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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungamara Kepuasan
Kerja denganOrganizational Citizenship Behaviggada Karyawan CV. Elfa’s
Kudus.Populasi penelitian sebanyak 47 karyawanEIM's Kudus.Uji coba dan
penelitian dilakukan kepada 47 karyawan CV. Elfisdus.Teknik sampling
yang digunakan adalaampling jenulAlat ukur yang digunakan pada penelitian
ini adalah skalaDrganizational Citizenship BehavigR9 aitem,o. = 0,905) dan
skala kepuasankerja (28 aitem=0,922).Metode analisis data yang digunakan
pada penelitian ini dengan analisis regresi sederhaHasil penelitian
menunjukkan bahwa ada hubungan positif signifikamara kepuasan kerja
dengarOrganizational Citizenship Behavipada karyawan CV. Elfa’s Kudus (r=
0,502; p< 0,00). Hal tersebut menunjukan bahwatb§® yang diajukan peneliti,
yaitu hubungan antaraKepuasan Kerja dendarganizational Citizenship
Behavior pada Karyawan CV. Elfa’s Kudus dapditerima Semakin tinggi
kepuasankerja maka semakin tinggiganizational Citizenship Behavigrada
karyawan CV. Elfa’'s Kudus, sebaliknya semakin rén&tapuasan kerja maka
semakin rendal®rganizational Citizenship Behavigrada karyawan CV. Elfa’s
Kudus. Variabel kepuasan kerja memberikan sumbardektif sebesar 27%
terhadapOrganizational Citizenship Behavior

Kata kunci: Organizational Citizenship BehavidkepuasanKerja, Karyawan.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekaya@ama bagi
setiap perusahaan. Mereka ini menjadi perencanakakgana, dan pengendali
yang selalu berperan aktif dan mewujudkan tujuarugadaan. Karyawan ini
menjadi pelaksana yang menunjang tercapainya tujo@@mpunyai tujuan,
mempunyai pikiran, perasaan dan keinginan yangtdagmpengaruhi pikiran
sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap inh akanentukan prestasi kerja,
dedikasi dan kecintaan terhadap pekerjaan yangaliii@n kepadanya. Sikap-
sikap positif harus dibina, sedangkan sikap-sikegatif hendaknya dihilangkan
sedini mungkin (Fathoni, 2006).

Robbins dan Judge (2008) menyatakan majunya suafanisasi
membutuhkan karyawan yang mampu melakukan lebihsg&edar tugas biasa
mereka, dimana karyawan memberikan kinerja yangeloital harapan yang
ditargetkan oleh atasanya . Dalam dunia kerja y@¢ingmis seperti saat ini, di
mana tugas semakin sering dikerjakan dalam tim fiigksibilitas sangatlah
penting, organisasi membutuhkan karyawan yang akamperlihatkan perilaku
“kewargaan yang baik”, seperti membantu individe ldalam tim, mengajukan
diri untuk melakukan pekerjaan ekstra, menghin#anflik yang tidak perlu,
menghormati semangat dan isi peraturan, serta debgsar hati menoleransi

kerugian dan gangguan terkait pekerjaan yang kad@mgdi. Organisasi



menginginkan dan membutuhkan karyawan yang bersediakukan tugas yang
tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan mereka.

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan b&hwawan sebagai
sumber daya manusia dalam organisasi merupakagahgl sangat dibutuhkan
bagi keberhasilan organisasi. Hal ini dikarenakaarygkwan merupakan
perencanaan pelaksana, dan pengendali yang sekalperdn aktif dan
mewujudkan tujuan perusahaan. Demi tercapainya rkab#an organisasi,
dibutuhkan karyawan yang bersedia melakukan lebéni dekedar tugas
utamanya, yang akan memberikan kinerja yang melélitapan. Sebagaimana
yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2008),w&atorganisasi
menginginkan dan membutuhkan karyawan yang bersediakukan tugas yang
tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaannya.

Karyawan yang bersedia melakukan lebih dari sekadgas utamanya,
atau tugas yang tidak tercantum dalam deskripsiengsknnya, diistilahkan
sebagai perilakuOrganizational Citizenship Behavioratau disingkatOCB.
Sebagaimana yang dikatakan oleh Luthans (2006\w&&MCB adalah peran
ekstra perilaku sosial organisasi maupun perilalia sela dalam organisasi yang
mencakup kecenderungan sifat kooperatif dan kesudragg karyawan terhadap
organisasi.

Karyawan yang memberi kontribusi pada keefektifaganisasi dengan
melakukan hal di luar tugas atau peran utama mex@&iah aset bagi perusahaan.
Contoh tindakar©OCB karyawan dalam perusahaan adalah bekerja sukarglk

aktivitas pekerjaan ekstra, membantu rekan kega, id memberikan komentar



positif mengenai perusahag@@CB merupakan nilai organisasi karena meskipun
OCB tidak dipandang sebagai ukuran kinerja tradisio@CB masih dapat
memengaruhi kinerja organisasi dengan mendukunygitakt tugas yang ada dan
memengaruhi evaluasi kinerja. Karyawan yang merklajun OCB, seperti
membantu yang lain atau membuat saran inovatif,enm@a rating kinerja yang
lebih tinggi (Luthans, 2006).

