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ABSTRAK

Karyawan adalah bagian yang sangat penting bagi perusahaan, dimana
hampir seluruh perusahaan menggunakan karyawan sebagai keunggulan
kompetitifnya. Karyawan yang sangat diharapkan oleh setiap perusahaan adalah
karyawan yang menampilkan perilaku terbaik dan melakukan tugas melebihi dari
apa yang dipersyaratkan dalam pekerjaannya. Dengan kata lain, karyawan tersebut
menampilkan perilaku extra-role, yang disebut juga sebagai Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Tanpa OCB, perusahaan akan rapuh dan mudah
tergilas dalam persaingan.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasi,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara langsung, tidak langsung, dan
pengaruh totalnya terhadap OCB.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT PLN Persero Distribusi
Jawa Tengah dan DIY yang memenuhi tiga Kriteria, yaitu merupakan karyawan
tetap, karyawan non-management, dan memiliki masa kerja lebih dari satu (>1)
tahun. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Probability Sampling
dengan metode Proportional Random Sampling. Data diuji dengan menggunakan
metode Analisis Jalur (Path Analysis) menggunakan SPSS. Teknik analisis data
yang digunakan meliputi nilai indeks, uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi
klasik, uji koefisien determinasi, pengujian hipotesis, dan menganalisa jalur
melalui pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung, dan pengaruh totalnya.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keadilan organisasi,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara parsial maupun simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior
(OCB) pada karyawan PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY. Variabel
yang memiliki pengaruh langsung terbesar terhadap OCB adalah komitmen
organisasi. Berdasarkan koefisien determinasi total, diketahui bahwa 67,01%
variabel OCB dapat dijelaskan oleh variabel keadilan organisasi, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasi. Sedangkan 32,99% sisanya dijelaskan oleh variabel lain
diluar penelitian. Dan berdasarkan hasil analisis jalur diketahui bahwa variabel
kepuasan kerja dan komitmen organisasi memiliki peran yang baik dan signifikan
dalam memediasi pengaruh keadilan organisasi terhadap OCB.

Kata kunci: organizational citizenship behavior (OCB), keadilan organisasi,
kepuasan kerja, komitmen organisasi.



ABSTRACT

Employees play important role in running the company; almost all of
the companies deem their respective employees as a part of competitive
advantage. A company would highly expect to have employees with best
behaviours as well as the ability to finish the entrusted tasks in excess of what is
actually required. To put it simply, employees who display extra-role behaviors,
which often called as Organizational Citizenship Behavior (OCB). Without the
existence of OCB, the company would be brittle and thus is in high risk to lose in
the tight competition. The aim of this research is to determine the effect of
organizational justice, job satisfaction, and organizational commitment in both
direct and indirect manners as well as their simultaneous effect altogether on
OCB.

Population in this research were the employees of PT PLN Persero
Distribusi Jawa Tengah dan DIY who meet the three criteria namely the
permanent employees, non-management employees, and those whose working
period is more than one year. The Sampling technique used in this research is
Probability Sampling with Proportional Random Sampling method. The data were
analyzed using Path Analysis feature through SPSS. Data analysis technique used
consist of the value of index, validity and reliability test, classic assumption test,
hypothesis testing by the determinant coefficient, F-test and T-test.

The result of this research shows that organizational justice, job
satisfaction, and organizational commitment have significant and positive effect
on OCB, partially and simultaneously. Organizational Commitment has the
biggest direct effects. The coefficient of determination shows that OCB of the
employees in PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY is 67,01%
affected by organizational justice, job satisfaction, and organizational
commitment. The other 32,99% is determined by other variables and error. Based
on path analysis it is found out that job satisfaction and organizational
commitment both hold a good role and significant as a mediator of organizational
justice on OCB.

Keywords : Organizational Citizenship Behavior (OCB), Organizational
Justice, Job Satisfaction, Organizational Commitment.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dalam dunia bisnis yang semakin dinamis dan memiliki persaingan yang
sangat ketat, setiap perusahaan dituntut untuk memiliki fleksibilitas, kecepatan
untuk merespon perubahan, serta kemampuan berinovasi supaya dapat bertahan
didalamnya. Selain itu, perusahaan juga memiliki tanggung jawab sosial untuk
selalu memperhatikan kepentingan para penanggung risiko didalamnya (mulai
dari karyawan, konsumen, pemegang saham, dan lain-lain). Terlebih lagi, untuk

perusahaan jasa, kepuasan konsumen adalah sesuatu yang menjadi tujuan utama.

