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Abstract. To be effective, an organization need to employ the good
employees with high job satisfaction and high level of organizational
citizenship behavior (OCB). The main goal of the present research is to
verify the dimensions of OCB, and to test the effect of job satisfaction on
OCB. Survey methods using questionnaire adopted for getting primary
data from the respondents who are the faculty members of public and
private universities in Bengkulu Provinces. Two-hundred-and-seventy-
seven out of 321 respondents ompleted 40 items questionnaire
distributed. Data were analyzed by Factor analysis and Multiple
Regression Analysis, using SPSS 12.00. Result showed that OCB
consisted of 5 dimensions, namely conscientiousness, sportsmanship,
civic virtue, courtesy, and altruism. Furthermore, result also showed
that Job satisfaction affect OCB, altruism, conscientiousness,
sportsmanship, courtesy and civic virtue positively. Pay satisfaction
negatively affect conscientiousness. Promotion satisfaction positively
affect OCB and civic virtue. Satisfaction with partner positively affect
OCB and altruism, and negatively affect civic virtue. Satisfaction with
partner positively affect OCB and conscientiousness, and negatively
affect altruism, sportsmanship, and civic virtue. work itself positively
affect OCB, altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy and
civic virtue.
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PENDAHLUAN

Organizational citizenship Behavior sangat penting artinya untuk menunjang
keefektifan fungsi-fungsi organisasi, terutama dalam jangka panjang. Menurut
Podsakoff et al. (2000), OCB mempengaruhi keefektifan organisasi karena beberapa
alasan. Pertama, OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja.
Kedua, OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas manajerial. Ketiga, OCB
dapat membantu mengefisienkan penggunaan sumberdaya organisasional untuk
tujuan-tujuan produktif. Keempat, OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan akan
penyediaan sumberdaya organisasi secara umum untuk tujuan-tujuan pemeliharaan
karyawan. Kelima, OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-
aktivitas koordinasi antara anggota-anggota tim dan antar kelompokkelompok
kerja. Keenam, OCB dapat meningkatkan kemampuan aganisasi untuk
mendapatkan dan mempertahankan SDM-SDM handal dengan memberikan kesan
bahwa organisasi merupakan tempat bekerja yang lebih menarik Ketujuh, OCB
dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. Dan terakhir, OCB dapat
meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan-
perubahan lingkungannya.

Organ mendefinisikan OCB sebagai perilaku individual yang bersifat bebas
(discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari
sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-
fungsi organisasi. Bersifat bebas dan sukarela, karena peribku tersebut tidak
diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan, yang secara jelas dituntut
berdasarkan kontrak dengan organisad; melainkan sebagai pilihan rsonal
(Podsakoff et al., 2000). Begitu pentingnya kedudukan OCB sebagai salah satu
bentuk kinerja extra-role, telah menarik perhatian dan perdebatan panjang di
kalangan praktisi organisasi, peneliti maupun akademisi. Podsakoff et al. (2000)
mencatat lebih dari 150 artikel yang diterbitkan di jurnal-jurnal ilmiah dalam kurun
waktu 1997 hingga 1998.

Namun demikian, penelitian di lapangan masih meninggalkan beberapa
persoalan krusial yang menuntut penanganan yang lebih intensif dan menyeluruh.
Persoalan utama yang muncul adalah bahwa penelitian di bidang ini hanya terfokus

pada substantive validity, ketimbang construct validity (Schwab, dalam Podsakoff et



al. [2000]). Karenanya, penelitian-penelitian empiris di bidang ini lebih menekankan
hubungan dan pengaruh OCB terhadap konstruk-konstruk lainnya, ketimbang
konseptualisasi dan pendefinisian konstruk OCB itu sendiri. Berkaitan dengan hal
tersebut, operasionalisasi dimensi-dimensi OCB di kalangan peneliti menjadi sangat
beragam. Podsakoff et al. (199%6) misalnya, mengajukan 5 dimensi OCB, vyaitu
altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Sementara
Van Dyne et al. (1994), mengkonseptualisasikan 3 dimensi OCB yang diadopsi dari
literatur-literatur politik klasik dan nodern, yaitu Obedience, loyalty, dan
Participation.

Pembagian dan pengukuran OCB diturunkan secara historis dari 3 sumber.
Salah satu sumber tersebut adalah taxonomy, yaitu kegiatan-kegiatan kooperatif
anggota-anggota rekan kerja, tindakan proektif sistem atau subsistem, de-ide
kreatif untuk perbaikan, self-training untuk meningkatkan tanggungjavab
individual, dan pemeliharaan sikap organisasi kepada para stakeholder eksternal dan
konstituennya (Farh et al., 2004).