Berdasarkan pendapat ahli diatas dapat disimpulkahwa OCB
merupakan hal penting bagi organisasi dalam men&aparhasilannya. Hal ini,
dikarenakan karyawan yang melakuka@B memiliki kinerja yang lebih tinggi.
Sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins dan J@i§8), bahwa organisasi
yang mempunyai karyawan dengan tingikeEB tinggi, akan memiliki kinerja
karyawan yang lebih unggul daripada organisasi lain

Garay (dalam Yuniar, 2011) menyatakan beberapdipandentangOCB
mengungkap bahwa dampak d&ICB mampu meningkatkan efektifitas dan
kesuksesan organisasi, sebagai contoh biaya opeshsirendah, waktu
penyelesaian pekerjaan lebih cepat, dan pengguamaber daya secara optimal.
Berdasarkan peran dan manf&iCB tersebut, manager atau akademisi sumber
daya manusia berusaha mendorong tumbul@®@®8 dalam organisasi melalui
berbagai cara termasuk dengan memasukkan krid&Bdalam penilaian kerja.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Gunawan, Saolalag Kartika (2012)
mengenai pengaruhOrganizational Citizenship Behavioterhadap kinerja
karyawan dan kepuasan konsumen. Penelitian tersitamukan hasil bahwa

Organizational Citizenship Behavior (OCBberpengaruh terhadap kinerja



karyawan dan kepuasan konsumen Hotel Sheraton &aabPerilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCBang menonjol pada karyawan Hotel
Sheraton Surabaya adalah consciousness yang mékgpetaan karyawan untuk
bekerja melebihi waktu yang ditentukan. Pada pgaeliini diketahui bahwa
variabel OCB berpengaruh pula terhadap kepuasan konsumen Sbotataton
Surabaya.

Berdasarkan penelitan diatas dapat diketahui bahevganisasi
memerlukan individu yang akan bersedia memberiksya lebih daripada yang
biasa ditugaskan kepada mereka, dan banyak bukyj y@enunjukkan bahwa
organisasi yang memiliki karyawan seperti ini lebifggul daripada organisasi
yang tidak memiliki karyawan tersebut. Akan tetegula pula kekurangan dari
OCB, seperti karyawan mungkin akan mengalami bebaga kerlebih, stres, dan
konflik pekerjaan-keluarga (Robbins dan Coulted @0

Meskipun ada kekurangan d&@ICB, namun demikian banyak referensi
yang mengatakan bahw@CB lebih banyak memberi keuntungan daripada
kerugiannya. Seperti yang dikatakan Luthans (20b&hwa semua jeni©®CB
berharga bagi organisasi dan meski@@B sering tidak terdeteksi oleh sistem
penghargaan, terdapat bukti bahwa individu yangumiglkkan OCB memiliki
kinerja lebih baik dan menerima evaluasi kinerjagykebih tinggi.

Tanpa memandang alasan terjadi@&B, intinya adalah bahw&®CB
memiliki dampak positif bagi organisasi (Robbinsnd@oulter, 2010). Dasar
kepribadian untukOCB ini merefleksikan ciri/ trait predisposisi karyawgang

kooperatif, suka menolong, perhatian, dan bersumggagguh (Luthans, 2006).



Berbagai dampak positif da@CB seperti yang diuraikan di atas menjadi
alasan bahwa penelitian menge@&B cukup penting untuk dilakukan. Seperti
pendapat Luthans (2006, h.251), bah@@B juga berhubungan dengan kinerja
dan keefektifan kelompok dan organisasi.

Meskipun OCB merupakan hal yang penting, dan karyawan diharapka
memiliki perilaku ini, namun tidak semua karyawaang memiliki kesediaan
dalam melakukan tindakan yang mencermink&CB. Berdasarkan hasil
wawancara yang dilakukan terhadap karyawan CV €lkaidus pada tanggal 7
November 2016, diketahui bahwa terdapat karyawarg y@ersedia melakukan
OCB, dan ada pula yang kurang bersedia. Terdapat Waryayang bersedia
melakukanOCB seperti bersedia memberikan bantuan kepada red@a, kela
mengerahkan energi untuk mencapai target perusabaesedia untuk mengasah
ketrampilanya. Salah satu kesediaan karyawan dat@hakukanOCB lainnya
terbukti dalam melakukan tugasnya, seperti dalaenjamit penuh dengan
ketelitian dan berhati-hati karena memprioritaskaalitas, Hal ini dikarenakan
karyawan tidak ingin membuat atasan kecewa dengsihjahitnya

Dari hasil data wawancara yang dilakukan juga tidaput dari
permasalahan dan munculah fenomena merugikan dpat saenghancurkan
tujuan organisasi, diantaranya adalah kepuasana,kddglambanan Kkerja,
kebosanan kerja, penurunan efisien kerja, serspriteecemburuan sosial,
semangat kerja dan penurunan produktivitas kergadd@sarkan hasil observasi
juga ditemukan masih banyak karyawan yang bermmkdasan dan bukan

menunjang kemajuan dan pengembangan organisasynnakan menghambat



kemajuan dan pengembangan dari perusahaan iturisédeilada dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Kusumajati (2014)hwea rendahnya OCB
karyawan akan mempengaruhi kemajuan organisasiargdinmkaryawan tidak
mempunyai kontribusi untuk perusahaan dan bekeghasalan.

Berdasarkan hasil wawancara diatas, muncul dakny@aperilakuOCB
pada karyawan tentunya tidak terjadi begitu saglamkan terdapat faktor-faktor
sebagai anteseden ddbCB. Sebagaimana dikatakan Luthans (2006), bahwa
penelitian terbaru menemukan faktor yang memenga@@®B, di antaranya
adalah sikap kerja, kepribadian, kualitas dan keankeibungan.

