yang digunakan (0,000 ≤  0,05) menunjukkan pengaruh yang signifikan. Nilai

beta pada kolom standardized coefficientsialah 0,848 memiliki indikasi arah yang

positif. Disimpulkan bahwa iklim psikologis terhadap kepuasan kerja memiliki

pengaruh positif sertaH dapat diterima.

Model II
Tabel 10.

Rekapitulasi Output Model II
Coefficientsa

Model
Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

T Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) ,353 ,541 ,652 ,516

Iklim
psikologis

,091 ,020 ,303 4,622 ,000

Kepuasan
kerja

,657 ,064 ,669 10,195 ,000

R Square = 0,884
Adj R Square = 0,881

F Hitung = 365,461
Probabilitas/sig = 0,000

a. Dependent Variable: OCB
Sumber: Hasil olahan data penelitian, 2017

Nilai sig. F sebesar 0,000 lebih rendah dibanding nilai sig. (0,000 < 0,05)

menginformasikan bahwa iklim psikologis dan kepuasan kerja berpengaruh

simultan terhadap organizational citizenship behavior. Perbandingan nilai sig.t

sebesar 0,000 lebih rendah dibanding nilai sig. yang dipergunakan 0,05, ini

memiliki artipengaruhnya secara signifikan. Nilai beta di kolomstandardized

coefficientsyakni 0,303 menginformasikan arah positif. Kesimpulannyaiklim

psikologis memiliki pengaruh positif signifikan terhadap organizational

citizenship behavior yang berarti H2diterima

Hasil perhitungan didapatkannilai sig.t 0,000 lebih rendah dibandingkan

nilai sig. yang digunakan (0,000 ≤ 0,05), menginformasikan terdapat pengaruh
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yang signifikan. Nilai koefisien beta pada kolomstandardized coefficientsyakni

0,669 menginformasikan arah yang positif. Memiliki arti kepuasan kerja

mempengaruhi OCB secara positif dan signifikan yang berartiH diterima.

Tabel 11.
Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh Total

Pengaruh Variabel
Pengaruh
Langsung

Pengaruh Tidak Langsung
(Melalui Kepuasan kerja)

Pengaruh
Total

Iklim psikologis ke
kepuasan kerja

0,848 - 0,848

Iklim psikologis ke
OCB

0,303 0,567 0,87

Kepuasan kerja ke
OCB

0,669 - 0,669

Sumber: Hasil olahan data penelitian, 2017

Hasil tabel 11 menunjukkan bahwa iklim psikologis dapat berpengaruh

langsung ke organizational citizenship behaviordan dapat juga berpengaruh tidak

langsung dari iklim psikologis ke kepuasan kerja lalu ke organizational

citizenship behavior

Pengaruh Langsung =   0.303

Pengaruh Tidak Langsung =  (0,848 x 669) = 0,567

Total pengaruh =  0,303 + 0,567  =  0,87

Kesimpulannya, pengaruh tidak langsung sebesar 0,567 lebih besar dari

pengaruh langsung 0,303, yang berarti kepuasan kerja mampu memediasi

pengaruh iklim psikologis terhadap organizational citizenship behavior.

Pemeriksaan Validitas Model
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Memeriksa validitas model pada studi dilakukan dengan memperhitungkan

nilaitotal koefisien determinan.= 1 − (Pe ) (Pe ) ……………………………....(4)

= 1- (0,53) (0,34)
= 0,967

Jumlah yang didapatkan, menginformasikan model penelitian dapat

menjelaskan 96,7% variasi dan sisanya sebesar 3,3% dipengaruhi oleh variabel

yang tidak terdapat dalam model.

Pembahasan Hasil Penelitian

Pengaruh Iklim Psikologis terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis pertama menyatakan bahwa iklim psikologis memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya iklim psikologis yang baik

akan meningkatkan tingkat kepuasan kerja keluar karyawan di perusahaan.

Semakin baik tdan kondusifnya iklim psikologis di perusaaan maka para

karyawannya akan semakin puas terhadap pekerjaan maupun perusahaannya.

Hasilsesuai dengan penelitian-penelitian empiris sebelumnya yang menyatakan

kepuasan kerja dipengaruhi secarapositif dan signifikan oleh kepuasan kerja

(Yekti, 2006). Dan iklim psikologis berpengaruh positif terhadap OCB dan

kepuasan kerja menurut penelitian yang dilakukan Biswas dan Varma (2007). Hal

sama juga diperoleh Parker et al. (2003) yang menemukan bahwa iklim psikologis

memilikiketerkaitanyang erat dengan tingkah laku serta perilakukaryawan dalam

organisasi.