Sumber kedua adalah wawancara dua-arah dengan manajer-manajer pada
level yang lebih rendah, yang diminta untuk menggambarkan tindakan-tindakan
yang mereka sukai dilakukan oleh para bawahan mereka namun tidak mereka minta,
dan yang tidak dapat mereka janjikan imbalan-imbalan spesifik (selain dari rasa
terima kasih). Versi awal dari ukuran-ukuran OCB didasarkan pada wawancara
seperti itu yang menghasilkan 2 faktor utama, altruism, terdiri dari perilaku-perilaku
yang membantu individu tertenty atau kelompok kecil dalam urusanurusan
pekerjaan, dan compliance, sebuah label umum untuk kontribusi yang lebih umum
dalam bentuk kesetiaan yang bermanfaat terhadap aturan-aturan dan kebijakan-
kebijakan yang terkait dengan ketepatan waktu, kehadiran, kerapihan tempat kerja,
dan penggunaan waktu dalam pekerjaan.

Sumber lainnya yang juga dipertimbangkan sebagai basis OCB berasal dari
filosofi yunani kuno dalam konsep citizenship, seperti yang ditulis oleh Graham
(1991) dan Van Dyne et al. (194). Perspektif ini menyarankan loyalty dan
boosterism sebagai bentuk signifikan dari OCB, namun juga mengusulkan untuk
kepentingan prinsip perbedaan pendapat dari praktik-praktik organisasi dan

tantangan terhadap status quo (Farh et al., 2004).



Namun demikian, menurut Schnake dan Dumler (2003), dimensi-dimensi
OCB vyang paling banyak digunakan dalam penelitian-penelitian empiris adalah
altruism, conscientiousness, civic virtue, sportsmanship dan courtesy. Chien (2004)
termasuk salah satu pendukung konseptualisasi lima faktor OCB yang dikemukakan
oleh Organ tersebut. Menurut Chien (2004), setiap dimensi OCB menawarkan
alasan-alasan yang berbeda dalam hubungan ini. Altruism, membantu rekan kerja,
akan membuat sistem kerja menjadi lebih produktif karena seorang pekerja dapat
memanfaatkan waktu luangnya untuk membantu karyawan lainnya dalam sebuah
tugas yang lebih mendesak. Memerankan civic virtue termasuk menawarkan saran-
saran tentang penurunan biaya atau ide-ide tentang penghematan suberdaya lainnya,
yang secara langsung dapat mempengaruhi tingkat efisiensi organisasi. Karyawan
yang berhati-hati (conscientious), serta karyawan yang tidak menguntungkan diri
sendiri atau perilaku-perilaku negatif lainnya, menunjukkan penerimaan terhadap
kebijakan perusahaan dan memelihara kestabilan, jadwal kerja yang konsisten,
meningkatkan reliabilitas pelayanan. Begitu reliabilitas meningkat, biaya pengerjaan
kembali dapat diturunkan, menjadikan unit-unit kerja organisasi lebih efisien.

Berdasarkan bukti-bukti empiris yang telah dihasilkan di bidang ini dan
penjelasan-penjelasan teoritis yang diajukan para penulis sebelumnya, maka tujuan
utama penelitian ini adalah urtuk memverifikasi dimensidimensi OCB serta

menguji pengaruh kepuasan kerja ternadap OCB.



METODE PENELITIAN

Sumber dan Teknik Pengumpulan Data

Data primer diperoleh secara &ngsung dari para responden, [erupa
tanggapan-tanggapan mereka terhadap item-item instrumen penelitian. Responden
dalam penelitian ini adalah para dosen tetap yang bekerja pada PTN dan PTS di
provinsi Bengkulu. Sampel untuk penelitian ini &an dipilih dengan metode
Stratified Random Sampling, setelah dilakukan framing terhadap populasi. Sampel
diambil sebanyak 35% dari jumlah kerangka populasi. Jumlah keseluruhan sampel
penelitian adalah sebesar 321 orang dosen. Distribusi sampel berdasarkan perguruan

tinggi dapat dilihat dalam tabel 1 berikut.