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan folEadhilah (2014),
dalam penelitianya menemukan hasil bahwa terdaphtifgan positif antara
keterlibatan kerja denga@rganizational Citizenship BehavioifingginyaOCB
pada subjek diduga selain iklim organisasi dapaelsibkan karena gaya
kepemimpinan, komitmen, serta kepuasan kerja.

Sebagaimana pendapat Baron dan Byrne (2005) yangutie hasil-hasil
penelitan  mengenai faktor-faktor yang berperan amlal kemunculan
organizational citizenship behavioFaktor-faktor tersebut antara lain kepuasan
kerja, keadilan yang dipersepsikan, persepsi kaagavterhadap keluasan
pekerjaan mereka, serta promosi jabatan dan kengdja

Dari berbagai faktor tersebut di atas, salah sattof OCB yaitu kepuasan
kerja masih perlu diteliti lebih lanjut karena niaslipertanyakan hubungannya
denganOCB. Seperti yang dikemukakan oleh King (2010), bahveikolog

psikologi industri dan organisasi juga tertarik g&m pertanyaan apakah kepuasan



kerja berhubungan dengan aspek lain dari pekergperti kehadirarQCB, dan
kinerja. Apakah pekerja yang bahagia adalah pekengy lebih produktif tetap
menjadi perdebatan, seperti yang dibahas padarblgidroversi kritis.

Selain pendapat King (2010,) tersebut di atas, Sami(2011) telah
mengutip berbagai hasil penelitian, dan mengatakahwa dari beberapa
penelitian terdahulu, ditemukan masih adanya pewdoedchasil temuan antara
kepuasan kerja denga@CB, sehingga masih perlu diteliti kembali hubungan
kedua variabel tersebut. Perbedaan hasil temueaebier adalah ditemukan
adanya hubungan atau pengaruh yang signifikan kepukerja terhada@CB,
dan tidak adanya hubungan atau tidak ada pengagphakan kerja terhadap
OCB. Hasil penelitian yang menunjukkan adanya huburagaara kepuasan kerja
denganOCB ditemukan oleh Rita (2012), menunjukan bahwa hghorkepuasan
kerja dengan organizational citizenship behaviangydianalisis dengan regresi
berganda. Berdasarkan hasil regresi pada pay aditsf pengaruhnya adalah
positif. Pada penelitian ini dapat disimpulkan bahyway satifaction secara
signifikan berpengaruh secara positif pada OCBd&sarkan hasil pada benefit
satisfaction menerangkan pengaruhnya adalah ne@aiifa penelitian ini dapat
disimpulkan bahw#&enefit satisfactiotidak secara signifikan berpengaruh secara
positif padaOCB. Analisis dengan regresi berganda digunakan untekguiji
signifikansi pengaruh variabel-variabel indepen@esy satisfactionrdan benefit
satisfaction secara bersama-sama terhadap variabel dependgani@ational

citizenship behavior) menunjukkan hasil yang tidegnifikan.



Jahangir, Akbar, dan Haqg (2004) mengutip beberasd penelitian dari
Davis (1992), Brown (1993), dan Sager (1994), mtakgen bahwa kepuasan
kerja telah ditemukan memiliki hubungan positif gan kinerja dar©OCB, yang
pada gilirannya memiliki pengaruh yang signifikamhiadap absensi karyawan,
omset, dan tekanan psikologis. Pekerja denganatrigipuasan kerja tinggi lebih
mungkin untuk terlibat dalamOCB. Selanjutnya, individu dengan tingkat
kepuasan kerja yang lebih tinggi menunjukkan keeamtgan untuk tidak
mencari pekerjaan lain, dan kecenderungan untuik tigntuk meninggalkan
pekerjaan lamanya.

Mengacu pada pendapat King (2010) dan penelitiatasli pada penelitian
ini kepuasan kerja akan diteliti lebih lanjut daldmbungan kepuasan kerja
denganOCB. Hal ini dikarenakan masih terdapat pertanyaarkap&epuasan
kerja berhubungan deng@cCB.

Hasibuan (2009), mengatakan bahwa kepuasan kegkahad perasaan
positif, menyenangkan, dan mencintai pekerjaan8gdangkan Noe, Hollenbeck,
Gerhart, dan Wright (2011) mengatakan bahwa kepuakerja dapat
didefinisikan sebagai perasaan senang akibat merbapwa pekerjaan individu
memenuhi atau memungkinkan terpenuhinya nilai-kiégja penting baginya.

Menurut Robbins dan Judge (2008), kepuasan kegkladuatu perasaan
positif tentang pekerjaan individu yang merupakaasilh dari evaluasi
karakteristiknya. Senada dengan Siagian (2010) yaegdefinisikan kepuasan
kerja sebagai suatu cara pandang seseorang baik bgsifat positif maupun

yang bersifat negatif tentang pekerjaannya.



Kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dariateiaga suka atau tidak
sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek ekerjpannya. Dengan kata
lain, kepuasan kerja mencerminkan sikap tenagea kerhadap pekerjaannya
(Howell dan Dipboye, dalam Munandar, 2001).

Locke (dalam Luthans, 2006) mengatakan bahwa kepukesrja adalah
keadaan emosi yang senang atau emosi positif yamgsdl dari penilaian
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Sevara dalam bidang perilaku
organisasi, kepuasan kerja adalah sikap yang ppénting dan sering dipelajari.