Pengaruh Iklim Psikologis terhadap Organizational Citizenship Behavior.
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Hipotesis kedua menyatakan bahwa iklim psikologis memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Hal ini dalam

artian semakin baik terciptanya iklim psikologis di perusahaan, maka akan

memunculkan perilaku extra role atau organizational citizenship behaviordari

karyawan yang akan membuat kinerja perushaan semakin baik.Hasil penelitian ini

sesuai dengan hasil studi yang dilakukan Ribeiro dan Rego, 2009. Hasil sama juga

ditemukan pada penelitian yang dilakukan Eisele dan D’Amato (2011) mengenai

peran OCB sebagai mediasi iklim psikologis dengan work performance dan well-

being yang menyatakan iklim psikologis mempunyai hubungan positif dengan

OCB. Selanjutnya penelitian Firdaus (2010) yang juga menyatakan iklim

psikologis mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap organizational

citizenship behaviordimana peningkatan OCB di perusahaan disebabkan oleh

meningkatnya indikator iklim psikologis.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior.

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Dimana ini

berarti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja selama bekerja akan

terciptakesadaran karyawan di perusahaan untuk melakukan perilaku extra role

(OCB). Hasil penelitian ini sesuai menurut Angelina dan Subudi (2014) dimana

kepuasan kerja pada karyawan berpengaruh terhadap organizational citizenship

behaviordi perusahaan.Jika karyawan tidak puas dengan pekerjaan mereka,

mereka cenderung untuk melakukan pekerjaan individu tanpa menghiraukan

kinerja dari rekan maupun kinerja perushaan itu sendiri. Begitu juga sebaliknya
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jika karyawan puas dengan pekerjaan mereka, maka otomatis akan timbul perilaku

untuk lebih giat dalam membantu rekan lain dan terciptanya teamwork dalam

perusahaan. Penelitian lainnya juga mengatakan bahwa kepuasan

kerjaberpengaruh terhadap perilaku OCB di dalam organisasi (Osman et al.,

2015). Penelitian yang dilakukan oleh Leeet al. (2015) pada 30 perusahaan di

Korea juga mengidentifikasikan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap OCB.

Implikasi Penelitian

Implikasi yang didapat dari hasil penelitian ini adalah pihak perusahaan

dapat mengetahui bahwa faktor faktor penyebab karyawan memiliki sikap untuk

membantu rekan yang lain atau perilaku extra role disebabkan oleh iklim yang

ada di organisasi dan juga kepuasan para karyawan dalam bekerja di perusahaan

tersebut. Oleh karena itu maka pihak perusahaan harus dapat meningkatkan

kesejahteraan karyawan sehingga karyawan puas dalam bekerja dan akan tercapai

teamwork yang baik antar sesama karyawan. Selain itu perusahaan juga dituntut

untuk menciptakan iklim psikologis di organisasi agar tercipta komunikasi yang

baik dan juga hubungan yang harmonis antar para karyawan demi terwujudnya

tujuan perusahaan itu sendiri.Keterbatasan dalam penelitian ini adalah indikator

dalam penelitian masih terbatas dan selanjutnya diperlukan penelitian lagi dengan

data longitudinal untuk mendapat hasil yang lebih baik.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan
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Kepuasan kerja dipengaruhi secara positif serta signifikan oleh variabel

iklim psikologis. Semakin baik terciptanya iklim psikologis karyawan maka

tingkat kepuasanterhadap pekerjaan juga semakin tinggi. Iklim psikologis

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini berarti bahwa

semakin baik iklim psikologis karyawan di perusahaan maka hal ini dapat

memunculkan perilaku extra role atau OCB yang dapat memaksimalkan kinerja

perusahaan tersebut.Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadapOCB. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang

dirasakan karyawan di perusahaan maka akan berdampak pada perilaku OCB

karyawan atau extra role seperti membantu rekan kerja, atau berpartisipasi pada

setiap acara perusahaan maupun perilaku positif lainnya.

Saran

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan dan simpulan yang diperoleh

maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut bagi perusahaan, disarankan agar

lebih memperhatihan iklim yang timbul di organisasi seperti iklim psikologis

karena dengan memperhatikan hal tersebut, perusahaan akan dapat membuat iklim

yang kondusif dan positif yang nantinya membuat karyawan untuk puas terhadap

pekerjaannya sendiri maupun terhadap perusahaan tempatnya bekerja. Saran yang

kedua yaitu untuk lebih sering mengadakan kegiatan bersama para karyawan

seperti outbond, games, atau event tertentu yang dimana akan membuat para

karyawan akan semakin akrab dengan pimpinan serta dengan rekan kerja mereka.

Saran yang ketiga yaitu pihak perusahaan menekankan pada karyawan untuk

menumbuhkan rasa kepedulian terhadap sesama rekan kerja yang dimana hal ini
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dapat membantu karyawan untuk bekerja sama maupun membantu karyawan lain

dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan inisiatif sendiri.
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