Tabel 1
Distribusi Sampel Berdasarkan Perguruan Tinggi
No. Perguruan Tinggi Jumlah Dosen Sampel
1. | Universitas Bengkulu 672 235
2. | Universitas Muhammadiyah Bengkulu 145 51
3. | Universitas Prof. Dr. Hazairin SH. 101 35
Jumlah 918 321

Dari 321 orang responden yang terpilih menjadi sampel peneliian ini,
sebanyak 277 orang responden berpartisipasi dan melengkapi (mengisi) kuesioner
yang didistribusikan kepada mereka. Sebanyak 44 orang responden yang terpilih
menjadi sampel penelitian tidak ikut berpartisipasi karena berbagai hal, di antaranya
karena masih berpendidikan Strata_1 atau sarjana, tidak bisa ditemui, sedang
mengikuti pendidikan lanjut S-2 dan S-3, sedang bertugas di luar kota, dan lain-lain.

Dari 277 orang responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini, 34%
berjenis kelamin perempuan dan sisanya 86% adalah lakilaki. Tujuh persen
responden berusia lebih dari 50 Tahun, 39% berusia 46 hingga 50 Tahun, 20%
berusia 41 hingga 45 Tahun, 14% berusia 36 hingga 49 Tahun, 13% berusia 31
hingga 35 Tahun, dan sisanya sebanyak 7% berusia kurang dari 31 Tahun. Sepuluh
persen responden memiliki masa kerja 3 hingga 5 Tahun, 17% memiliki masa kerja

6 hingga 10 Tahun, 16% memiliki masa kerja 11 hingga 15 Tahun, 30% memiliki



masa kerja 16 hingga 20 Tahun, dan sisanya sebanyak 27% telah bergabung dengan
organisasinya saat ini selama lebih dari 20 Tahun. Sebagian besar responden yaitu
83% memiliki tingkat pendidikan S2 (Master).

Pengukuran Variabel
Variabel kepuasan kerja terdiri dari 5 dimensi, yaitu gaji, promosi, rekan kerja,
atasan, dan pekerjaan itu sendiri. Diukur dengan 20 item pernyataan menggunakan
Skala Likert (Sekaran, 2000: 198), skor 1 = sangat tidak setuju, hingga 5 = sangat
setuju. Beberapa item akan menggunakan reverse scors atau skor terbalik pada
instrumen penelitian, di mana skor 1 diberikan untuk tanggapan sangat tidak setuju
hingga skor 5 untuk tanggapan sangat setuju. Keseluruhan 20 item pengukuran
variabel ini diadopsi dari penelitian Celluni dan DeVries (dalam Mas’ud, 2004).
Variabel OCB terdiri dari 5 dimensi, yaitu altruism, courtesy, sportmanship,
conscientousness, dan civic virtue. Variabel ini diukur dengan 20 item pernyataan
(masing-masing 4 item untuk setiap dimensinya) dengan menggunakan Semantic
Differential Scale 5 point (Sekaran, 2000: 198-199), skor 1 untuk tanggapan tidak
pernah hingga 5 untuk skor tanggapan selalu. Beberapa item akan menggunakan
reverse scors atau skor terbalik pada instrumen penelitian, di mana skor 1 diberikan
untuk tanggapan selalu hingga skor 5 untuk tanggapan tidak pernah. Keseleruhan 20

item pengukuran variabel ini diadopsi dari Konovsky dan Organ (1996).

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data untuk penelitian ini adalah Analisis Regresi Berganda (Multiple
Regression Analysis), dengan menggunakan aplikasi SPSS 12.00. Analisis dilakukan
dalam 12 tahapan. Pada tahap pertama hingga ke-enam, kepuasan kerja dimasukkan
ke dalam analisis sebagai varmbel independen dan sebagai variabel dependen
dimasukkan secara berturutturut, OCB, Altruism, Courtesy, Sportsmansip,
Conscientiousness, dan Civic Virtue. Pada tahap selanjutnya, yaitu tahap ke-tujuh
hingga ke-dua-belas, dimensi gaji, promosi, rekan lerja, atasan, dan dimensi
pekerjaan dimasukkan ke dalam analisis sebagai variabel independen dan sebagai
variabel dependen dimasukkan scara berturut-turut, OCB, Altruism, Courtesy,

Sportsmanship, Conscientiousness, dan Civic Virtue.



Statistik Deskriptif

HASIL PENELITIAN

Tabel 2, memperlihatkan means, standard deviasi dan korelasi antar variabel-

variabel penelitian. Korelasi antar variabel-variabel penelitian terlinat menunjukkan

arah seperti yang diharapkan, dengan tingkat korelasi yang rendah hingga tinggi.

Kefisien korelasi antar variabel penelitian berkisar antara .015 hingga .871 dengan

tingkat signifikansi yang beragam.