Kepuasan kerja juga merupakan hal yang pentinghkareemberi dampak
positif bagi organisasi. Hasil yang seringkali denpara manajer menunjukkan
bahwa karyawan yang puas cenderung lebih sering kadkantor, memiliki
kinerja yang tinggi, dan loyal terhadap organiggbbins dan Coulter, 2010).
Sebagaimana yang dikemukakan oleh Dipboye (dalamiavingtanti, 2007),
kepuasan kerja sangat erat kaitannya dengan kominganisasi dan keterlibatan
kerja, di mana individu yang memiliki komitmen onggasi tinggi dan memiliki
keterlibatan yang besar terhadap kegiatan organis&an mengembangkan
penilaian yang positif terhadap pekerjaannya seklavsus dan terhadap semua
hal yang ada dalam organisasi secara umum.

Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa karyay@ag puas
tampaknya cenderung berbicara secara positif tgntaganisasi, membantu
individu lain, dan melewati harapan norma dalamepelan mereka. Selain itu,
karyawan yang puas mungkin lebih mudah berbuak lehiam pekerjaan mereka

karena mereka ingin merespon pengalaman positékaer



Luthans (2006) mengatakan bahwa kepuasan kerjargagh cenderung
menyebabkan pergantian karyawan dan ketidakhadiesnentara kepuasan kerja
yang tinggi sering menghasilkan lebih sedikit kakehn dan keluhan kerja,
sedikit waktu yang diperlukan untuk memelajari sudmru, dan berkurangnya
stres.

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan tol€éinambuan (2015),
bahwa hubungan antara variabel kepuasan kerja deRgeduktivitas kerja
dengan nilai r sebesar 0,486 dan nilai RSquaresaelle236 atau dengan kata lain
variabel kepuasan kerja berkontribusi terhadapateatiproduktivitas sebesar 23,6
%. Hal ini juga sesuai dengan penelitian sebelumpgag dilakukan oleh
Muhaimin (2004), yang membahas tentang hubungamarankKepuasan Kerja
dengan Disiplin Kerja Karyawan Operator Shawing @atar bagian Produksi
pada PT.Primarindo Asia Infrakstruktur Tbk di dédeBandung. Hasil penelitian
tersebut menunjukkan adanya nilai korelasi posit#n signifikan dimana
kepuasan kerja berkontribusi terhadap produktitag sebesar 38,5 %.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telahikburali atas, maka
muncul pertanyaan apakah ada hubungan antara lepulasrja dengan
organizational citizenship behaviokhususnya pada karyawan CV Elfa’s Kudus?
sehingga akan dilakukan penelitian berjudul “Hulam@ntara Kepuasan Kerja

denganOrganizational Citizenship Behavipada karyawan CV Elfa’s Kudus”.
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B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telahikburali atas, maka
disusun rumusan masalah dalam penelitian ini yagtatkah ada hubungan antara

kepuasan kerja denganganizational citizenship behavidr

C. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengujiasacempirik hubungan

antara kepuasan kerja dengaganizational citizenship behavior

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Manfaat secara teoritis yang diharapkan yaitu dapamberi
kontribusi pada ilmu bagi psikologi perilaku orgsasi dalam kaitannya

dengan kepuasan keganorganizational citizenship behavior

2. Manfaat Praktis
Manfaat secara praktis yang diharapkan yaitu dapatjadi acuan
bagi pengelola organisasi dalam mengembangkganizational citizenship
behavior pada karyawannya, serta memenuhi kepuasan ker@a pa

karyawannya.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Organizational Citizenship Behavior

1. PengertianOrganizational Citizenship Behavior
Ada berbagai istilah untuk mendeskripsikan perilgkwsosial di
tempat kerja, tetapi kebanyakan peneliti menyebetilgku itu sebagai
perilaku kemasyarakatan organisasioma@nizational citizenship behavior
atau disingkaOCB). OCB merupakan perilaku prososial yang terjadi di dalam
organisasi baik yang diberi atau tidak diberi inalpableh perusahaan (Organ,

dalam Baron dan Byrne, 2005).

Perilaku anggota organisasi/ prososial, atau dcsihgOCB
(organizational citizenship behavior sangat terkenal dalam perilaku
organisasi saat pertama kali diperkenalkan seRilatahun yang lalu dengan
dasar teori disposisi/ kepribadian dan sikap kerfaithans (2006)
mendefinisikanOCB sebagai perilaku individu yang bebas memilih, kida
diatur secara langsung atau eksplisit oleh sistemglpargaan formal, dan

secara bertingkat mempromosikan fungsi organisasj gfektif.

Menurut Robbins dan Judge (200&)rganizational Citizenship
Behavioratau yang disingkdDCB adalah perilaku pilihan yang tidak menjadi
bagian dari kewajiban formal karyawan, namun mendgkberfungsinya
organisasi secara efektif. Perilaku suka rela jteygadi di tempat kerja,

misalnya para pegawai saling membantu satu samaitduk menyelesaikan
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tugas-tugas berat, beberapa terkadang bahkan segarela bekerja melebihi

beban pekerjaan mereka yang sesungguhnya (BardBydae, 2005).