Untuk memenuhi tuntutan bisnis tersebut, disinilah peran SDM (Sumber
Daya Manusia) sangat diperlukan. SDM adalah bagian yang sangat penting bagi
perusahaan, dimana keefektifan dan keberhasilan perusahaan sangat ditentukan
oleh kinerja SDM dalam perusahaan tersebut (dalam hal ini karyawan). Dimensi
SDM sendiri memiliki karakteristik yang unik (unique characteristic), dimana di
satu sisi ia berperan sebagai sebuah asset organisasi, dan disisi lain ia merupakan
pengelola dari asset-asset organisasi lainnya. Sebagai asset organisasi, SDM akan
dikelola (dilatih, dikembangkan, dimotivasi, dan lain-lain) sedemikian rupa agar
dapat mencapai tujuan organisasi. Sedangkan, sebagai pengelola dari asset-asset

yang lain, SDM harus mampu mengelola (merencanakan, mengorganisasikan,



mengawasi, dan lain-lain) seluruh asset organisasi lainnya (mesin, peralatan,
modal, pasokan, dan lain-lain) secara optimal supaya tujuan organisasi dapat
tercapai. Hal inilah yang membuat hampir seluruh perusahaan menggunakan
SDM (karyawan mereka) sebagai keunggulan kompetitif untuk mencapai
kesuksesan bisnis, serta menjawab segala persoalan dan tuntutan bisnisnya.
Karyawan yang sangat diharapkan oleh setiap perusahaan adalah karyawan yang
menampilkan perilaku terbaik dan melakukan tugas melebihi dari apa yang
dipersyaratkan dalam pekerjaannya. Dengan kata lain, karyawan tersebut
menampilkan perilaku extra-role, yang disebut sebagai Organizational

Citizenship Behavior (OCB).

Dalam kosakata bahasa Indonesia, OCB sering dipadankan sebagai
Perilaku Kewarganegaraan Organisasi. OCB sendiri didefinisikan sebagai
perilaku pilihan (extra-role behavior) yang tidak menjadi bagian dari kewajiban
kerja formal (in-role behavior) seorang karyawan, dan jika ditampilkan akan
meningkatkan fungsi organisasi secara efektif (Robbins, 2008). OCB yang
ditampilkan bisa dalam bentuk perilaku-perilaku, seperti: membantu rekan kerja
yang memiliki pekerjaan yang menumpuk, menghindari konflik yang tidak perlu,
tetap patuh pada peraturan perusahaan bahkan saat tidak ada yang mengawasi,
mau mentolerir dan berjuang untuk perusahaan dalam keadaan sulit, bersedia
terlibat aktif dalam menjaga kelangsungan hidup organisasi, menjaga nama baik
perusahaan, membanggakan perusahaan di luar perusahaan, dan lain-lain. Tanpa

OCB, organisasi akan rapuh dan mudah tergilas dalam persaingan.



Sadar akan pentingnya OCB bagi perusahaan, maka sangat penting bagi
organisasi untuk menemukan faktor apa saja yang mendorong dan mempengaruhi
keputusan para karyawan untuk mau melakukan OCB. Beberapa penelitian
dilakukan untuk menggali lebih dalam anteseden yang membentuk OCB
karyawan, dan hasil dari beberapa penelitian itu menunjukkan bahwa beberapa
anteseden yang diduga membentuk OCB antara lain seperti: Keadilan Organisasi,

Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasi.

Keadilan organisasi adalah persepsi karyawan mengenai tiga fitur
masalah, yaitu : pencapaian yang aktual, prosedur yang digunakan untuk meraih
pencapaian tersebut, dan interaksi antara karyawan dengan atasan maupun
perusahaan (Jackson, et al.,2010). Luthans (2006) menyatakan bahwa untuk
membangun perilaku OCB, karyawan harus merasa bahwa mereka diperlakukan
secara adil dalam prosedur maupun hasil yang diterima. Ketika karyawan
diperlakukan secara adil, maka hal itu akan membuatnya merasa mendapat
dukungan dari organisasi, dan selanjutnya mendorong mereka untuk membalas

dengan melakukan OCB diluar persyaratan kerja formal (Luthans, 2006).

Penelitian mengenai hubungan keadilan organisasi dan OCB salah satunya
ditunjukkan oleh penelitian yang dilakukan oleh Moorman (1991), dimana hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa persepsi keadilan organisasi secara
keseluruhan berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil yang sejalan
juga ditemukan oleh Faizah (2008) yang menunjukkan bahwa variabel persepsi
keadilan menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap OCB, yang

ditunjukkan dengan nilai estimasi sebesar 0,22.