Sports Conscie Kepuas

Variabel/ . Pro Rekan Peker Altru Cour P n- Civic P

. ) Means | s.d Gaji . : Atasan ) ; man . ; an

Dimensi mosi Kerja Jaan ism tesy . tiousne | Vir tue .
ship Kerja

SS

Gaji 3.0376 | .746

Promosi 2.8912 .697 .331%

Rekan Kerja 3.0732 | .713 | .594* | .361*

Atasan 30751 | 733 | .326% | .150% | .461

Pekerjaan 3.2080 | .730 | .295% | .240% .601* .492%

Altruism 31239 | 757 | .126* | .076 2677 | .072 314+

Courtesy 3.8630 | 877 | .016 | .136* | .170% | .204% | .352% | 616%

:ﬁi‘:tsma” 31777 | 814 | 105 | .180% | 204% | .046 403+ | 510% | 661

Conscien 33384 | 770 | .008 | .015 208" | .328% | 351% | 360" | .506% | .363

tiousness

Civic Virtue | 3.0166 | .762 | .030 | .368* | .107 016 337% | 253% | 430% | 54g% | .190%

E:E’j‘;asa” 30570 | 517 | .717% | 578+ | 846" | .687% | .738 | 240+ | 246% | .287% | 256% | 237+

ocB 33039 | 596 | .075 | .206% | .279% | .179% | .470% | 732+ | 871% | 830" | .646" | .645% | .338%

Analisis Faktor Terhadap OCB

Hasil analisis faktor terhadap 20 item pertanyaan variabel OCB dengan

metode rotasi Varimax, menghasilkan 5 faktor atau komponen dengan skor factor

loading di atas 0.4 (Hasil analisis ®lengkapnya dapat dilihat pada lampiran 6).

Seperti yang diperlihatkan tatel 4.33, masing-masing kelima faktor tersebut

memiliki 4 item pertanyaan. Dengan demikian tidak ada item pertanyaan OCB yang

dihapus, dan semua item pertaryaan yang digunakan untuk mengukur kelima

dimensi OCB tersebut dapat digunakan untuk analisis-analisis selanjutnya.




Tabel 4.33
Hasil Rotated Component Matrix Untuk Variabel OCB

Component

Item Pertanyaan
1 2 3 4 5

Membantu rekan yang kelebihan kerja 739

Menggantikan rekan yang berhalangan 174

Membantu rekan agar produktif .766

Mengorientasikan karyawan baru .676

Menghargai rekan kerja 767

Menghindari masalah dengan rekan kerja 751

Mengantisipasi tindakan 715

Memberitahu sebelum rekan bertindak .667

Mengeluh hal sepele .645

Menyalahkan organisasi 721

Marah terhadap perubahan .750

Menyalahkan diri sendiri 781

Datang lebih awal .837

Memberitahu jika absen .866

Menyelesaikan kerja tepat waktu .759

Mempertahankan kerapian tempat kerja 751

Mengikuti perkembangan organisasi .793

Menjaga nama baik organisasi 792

Mendatangi acara-acara organisasi 71

Memberikan saran perbaikan organisasi .677

Hasil analisis faktor yang ditunjukkan tabel 4.33 juga memberikan dukungan
kuat terhadap hipotesis 6, dengan demikian hipotesis deskriptif yang menyatakan
bahwa OCB dibentuk oleh dimensidimensi altruism, constientiousness,
sportmanship, courtessy dan civic virtue didukung.

Berdasarkan hasil yang diperlihatkan tabel 4.33 di atas, dapat diketahui
bahwa indikator Datang lebih awal, Memberitahu jika absen, Menyelesaikan kerja
tepat waktu, dan Mempertahankan kerapian tempat kerja dikelompokkan ke dalam
dimensi yang sama yaitu dimensi 1. Indikator Mengeluh terhadap hal-hal yang
sepeleh, Menyalahkan organisasi, Marah terhadap perubahan, dan Menyalahkan diri
sendiri dikelompokkan ke dalam 1 dimensi yaitu dimensi 2. Sedangkan indikator
Mengikuti perkembangan organisasi, Menjaga nama baik organisasi, Mendatangi
acara-acara organisasi, dan Memberikan saran perbaikan organisasi dikelompokkan
ke dalam 1 dimensi yaitu dimensi 3.