Menurut Johns (dalam Budihardjo, 20@¢B memiliki karakteristik
perilaku sukarela/extra-roldehavior yang tidak termasuk dalam uraian
jabatan, perilaku spontan/tanpa saran atau peritedéntu, perilaku yang
bersifat menolong, serta perilaku yang tidak mudatihat serta dinilai
melalui evaluasi kinerja. Sedangkan Menurut Ehrfdatam Khalid & Ali,
2005) OCB didefinisikan sebagai perilaku yang mempertinggaindan
pemeliharaan social serta lingkungan psikologi yamgndukung hasil

pekerjaan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan melakulOCB
dengan berbagai cara, yang secara umum diarahkknphda orang lain
(OCBiindividual) atau pada perusaha&(B organisasional). Contoh-contoh
dari OCB individual misalnya membantu meringankan bebarega&n orang
lain yang terlalu berat, menawarkan diri secaraasela untuk membantu
tanpa diminta, selalu tepat waktu, dan menghindhri berlama-lama
mengambil waktu istirahat. Contoh-cont@CB organisasional misalnya,
mengatakan hal-hal yang positif tentang organisssada orang-orang di luar
organisasi, menjalankan tugas yang tidak dimingtas membaca dan
memerhatikan catatan-catatan yang berkaitan dekedajakan atau prosedur-

prosedur baru perusahaan (Bettencourt, dkk., dB&mon dan Byrne, 2005).

Organizational citizenship behavid©OCB) merupakan tindakan atas

kehendak sendiri yang bukan menjadi bagian persyakarja formal seorang
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karyawan tetapi hal ini mendorong efektivitas dafangsi organisasi. Contoh
dari OCB antara lain menolong rekan lain dalam satu tinekéersedia untuk
memperpanjang jam kerja, menghidari konflik yamigki perlu, dan membuat
pernyataan konstruktif mengenai salah satu kelonmia dan organisasi

(Robbins dan Coulter, 2010).

Berdasarkan berbagai pendapat tokoh di atas degaipdilkan bahwa
organizational citizenship behavi@dalah tindakan menolong atau perilaku

suka rela yang dilakukan individu dalam suatu oiggesi atau perusahaan.

DimensiOrganizational Citizenship Behavior

Organ (dalam Luthans, 2006) mengatakan bahwa sp&en ekstra
atau di luar "panggilan tugas”, dimensi utama kdialah bahw@®CB bersifat
bebas memilih dan bahwaCB tidak perlu diatur dengan sistem penghargaan
formal dari organisasiOCB dapat memiliki banyak bentuk, tetapi bentuk

utamanya dapat disimpulkan sebagai berikut:
a. Altruisme (misalnya, membantu saat rekan kerjektakhat).
b. Kesungguhan (misalnya, lembur untuk menyelesaikajel).

c. Kepentingan umum (misalnya, rela mewakili perusaha@tuk program

bersama).

d. Sikap sportif (misalnya, ikut menanggung kegagataojek tim yang

mungkin akan berhasil dengan mengikuti nasihat etagg

e. Sopan (misalnya, memahami dan berempati walauptrdgaitik).
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Pada penelitian yang melibatkan varia&lB, seringkali digunakan
dimensiOCB dari Organ sebagai dasar dalam menyusun skal&rtSppda
penelitian Muranaka (2012), dan Soegandhi, Sutatdo, Setiawan (2013).
Pada penelitian Muranaka (2012) mengatakan bahywyanOmengungkapkan
ada lima dimensi dalamOCB yaitu altruism conscientiousness
sportsmanshipcourtesy dan civic virtue Penelitian Organ tersebut adalah
salah satu dari penelitian yang dilakukan oleh pgemaeliti dan ilmuan lain

yang mempelajari dan meng@iCB pada pekerja dalam sebuah perusahaan.

Pada penelitian Soegandhi, Sutanto, dan Setiaw@b3)2 terdapat
lima dimensi OCB menurut Organ yang dijadikan sebagai dasar dalam
menyusun skala. Dimensi tersebut sebagai berikut:

a. Altruism
Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya gyan
mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dpidoaik mengenai
tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi deangDimensi ini
mengarah kepada memberi pertolongan yang bukanpadean kewajiban
yang ditanggungnya.
b. Conscientiousness
Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melelyiaing
diharapkan perusahaan. Perilaku sukarela yang bukemupakan
kewajiban atau tugas karyawan. Dimensi ini menjanglauh di atas dan

jauh ke depan dari panggilan tugas.
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c. Sportmanship
Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keagaag kurang
ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatberlitan. Seseorang
yang mempunyai tingkatan yang tinggi dalasportmanship akan
meningkatkan iklim yang positif di antara karyawkaryawan akan lebih
sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga raknciptakan

lingkungan kerja yang lebih menyenangkan.

d. Courtessy
Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agandar dari
masalah-masalah interpersonal. Seseorang yang ikiewiinensi ini
adalah orang yang menghargai dan memperhatikaigy tasm
e. Civic Virtue
Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pasladkipan
organisasi (mengikuti perubahan dalam organisasingambil inisiatif
untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau duiose prosedur
organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi sunsoenber yang dimiliki
oleh organisasi). Dimensi ini mengarah pada tanggjawab yang
diberikan organisasi kepada seorang untuk menikghkaktualitas bidang

pekerjaan yang ditekuni.

Berdasarkan uraian di atas maka pada penelitiaakam disusun skala
OCB yang mengacu pada dimenSICB yang dikemukakan oleh Organ.
Dimensi tersebut antara lain dimensaltruism conscientiousness

sportsmanshipcourtesy dan dimenstivic virtue

16



3. Faktor-faktor yang Memengaruhi Organizational Citizenship Behavior

Luthans (2006) mengatakan bahwa penelitian terlmaememukan
faktor yang memengarul@CB, di antaranya adalah sikap kerja, kepribadian,
kualitas dan konteks hubungan.