Namun hasil yang berbeda ditemukan oleh Schappe (1998), dimana hasil
hierarchical regresion analysis pada penelitiannya menunjukkan hasil bahwa
tidak ada pengaruh yang signifikan antara persepsi keadilan prosedural terhadap
OCB. Cohen dan Avrahami (2006) juga menemukan hasil bahwa tidak ada
hubungan yang signifikan antara keadilan organisasi dengan OCB, bertentangan
sekali dengan hasil yang didapatkan oleh studi empiris Moorman, et al. (1993)
yang mengatakan bahwa keadilan prosedural berhubungan erat dengan OCB.
Hasil penelitian yang serupa juga ditemukan oleh Widyaningrum (2010) dimana
hasil path analysis nya menunjukkan hasil bahwa keadilan organisasi secara
langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Pengaruh Kkeadilan
organisasi terhadap OCB adalah bersifat tidak langsung, yaitu melalui kepuasan

kerja dan komitmen organisasi.

Hasil penelitian yang kontras juga ditemukan pada hasil penelitian
Moorman (1991) dengan hasil penelitian Niehoff dan Moorman (1993).
Perbedaan tersebut terlihat dari hasil penelitian Moorman (1991) yang
menemukan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara keadilan interaksional
(yaitu dimensi interpersonal dari keadilan prosedural) dengan empat dari lima
dimensi OCB. Sedangkan tidak ditemukan pengaruh antara prosedur formal (yaitu
dimensi struktural dari keadilan prosedural) dengan satupun dimensi OCB.
Tetapi, kontras dengan hasil tersebut, Niehoff dan Moorman (1993) menemukan
bahwa OCB lebih dapat dijelaskan dengan baik oleh prosedur formal, dan bukan

oleh keadilan interaksional.



Kepuasan kerja didefinisikan sebagai seperangkat perasaan karyawan
tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka, yang menunjukkan
kesesuaian antara harapan kerjanya dengan manfaat yang ia terima dalam
perusahaan (Luthans, 2006). Sebuah meta analisis dalam Kreitner dan Kinicki
(2008) yang mencakup 7,031 orang dan 21 penelitian yang terpisah menunjukkan
korelasi yang signifikan dan cukup positif antara perilaku kewarganegaraan
organisasi dengan kepuasan kerja. Wibowo (2012) menyatakan bahwa kepuasan
kerja merupakan faktor determinan utama dari OCB.

Penelitian-penelitian terdahulu juga banyak meneliti mengenai hubungan
kepuasan kerja dengan OCB, diantaranya adalah Widyaningrum (2010) yang
menemukan bahwa kepuasan kerja secara langsung dan tidak langsung
berpengaruh positif signifikan terhadap OCB. Hasil yang serupa juga ditemukan
oleh hasil penelitian Faizah (2008) yang menunjukkan bahwa variabel kepuasan
kerja terbukti berpengaruh positif terhadap OCB, yang ditunjukkan dengan nilai
estimasi sebesar 0,27. Saeed, et al. (2012) dan Shokrkon dan Naami (2009) juga
menemukan hasil penelitian yang sama, yaitu adanya hubungan yang positif dan
signifikan antara kepuasan kerja dengan OCB. Studi empiris yang dilakukan oleh
Mehboob dan Bhutto (2012) juga menunjukkan bahwa kepuasan Kkerja
berhubungan dengan OCB, meskipun hubungan tersebut lemah karena hanya
dimensi Courtesy dan Altruisme yang terbukti berhubungan dengan kepuasan
kerja.

Namun, hasil yang bertentangan justru ditemukan oleh Schappe (1998)

yang menemukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap



OCB, sehingga kepuasan kerja bukan merupakan prediktor signifikan dari OCB.
Begitu juga dengan Moorman (1991) yang menemukan bahwa ketika persepsi
keadilan diukur secara terpisah dari kepuasan kerja, maka kepuasan kerja tidak
berhubungan dengan OCB. Moorman, et al. (1993) juga menemukan bahwa tidak
satupun faktor kepuasan kerja yang berhubungan dengan OCB.

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai suatu keadaan dimana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu beserta tujuan-tujuannya, serta
berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins, 2003).
Kreitner dan Kinicki (2008) menyatakan bahwa OCB berkorelasi positif dengan
komitmen organisasi. Purba dan Seniati (2004) juga menemukan bahwa

komitmen organisasi berpengaruh cukup besar terhadap OCB di Indonesia.