Indikator Menghargai rekan kerja, Menghindari masalah dengan rekan kerja,
Mengantisipasi tindakan dan Memberitahu sebelum rekan bertindak dikelompokkan

ke dalam 1 dimensi yaitu dimensi 4. Indikator Membantu rekan yang kelebihan



kerja, Menggantikan rekan yang berhalangan, Membantu rekan agar produktif dan
indikator Mengorientasikan karyawan baru dikelompokkan dalam satu dimensi yaitu
dimensi 5.

Hasil analisis faktor ini sangat mendukung konseptualisasi yang dilakukan
oleh Konovsky dan Organ (1996), dan diberi label sesuai dengan penamaan dimensi
sebelumnya, vyaitu dimensi conscientousness untuk faktor pertamg dimensi
sportmanship untuk faktor kedua, dimensi civic virtue untuk faktor ketiga, dimensi

courtesy untuk faktor keempat, dan dimensi altruism untuk faktor kelima.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap OCB

Hasil analisis regresi kepuasan kerja terhadap OCB dan dimersi-dimensi
OCB ditunjukkan tabel 3. Kepuasan kerja secara keseluruhan terbukti berpengaruh
secara positif dan signifikan ternadap OCB, altruism, courtesy, sportsmanship,
conscientiousness, dan civic virtue pada tingkat probabilitas p < 0.001. Nilai R? pada
pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB adalah sebesar .114, ini berarti bahwa
variasi data yang terdapat paca OCB mampu dijelaskan sebanya&k 11.4% oleh
kepuasan kerja, selebihnya diglaskan oleh variabel lain sekin kepuasan Kkerja.
Kepuasan kerja hanya mampu menjelaskan 5.8% variasi data yang terdapat pada
variabel altruism (R? = .058) dalam analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
altruism, selebihnya dijelaskan oleh variabel lain selain kepuasan kerja. Nilai R’
pada pengaruh kepuasan kerja terhadap courtesy adalah sebesar .060, ini berarti
bahwa 6% variasi data yang terdapat pada courtesy mampu dijelaskan oleh kepuasan
kerja, selebihnya dijelaskan oleh variabel lain selain kepuasan kerja. Kepuasan kerja
hanya mampu menjelaskan 8,26 variasi data yang terdapat @da variabel
sportsmanship (R’ = .082) dalam analisis pengauh kepuasan kerja terhadap
sportsmanship , selebihnya dijelaskan oleh variabel lain selain kepuasan kerja. Nilai
R? pada pengaruh kepuasan kerja terhadap conscientiousness adalah sebesar .066,
ini berarti bahwa sebanyak 6.6 variasi data yang terdapat pada conscientiousness
mampu dijelaskan oleh kepuasan kerja, selebihnya dijelaskan oleh variabel lain
selain kepuasan kerja. Nilai R? pada pengaruh kepuasan kerja terhadap civic virtue
adalah sebesar .056, ini berarti bahwa 5.6 variasi data yang terdapat pada civic virtue
mampu dijelaskan oleh kepuasan kerja, selebihnya dijelaskan oleh variabel lain

selain kepuasan kerja.
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Variabel Variabel Dependen
Independen OCB Atruism | Courtesy Sports_— C_onsuen- C_|V|c
manship | tiousness Virtue
Kepuasan 33+ 240 246+ 287+ 256+ 2374
Kerja
R? 114 .058 .060 .082 .066 .056
F 35.50*** 16.78*** 17.70%** 24.770*** 19.31*** 16.40%**

Hasil analisis regresi dimensi-dimensi kepuasan kerja terhadap OCB dan
dimensi-dimensi OCB ditunjukkan tabel 4. Pada analisis regresi dimensi-dimensi
kepuasan kerja terhadap OCB secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan bahwa
dimensi kepuasan promosi dan dimensi pekerjaan itu sendiri berpengaruh secara
positif dan signifikan pada tingkat probabilitas p < 0.05, sementara dimensi-dimensi
kepuasan gaji, kepuasan pada rekan kerja, kepuasan pada atasan tidak secara
signifikan berpengaruh terhadap OCB. Kelima dimensi kepuasan kerja tersebut
mampu menjelaskan 24.2% variasi data yang terdapat pada variable OCB (R* =
.242), selebihnya dijelaskan oleh variable-variabel lain.

Pada analisis regresi dimensi-dimensi kepuasan kerja terhadap altruism, hasil
analisis menunjukkan bahwa dimensi pekerjaan itu sendiri berpengaruh secara
positif pada tingkat probabilitas p < 0.01, dimensi kepuasan pada rekan kerja dan
dimensi kepuasan pada atasan berpengaruh secara positif pada tingkat probabilitas p
< 0.05, sementara dimensi-dimensi kepuasan gaji, kepuasan promosi tidak secara
signifikan berpengaruh terhadap altruism. Kelima dimensi kepuasan kerja tersebut
mampu menjelaskan 12.4% variasi data yang terdapat pada variable altruism (R? =

.124), selebihnya dijelaskan oleh variabel-variabel lain.