Baron dan Byrne (2005) mengutip hasil-hasil pem@itmengenai
faktor-faktor yang berperan dalam kemuncularganizational citizenship
behavior Faktor-faktor tersebut antara lain:

a. Kepuasan kerja
Semakin tinggi kepuasan kerja pegawai, semakin rbesa
kecenderungan mereka untuk melakuks@B, khususnya tindakan yang
menunjukkan loyalitas terhadap organisasi, sepertkata kepada orang
luar bahwa perusahaannya adalah tempat bekerja bhaikgatau secara
aktif mempromosikan produk-produk dan jasa perusatyga.
b. Keadilan yang dipersepsikan
Keadilan yang dipersepsikan juga dinilai berpekatika individu
merasa bahwa dirinya diperlakukan secara adil pllusahaan, mereka
cenderung menunjukkan perilakOCB dibandingkan bila karyawan
merasa diperlakukan sebaliknya.
c. Persepsi pegawai terhadap keluasan pekerjaan mereka
Faktor ini melihat perilaku mana yang memang metapaagian
dari tugas, dan mana yang sukarela saja. Semalas pegawai

mendefinisikan pekerjaan mereka, semakin cendeneigkukarOCB.

17



d. Promosi jabatan dan kenaikan gaji
Berbagai bukti menunjukkan bahwa untuk membuat tkesaun
tentang promosi dan kenaikan gaji, para manajéngiexli menggunakan
penilaian mereka terhadap tingkat kesediaan pavealnnya untuk
melakukanOCB.

Berdasarkan beberapa pendapat tokoh di atas mitia-faktor yang
memengaruhiorganizational citizenship behaviodapat disimpulkan di
antaranya sikap kerja, kepribadian, kualitas dameis hubungan, kepuasan
kerja, keadilan yang dipersepsikan, persepsi pegaerhadap keluasan

pekerjaan mereka, promosi jabatan dan kenaikan gaiji

B. Kepuasan Kerja

. Pengertian Kepuasan Kerja

Konsep kepuasan kerja pertama kali dikemukakan @&edyfield,
dkk., (dalam Panggabean, 2004) yang beranggapamwab&bpuasan kerja
dapat diduga dari sikap seseorang terhadap pekeyjaaSebagaimana yang
dikemukakan Hasibuan (2009), bahwa kepuasan kdgkala sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. $ikaicerminkan oleh
moral kerja, kedisplinan, dan prestasi kerja. Kepunakerja dinikmati dalam
pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalamwarpekerjaan.

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif @gnfekerjaan
individu yang merupakan hasil dari evaluasi kanagti&nya (Robbins dan

Judge, 2008). Definisi komprehensif dari kepuasamipkmeliputi reaksi atau

18



sikap kognitif, afektif, dan evaluatif, dan menyaa bahwa kepuasan kerja
adalah keadaan emosi yang senang atau emosi pyeitg berasal dari

penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja sesedf@pgiasan kerja adalah
hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa pellerjaan mereka
memberikan hal yang dinilai penting. Secara umunhardabidang perilaku

organisasi, kepuasan kerja adalah sikap yang palemfing dan sering

dipelajari (Locke, dalam Luthans, 2006).

Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa istéplidsan kerja
dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan ptsitiang pekerjaan seseorang
yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakt@rya. Siagian (2010)
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu cavdapg seseorang baik
yang bersifat positif maupun yang bersifat negégifitang pekerjaannya.
Robbins dan Coulter (2010) mengatakan bahwa kepuasgg mengacu pada
sikap yang lazim ditunjukkan seseorang terhadapenmnnya. Seseorang
dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki sikapsitgo terhadap
pekerjaannya. Seseorang yang tidak puas memilkapsinegatif. Ketika
membicarakan sikap karyawan, biasanya merujuk bepaasan kerja.

Moorse (dalam Panggabean, 2004) mengemukakan balada
dasarnya, kepuasan kerja tergantung kepada apadjaginkan seseorang
dari pekerjaannya dan apa yang mereka peroleh.gOyang paling tidak
merasa puas adalah mereka yang mempunyai keingalisug banyak, namun
mendapat yang paling sedikit. Noe, Hollenbeck, @eridan Wright (2011)

mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat didefinisfelragai perasaan
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senang akibat persepsi bahwa pekerjaan seseorangenulei atau
memungkinkan terpenuhinya nilai-nilai kerja pentbagi orang tersebut.

Davis (dalam Mangkunegara, 2005) menyatakan baHyod
satisfaction is related to a number of major empyariables, such as
turnover, absences, age, occupation, and sizeeobtbanization in which an
employee worRs Berdasar pendapat tersebut, Mangkunegara (2005)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja berhubunganrdeagabel-variabel
seperti turnover, tingkat absensi, umur, tingkakep@an, dan ukuran
organisasi perusahaan. Senada dengan Handoko (X@pijpsan kerja yaitu
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak emangkan dengan
mana seseorang memandang pekerjaan mereka. Kepuasga
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekegaannnampak dalam
sikap positif terhadap pekerjaan dan segala sesyatlg dihadapi di
lingkungan kerjanya.

Berdasarkan pendapat para tokoh di atas, maka sapueerja dapat
disimpulkan sebagai emosi positif atau perasaamangelyang berasal dari

penilaian atau pengalaman kerja individu.

. Dimensi dan Aspek Kepuasan Kerja

Cara paling umum untuk mengukur kepuasan kerjaahdaleminta
pegawai menilai reaksi mereka terhadap pekerjaadepgan menggunakan
skala rating. Kepuasan kerja dapat diukur secarbagjlseperti dengan item

“Seberapa bahagia Anda dengan pekerjaan Anda secara” atau dengan
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faktor yang lebih spesifik seperti gaji, tangguagvgb kerja, keberagaman
tugas, kesempatan promosi, pekerjaan itu sendini kdlega (King, 2010).

Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa untukguken
kepuasan Kkerja dapat dilakukan menggunakan peradekadengan
mengidentifikasi elemen-elemen penting dalam sugiekerjaan dan
menanyakan perasaan karyawan tentang setiap el&alktor-faktor khusus
atau elemen-elemen tersebut yang akan dimasukkalahadifat pekerjaan,
pengawasan, bayaran saat ini, peluang promosihdlamngan dengan rekan-
rekan kerja.

Blau (dalam Panggabean, 2004) mengemukakan bahvek-aspek
yang berhubungan dengan kepuasan kerja antara dspek evaluasi
pekerjaan, seleksi, pemberian fasilitas dan tuanginsentif, atau
pemberhentian.

Luthans (2006) mengatakan bahwa kepuasan kerja kilebeberapa
sikap yang berhubungan. Selama bertahun-tahundimensi pekerjaan telah
diidentifikasi untuk merepresentasikan karaktekigiekerjaan yang paling
penting di mana karyawan memiliki respons afeldiélima dimensi tersebut
adalah:

a. Pekerjaan itu sendiri. Dalam hal di mana pekerjasmmberikan tugas
yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan kesampatuk menerima

tanggung jawab.
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b. Gaji. Sejumlah upah yang diterima dan tingkat dinendhal ini bisa
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dilgiatindengan orang
lain dalam organisasi.

c. Kesempatan promosi. Dimensi ini meliputi kesempatiaituk maju dalam
organisasi.

d. Pengawasan. Kemampuan penyelia untuk memberikaodrateknis dan
dukungan perilaku.

e. Rekan kerja. Dimensi ini merupakan tingkat di maslean kerja pandai

secara teknis dan mendukung secara sosial.

Berdasarkan berbagai pendapat tokoh di atas degpaipdilkan bahwa
terdapat beberapa dimensi dan aspek kepuasan KBmeensi yang akan
digunakan sebagai dasar dalam menyusun skala kepueesja adalah
dimensi yang dikemukakan oleh Luthans (2006). Denedimensi tersebut
antara lain dimensi pekerjaan itu sendiri, gaji,setapatan promosi,

pengawasan, dan dimensi rekan kerja.

Alasan memilih dimensi dari Luthans (2006) sebadmsar dalam
menyusun skala karena dimensi tersebut telah méwihkiensi kepuasan
kerja yang dikemukakan oleh tokoh lain, dan tertdgsepakatan konsep

dengan tokoh lain seperti King (2010), serta Roblian Judge (2008).
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C. Hubungan antara Kepuasan Kerja dengarOrganizational Citizenship

Behavior

Sikap karyawan yang berkaitan dengan kepuasan kiamakomitmen
organisasi adalah minat utama dalam bidang perilaganisasi dan praktik
manajemen sumber daya manusia. Sikap sejauh ini pomgrai implikasi
langsung terhadap kepuasan kerja. Pembahasan kaepterga foksus pada sikap
karyawan terhadap pekerjaannya (Luthans, 2006).

Robbins dan Coulter (2010) mengatakan bahwa kepuesga mengacu
pada sikap yang lazim ditunjukkan seseorang tefhpe&erjaannya. Seseorang
dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki sikagpitfaderhadap pekerjaannya.
Seseorang yang tidak puas memiliki sikap negatétike membicarakan sikap
karyawan, biasanya merujuk pada kepuasan kerja.

Perasaan positif dan senang dalam bekerja merupgiarbaran dari
adanya kepuasan kerja. Sebagaimana yang dikemukédamobbins dan Judge
(2008), bahwa istilah kepuasan kerja dapat didgkan sebagai suatu perasaan
positif tentang pekerjaan seseorang yang meruphkaih dari sebuah evaluasi
karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuksga yang tinggi memiliki
perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan teéyssynentara orang yang tidak
puas memiliki perasaan-perasaan yang negatif tgmtakerjaan tersebut.

Robbins dan Coulter (2010) mengatakan bahwa kd&ikgawan kurang
puas dengan pekerjaannya, akan beraksi dengarabe@ya. Mungkin ada yang
mengundurkan diri, sedangkan yang lain mungkin spEes dengan

menggunakan waktu kerja untuk bermain di komputer.
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Psikolog PIO (psikologi industri dan organisasipgat tertarik mengenai
sikap kerja, yaitu apa yang dirasakan orang teghgukerjaannya. Kepuasan
kerja adalah sejauh mana seseorang puas terhakiajapenya. Kepuasan kerja
adalah istilah yang relatif baru, karena di masa, lpilihan pekerjaan biasanya
tidak berada di tangan individu. Biasanya kebanyakang hanya melakukan apa
yang dilakukan orangtuanya. Selain itu, kondisirgkoi dan perubahan sosial
membuka kesempatan individu untuk memperoleh péatiddan pekerjaan.
Pertanyaannya sekarang tidak hanya menjadi, agetatjaan dapat menghidupi
seseorang, tetapi apakah individu merasa terpuadkhnpekerjaannya. Semakin
bahagia individu pada pekerjaannya, maka semakes podividu terhadap
pekerjaannya (King, 2010).