Hasil penelitian yang beraneka ragam juga terjadi pada penelitian yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan antara komitmen organisasi dengan OCB.
Studi empiris yang dilakukan oleh Schappe (1998) dengan 130 responden
menunjukkan hasil bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap OCB, sehingga komitmen organisasi mampu menjelaskan
varians unik dalam OCB. Widyaningrum (2010) yang melakukan penelitian pada
karyawan RS juga menunjukkan hasil bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif signifikan terhadap OCB dengan koefisien korelasi sebesar 0,403. Sejalan
dengan hasil diatas, Purba dan Seniati (2004) juga menemukan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh cukup besar terhadap OCB di Indonesia. Begitu juga

dengan hasil penelitian Khan dan Rashid (2012) yang menunjukkan bahwa



komitmen organisasi memiliki dampak yang paling signifikan terhadap OCB, dan
merupakan prediktor terkuat dalam menjelaskan OCB.

Hasil yang berbeda dinyatakan oleh Darmawati, dkk (nd) dimana hasil
analisis regresi bergandanya menemukan hasil bahwa komitmen organisasi tidak
memiliki pengaruh terhadap variabel OCB. Studi empiris yang dilakukan oleh
William dan Anderson (1991) juga menunjukkan hasil bahwa komitmen
Organisasi tidak menjadi prediktor signifikan dari OCB. Bhaksi, et al. (2011) juga
menyatakan bahwa hanya komitmen normatif yang berdampak positif dan
signifikan terhadap OCB, meskipun ketiga dimensi komitmen organisasi
dinyatakan berhubungan positif dengan OCB. Sangat berbeda dengan hasil
penelitian Moorman, et al. (1993) yang menyatakan bahwa tidak satupun
komitmen organisasional yang berhubungan dengan OCB.

Ada pula penelitian yang dilakukan oleh Nadiyanto (2009) yang
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh intervening dalam
hubungan kepuasan kerja terhadap OCB, dengan koefisien intervening yang
signifikan sebesar 0,693. Dalam perkembangannya, terdapat pula penelitian yang
menegaskan bahwa antara komponen kepuasan kerja dan komponen komitmen
organisasi adalah dua hal yang harus diteliti bersamaan untuk mengetahui
hubungannya dengan OCB (Schappe, 1998).

Sebagai salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN), PT PLN
(Persero) merupakan perusahaan besar yang berlaku sebagai Pemegang Kuasa
Usaha Ketenagalistrikan (PKUK) dengan tugas menyediakan tenaga listrik bagi

kepentingan umum sampai saat ini. Dengan rangkaian kegiatan usaha mulai dari



menjalankan usaha penyediaan tenaga listrik nasional, menjalankan usaha
penunjang tenaga listrik nasional, dan kegiatan-kegiatan lainnya, maka ini
menjadi tugas besar bagi karyawan-karyawan PT PLN (Persero). Dengan
tanggung jawab sebesar itu, maka sikap kerja yang positif seperti Organizational
Citizenship Behavior (OCB) haruslah dimiliki oleh karyawan PT PLN (Persero)
pusat dan juga region-regionnya, seperti PT PLN (Persero) Distribusi Jawa
Tengah dan DI Yogyakarta yang bertanggung jawab atas pasokan dan ketersediaan

listrik wilayah Jawa Tengah dan DI Yogyakarta.

Dengan tanggung jawab perusahaan yang begitu besar, maka sangat
diharapkan kontribusi dari karyawan dalam menjalankan tugasnya. Namun
berdasarkan data kehadiran dan data keterlambatan karyawan, terdapat fenomena
bahwa cukup banyak jumlah karyawan yang datang terlambat, begitu juga dengan
karyawan yang tidak hadir / meninggalkan kantor tanpa ijin, dan tidak melakukan
absensi pada jam masuk kantor (07.00-07.30) maupun pada jam pulang kantor
(16.30-17.00). Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa perilaku OCB karyawan

PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY tergolong lemah.

Tabel 1.1
Data Keterlambatan Karyawan
Periode Januari — April 2015

TERLAMBAT
BULAN JUMLAH %
Januari 48 20,87
Februari 43 18,69
Maret 51 22,17
April 45 19,56

(Sumber: Data SDM PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY yang diolah,

2015)




Tabel 1.2
Data Kehadiran Karyawan
Periode Januari — April 2015

Bulan | Jumlah Sakit Ijin Tanpa Total
Karyawan Keterangan
Jumlah| % |[Jumlah| % |[Jumlah| % |Jumlah| %
1 230 2 0,87 10 4,35 35 15,22 47 20,43
2 230 4 1,73 7 3,04 40 17,39 51 22,17
3 230 3 1,30 8 3,48 45 19,56 56 24,35
4 230 3 1,30 10 4,35 44 19,13 57 24,78