Pada analisis regresi dimensi-dimensi kepuasan kerja terhadap courtesy, hasil
analisis menunjukkan bahwa dimensi pekerjaan itu sendiri berpengaruh secara
positif pada tingkat probabilitas p < 0.01, sementara dimensi-dimensi kepuasan gaji,
kepuasan promosi, dimensi kepuasan pada rekan kerja, dan dimensi kepuasan pada
atasan tidak secara signifikan berpengaruh terhadap courtesy. Kelima dimensi
kepuasan kerja tersebut mampu menjelaskan 14.3% variasi data yang terdapat pada

variable courtesy (R? = .143), selebihnya dijelaskan oleh variabel-variabel lain.
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Variabel Variabel Dependen
Independen OCB Atruism | Courtesy Sports_— C_onsuen- C_|V|c
manship | tiousness | Virtue

Kepuasan Gaji -111 -.005 -.119 -.064 -.163** -.061
Kepuasan 123% -.032 094 081 -.053 373w
Promosi
KepuasanPada | ;) 175% -.038 153 .060 - 1954
Rekan Kerja
KepuasanPada | -, - 144% 072 e 233w - 161%
Atasan
Pekerjaan itu ATT 289w 3520k 420w 261 Ty
Sendiri
R2 242 124 143 212 179 268
F 17.320% | 7.67%% 9.04%% | 1455w 11.80%% 18.85%+

Pada analisis regresi dimensi-dimensi kepuasan kerja terhadap
sportsmanship, hasil analisis menunjukkan bahwa dimensi kepuasan pada atasan dan
dimensi pekerjaan itu sendiri berpengaruh secara positif pada tingkat probabilitas p
< 0.01, dimensi kepuasan gaji berpengaruh secara negatif pada tingkat probabilitas p
< 0.05, sementara dimensi-dimensi kepuasan promosi dan kepuasan pada rekan
kerja, tidak secara signifikan berpengaruh terhadap sportsmanship. Kelima dimensi
kepuasan kerja tersebut mampu menjelaskan 21.2% variasi data yang terdapat pada
variable sportsmanship (R? = .212), selebihnya dijelaskan oleh variabel-variabel
lain.

Pada analisis regresi dimensi-dimensi kepuasan kerja terhadap civic virtue,
hasil analisis menunjukkan bahwa dimensi kepuasan promosi dan dimensi pekerjaan
itu sendiri berpengaruh secara positif pada tingkat probabilitas p < 0.01, dimensi
kepuasan pada rekan kerja dan dimensi kepuasan pada atasan berpengaruh secara
negatif pada tingkat probabilitas p < 0.05, sementara dimensi kepuasan gaji tidak
secara signifikan berpengaruh terhadap civic virtue. Kelima dimensi kepuasan kerja
tersebut mampu menjelaskan 26.8% variasi data yang terdapat pada variable civic

virtue (R? = .268), selebihnya dijelaskan oleh variabel-variabel lain.
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PEMBAHASAN

Pengaruh positif kepuasan kerja terhadap OCB mendapat dukungan yang
kuat melalui penelitian ini. Hal ini sejalan dengan kesimpulan yang dihasilkan
Parnell dan Crandall (2003), yang menemukan bahwa OCB dipengaruhi secara
positif oleh kepuasan kerja. Demikian pula temuan Murphy et al. (2002) yang
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja secara positif dan signifikan berhubungan
dengan OCB dan perilaku partigpatif. Sama halnya dengan kesmpulan yang
dikemukakan oleh Murphy et al. (2002) bahwa kepuasan kerja secara positif dan
signifikan berhubungan dengan OCB dan perilaku partisipatif. Kepuasan kerja
karyawan  merupakan determinan penting yang mendorong  seseorag
memperlihatkan perilaku OCB, dsebabkan karena individwindividu yang
mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya, akan cenderung memaknai pekerjaan
dan tugas-tugas yang ia laksanakan dengan penuh tanggung-jawab dan dedikasi.
Sehingga hampir tidak ada percebatan yang runcing di kalangan para peneliti
tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB (Podsakoff et al., 2000).

Penelitian ini juga melakukan pengujian lebih jauh pada dimensi-dimensi
kepuasan kerja dan dimensi-dimensi OCB. Hasil pengujian menyimpulkan bahwa
kepuasan kerja secara keseluruhan dan dimensi pekerjaan itu sendiri secara positif
berpengaruh terhadap dimensi-dimensi OCB, Altruism, Courtesy, Sportsmanship,
Conscientiousness, dan Civic Virtue. Hasil ini mengisyaratkan bahwa semua
dimensi OCB maupun OCB secara keseluruhan dapat ditingkatkan jika anggota-
anggota organisasi mendapatkan kepuasan dari pekerjaan yang mereka lakukan.
Karenanya, hasil penelitian ini sekali lagi menegaskan bahwa kepuasan kerja sangat
penting bagi setiap organisasi, jika organisasi tersebut ingin memiliki anggota-
anggota dengan tingkat OCB yang tinggi.

Namun demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa beberapa dimensi
OCB cenderung tidak berpengaruh secara signifikan terhadap atau dimensi-dimensi
OCB. Dimensi kepuasan gaji tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB secara
keseluruhan, dimensi Altruism, Courtesy, Sportsmanship, dan Civic Virtue. Dimensi
kepuasan promosi tidak berpengaruh signifikan terhadap dimensi Altruism,
Courtesy, Sportsmanship, dan Conscientiousness. Dimensi kepuasan pada rekan

kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB secara keseluruhan, dimensi
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Courtesy, Sportsmanship, dan Conscientiousness. Dimensi kepuasan pada atasan
tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB secara keseluruhan dan dimensi
Courtesy. Hasil ini mengindikasikan bahwa jika aspek-aspek kepuasan gaji,
kepuasan promosi, kepuasan pada rekan kerja, dan kepuasan pada atasan yang
dirasakan seseorang ternyata tdak begitu ampuh dalam mendorong mereka
melakukan OCB.

Hasil yang lebih mengejutkan aalah 2 dimensi kepuasan Kkerja yaitu
kepuasan gaji dan kepuasan pada atasan berpengaruh secara negatif terhadap 2
dimensi OCB, yaitu dimensi Altruism, Sportsmanship, Conscientiousness dan Civic
Virtue. Meskipun kesimpulan statistik tersebut berada pada level probabilitas yang
lebih rendah yaitu p < 0.06. Kepuasan gaji mempengaruhi dimensi
Conscientiousness secara negatif, yang berarti lahwa semakin puas seseorang
terhadap gaji dan tunjangan-tunjangan yang ia dapatkan dari organisasi, maka
semakin kecil kecenderungannya untuk menghargai rekan kerja, menghindari
masalah dengan rekan kerja, mengantisipasi tindakan, dan memberitahu rekan kerja
sebelum mengambil suatu tindakan. Salah satu penjelasan yang mungkin diberikan
atas temuan ini adalah tingkat kepuasan para responden pada objek penelitian
umumnya tidak terlalu bervarissi sehingga tidak menghalangi mereka untuk
bersikap baik pada rekan kerja. Penjelasan lainnya yang mungkin adalah tingkat
probabilitas yang lebih rendah membuat kesimpulan ini masih harus dinterpretasi
secara hati-hati dan mensyaratkan investigasi lebih lanjut.

Hasil lainnya yang juga di luar prediksi adalah pengaruh negatif dimensi
kepuasan pada atasan terhadap dimensi-dimensi Altruism, Sportsmanship, dan Civic
Virtue. Kesimpulan statistik ini berarti bahwa semakin tinggi kepuasan responden
terhadap dukungan, motivasi, perhatian, dan perlakuan atasannya, maka semakin
rendah kecenderungannya untuk membantu individu rekan kerja untuk melakukan
sebuah tugas, memberikan toleransi terhadap kesulitan-kesulitan dalam pekerjaan,
dan berpartisipasi dalam proses-proses pengelolaan organisasi. Penjelasan yang
mungkin diberikan atas temuan ini adalah adanya kecenderungan in-goup dan out-
group dalam hubungan atasan-bawahan pada objek penelitian.

Penjelasan tentang fenomena in-group dan out-group dalam hubungan
atasan-bawahan ini dapat kita lihat pada Leader-Member Exchange (LMX) Theory.