(Sumber: Data SDM PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY yang diolah,
2015)
1.2.  Perumusan Masalah

Berdasarkan penjabaran yang dikemukakan diatas, diketahui bahwa hasil
yang disajikan dari beberapa studi empirik tersebut menunjukkan hasil yang
berbeda-beda mengenai hubungan variabel-variabel yang diteliti. Untuk itu masih
perlu dilakukan penelitian lebih lanjut mengenai OCB, khususnya mengenai
anteseden-anteseden yang membentuk perilaku tersebut. Adanya fenomena bisnis
dan research gap inilah yang menjadi alasan utama bagi peneliti untuk mengkaji
lebih dalam mengenai Keadilan Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasi, dan OCB. Oleh karena itu, problem statement dalam penelitian ini
adalah “Adanya perbedaan hasil penelitian mengenai pengaruh Keadilan
Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasi terhadap OCB”.
Dan dengan adanya fenomena bisnis tersebut diatas, maka pertanyaan penelitian

(research question) dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:




Bagaimanakah pengaruh dari Keadilan Organisasi terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan pada karyawan PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah
dan DIY ?

Bagaimanakah pengaruh dari Keadilan Organisasi terhadap Komitmen
Organisasi pada karyawan PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan
DIY ?

Bagaimanakah pengaruh dari Kepuasan Kerja terhadap Komitmen
Organisasi pada karyawan PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan
DIY ?

Bagaimanakah pengaruh dari Keadilan Organisasi terhadap OCB pada
karyawan PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY ?
Bagaimanakah pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB pada karyawan
PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY ?

Bagaimanakah pengaruh Komitmen Organisasi terhadap OCB pada
karyawan PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY ?

Bagaimana pengaruh langsung variabel Keadilan Organisasi, Kepuasan
Kerja, dan Komitmen Organisasi terhadap OCB pada karyawan PT PLN
Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY ?

Bagaimana pengaruh tidak langsung variabel Keadilan Organisasi dan
Kepuasan Kerja terhadap OCB pada karyawan PT PLN Persero Distribusi

Jawa Tengah dan DIY?
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9. Bagaimana perbandingan pengaruh total variabel Keadilan Organisasi,
Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasi terhadap OCB pada karyawan

PT PLN Persero Distribusi Jawa Tengah dan DIY ?

1.3.  Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh
langsung, pengaruh tidak langsung, dan pengaruh total antara Keadilan
Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Karyawan, dan OCB.
1.3.2. Kegunaan Penelitian
Kegunaan dari penelitian ini adalah :
1. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran dan
informasi  sekaligus bahan pertimbangan tambahan bagi pihak
manajemen dalam pengambilan keputusan (terutama yang berkaitan
dengan Keadilan Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Karyawan,
dan perilaku OCB). Contohnya saja, apabila hasil penelitian ini
membuktikan bahwa perilaku yang adil dapat meningkatkan kepuasan
kerja, komitmen karyawan, dan perilaku OCB, maka ini bisa menjadi
satu lagi alasan mengapa perusahaan harus berlaku adil terhadap

karyawan-karyawannya.
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2. Bagi Pihak Lain
Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk menambah khasanah ilmu
pengetahuan, serta menjadi sumbangsih pemikiran bagi penelitian

selanjutnya mengenai kasus yang sama.

1.4. Sistematika Penulisan

Berikut merupakan sistematika penulisan dalam laporan penelitian ini
sesuai dengan Buku Pedoman Penyusunan Skripsi dan Pelaksanaan Ujian Akhir

Program Sarjana Strata Satu (S1) Fakultas Ekonomi, yaitu :

BAB | PENDAHULUAN

Bab ini berisi latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan

dan kegunaan penelitian, serta sistematika penulisan.

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini berisi tentang landasan teori dan penjelasan (terdiri dari :
Keadilan Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, OCB,
Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja, Pengaruh
Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi, Pengaruh
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi, Pengaruh
Keadilan Organisasi terhadap OCB, Pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap OCB, dan Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap

OCB), hipotesis, penelitian terdahulu, dan kerangka penelitian.
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BAB Il

BAB IV

BAB V

METODE PENELITIAN

Bab ini berisi tentang variabel penelitian dan definisi operasional
variabel, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, metode
pengumpulan data, dan metode analisis yang digunakan dalam

penelitian ini.

HASIL DAN ANALISIS

Bab ini berisi tentang deskripsi objek penelitian, analisis data, dan

interpretasi hasil.

PENUTUP

Bab ini berisi tentang simpulan, keterbatasan, dan saran untuk

penelitian selanjutnya.
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