Menurut Moideenkutty (2006), para pemimpin menunjukkan pola-pola perilaku
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yang sangat berbeda terhadap masing-masing bawahan mereka dalam kelompok
kerja. Perbedaan-perbedaan ini menggiring pengembangan dua tipe hubungan
(pertukaran) dasar antara pemimpin dan bawahannya. Tipe pertama, hubungan
pemimpin-bawahan yang berkualitas tinggi, yang dicirikan dengan saling percaya
dan saling mendukung, atraksi interpersonal, loyalitas, saling mempengaruhi, dan
pertukaran perilaku yang ekstra-kontraktual. Karyawan-karyawan yang termasuk ke
dalam kualitas hubungan yang tinggi disebut sebagai in-group. Tipe yang lainnya,
kualitas hubungan pemimpin-bawahan yang rendah yang dicirikan dengan pengaruh
ke bawah yang satu arah yang didasarkan pada kewenangan organisasional dan
relasi-relasi kontraktual. Karyawankaryawan yang termasuk dalam kualitas
hubungan yang rendah disebut out-group. Anggota-anggota in-group diasosiasikan
dengan sejumlah hasikhasil yang positif seperti kirerja pekerjaan, kepuasan
terhadap supervisor, kepuasan secara umum, komitmen, konflik peran yang rendah,
kejelasan peran, kompetensi arggota, dan keinginan berpindah yang rendah
(Moideenkutty, 2006). Kesimpulan di atas dapat muncul dalam sebuah organisasi
pada saat sebagian besar anggota menyadari munculnya realitas in-group dan out-
group pada organisasi mereka, dan proporsi anggota-anggota organisasi yang
merasa sebagai bagian dari out-group jauh lebih besar dari jumlah anggota-anggota

organisasi yang dianggap in-goup.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah disajikan pada bagian

sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan:

1) OCB dibentuk oleh 5 dimensi, yaitu dimensi conscientousness, dimensi
sportmanship, dimensi civic virtue, dimensi courtesy, dan dimensi altruism.

2) OCB secara keseluruhan secara positif dipengaruhi oleh kepuasan kerja secara
keseluruhan, dimensi kepuasan promosi dan dimensi pekerjaan itu sendiri.

3) Dimensi OCB altruism dipengaruhi secara positif oleh kepuasan kerja secara
keseluruhan, dimensi kepuasan pada rekan kerja dan dimensi pekerjaan itu

sendiri.



4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Dimensi OCB courtesy dipengaruhi secara positif okeh kepuasan kerja secara
keseluruhan dan dimensi pekerjaan itu sendiri.

Dimensi OCB sportsmanship dipengaruhi secara positif okh kepuasan kerja
secara keseluruhan dan dimensi pekerjaan itu sendiri.

Dimensi OCB conscientiousness dipengaruhi secara positif oleh kepuasan kerja
secara keseluruhan, dimensi kepuasan pada atasan dan dimensi pekerjaan itu
sendiri.

Dimensi OCB civic virtue dipengaruhi secara positif oleh kepuasan kerja secara
keseluruhan, dimensi kepuasan promosi dan dimensi pekerjaan itu sendiri.
Dimensi kepuasan gaji secara regatif berpengaruh terhadap dimensi OCB
conscientiousness.

Dimensi kepuasan pada atasan scara negatif berpengaruh terhadap dimensi

OCB altruism, sportsmanship, dan civic virtue.

IMPLIKASI

Hasil penelitian ini juga mengajukan beberapa implikasi teortis bagi

pengembangan pokok-pokok pengetahuan (The Development of Body Knowledge)

dalam bidang bidang MSDM dan Perilaku Organisasional, khususnya di bidang

keadilan organisasional, kepuasan kerja, komitmen organisasional dan OCB:

1)

2)

Pengujian-pengujian ulang terhadap konsetualisasi OCB yang diajukan
Konovski dan Organ (1996) perlu diperluas, baik dengan objek-objek yang
berbeda maupun pada tingkat unit analisis yang beragam (misalnya multilevel
analisys) untuk mengatasi kesulitan-kesulitan dalam memahami keseluruhan
pola (patterns) yang terdapat dalam literatur-literatur empiris.

Kesimpulan empiris bahwa kepuasan kerja sebagai determinan kunci OCB, perlu
penjelasan-penjelasan lebih lanjut yang lebih teliti (preciously) dan mendalam
(depthly). Mengingat dengan analisis yang lebih mendalam pada dimensk
dimensi kepuasan kerja dan dimensi-dimensi OCB beberapa temuan muncul di
luar pola umum, seperti adanya dimensi yang tidak berpengarth secara
significan atau berpengaruh secara negatif. Karenanya, pengujian lebih lanjut
baik dengan objek yang beragam, berbagai unit analisis, maupun penggunaan

variasi metode penelitian perlu dilakukan.
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