Sebuah penelitian longitudinal selama 50 tahun miekian bahwa
disposisi emosi pekerja berkaitan dengan kepuasga KKing, 2010). Semakin
bahagia individu pada pekerjaannya semakin puasidudternadap pekerjaannya
(King, 2010). Keyakinan bahwa karyawan yang mepasss jauh lebih produktif
bila dibandingkan dengan karyawan yang tidak pela tmenjadi prinsip dasar di
antara para manajer selama bertahun-tahun (Rodmsudge, 2008).

Locke (dalam Luthans, 2006) mengatakan bahwa kepukesrja adalah
keadaan emosi yang senang atau emosi positif yamgsdl dari penilaian
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Sevara dalam bidang perilaku
organisasi, kepuasan kerja adalah sikap yang ppéngng dan sering dipelajari.
Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa karysewagm puas tampaknya

cenderung berbicara secara positif tentang orgsinisgembantu individu lain,
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dan melewati harapan norma dalam pekerjaan megsfain itu, karyawan yang
puas mungkin lebih mudah berbuat lebih dalam pa&ermereka karena mereka
ingin merespon pengalaman positif mereka.

Mengacu pada uraian di atas dapat diketahui baleywadsan kerja terkait
dengan emosi positif individu, yang pada akhirnyapat menimbulkan
konsekuensi positif seperti produktivitas, dan jymgailaku OCB. Sebagaimana
yang dikemukakan oleh Forgan (dalam Baron dan By20A65), bahwa kondisi
suasana hati yang baik akan meningkatkan peluangditeya tingkah laku
menolong orang lain, sedangkan kondisi suasana yaaigy tidak baik akan
menghambat pertolongan.

Baron dan Byrne (2005) mengutip berbagai penelyamg menunjukkan
bahwa ketika partisipan penelitian sedang berada paasana hati yang positif
(sebagai hasil dari mendengarkan rekaman komeali, menghabiskan waktu di
luar rumah pada hari yang menyenangkan), mereka k@kah mungkin untuk
terlibat dalam tindakan prososial untuk menolongangr asing. Secara
keseluruhan, berbagai penelitian laboratorium @dgrarigan ini secara konsisten
mengindikasikan pengaruh yang menguntungkan dassepositif pada perilaku
prososial.

Seperti yang dikatakan King (2010), bahwa karyawang merasakan
kepuasan kerja akan memiliki emosi positif atau jadirbahagia. Hasil penelitian
Thoresen, dkk., (dalam King, 2010) menemukan balwend positif dalam

pekerjaan terkait deng&CB yang lebih tinggi.
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Taylor, dkk., (2009) mengutip berbagai pendapabtokang mengatakan
bahwa ada banyak bukti bahwa individu bersedia eagoapabila sedang dalam
keadaargood moogdmisalnya setelah mendengarkan musik yang meng&aan
Tampaknya, perasaan positif akan menaikkan kesediatuk bertindak secara
prososial.

Emosi seseorang dapat memengaruhi kecenderunganityla menolong
(Baron, dkk., dalam Tim Penulis Fakultas Psikolodj 2009). Emosi positif
secara umum meningkatkan tingkah laku menolong (Henulis Fakultas
Psikologi Ul, 2009). Lebih jauh lagi kebiasaan gaan positif pada pekerjaan
adalah hal untuk memahami apa yang disebut dengapoktanan organisasi
seperti membantu rekan kerja, melindungi organisagmberikan saran yang
konstruktif, mengembangkan kemampuan diri dalamugsdraan (George dan
Brief, dalam King, 2010).

Robbins dan Coulter (2010) mengatakan bahwa logmabika
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja menjadi determi@CB seorang
karyawan. Karyawan yang lebih puas akan mengutardied positif tentang
perusahaan, membantu rekan lain, dan melampauieldsp kerja formal.
Penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan gakgp signifikan antara
kepuasan kerja daDCB.

Keterkaitan antara kepuasan kerja den@&B juga ditemukan melalui
hasil penelitian yang dilakukan oleh Soegandhi, .dKR013), bahwa nilai
koefisien regresi kepuasan kerja (X1) = 0,335; m@rkkan adanya arah

pengaruh positif kepuasan kerja terhadeganizational citizenship behavipada
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karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim. Apabila keyauma kerja mengalami
peningkatan sebesar satu satuan (semakin tinggRaonganizational citizenship
behavior pada karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim akan =leng
peningkatan sebesar 0,335.

Berdasarkan uraian di atas muncul dugaan bahwayadapuasan kerja
dapat berpengaruh terhada@B, karena emosi positif pada kepuasan kerja dapat

meningkatkan kesediaan orang untuk menolong atéakoeanOCB,

D. Hipotesis

Berdasarkan kajian teori yang telah diuraikan sebeya, maka dapat
disusun hipotesis penelitian yang berbunyi: “Adabumgan positif antara
kepuasan kerja dengaarganizational citizenship behaviorSemakin tinggi
kepuasan kerja maka semakin tinggi patganizational citizenship behavior
Demikian juga sebaliknya, semakin rendah kepuasga knaka semakin rendah

pulaorganizational citizenship behavior
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BAB Il

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian ini ialahtote kuantitatif,
yaitu penelitian yang bekerja dengan angka, datheyaujud bilangan (skor atau
nilai, peringkat, atau frekuensi), yang dianalidengan menggunakan statistik
untuk menjawab pertanyaan atau hipotesis penelang sifatnya spesifik, dan
untuk melakukan prediksi bahwa suatu variabel néutenempengaruhi variabel

yang lain (Creswell, dalam Alsa, 2010).

A. ldentifikasi Variabel Penelitian

Langkah pertama yang dilakukan dalam bab ini adatEngan
mengidentifikasi variabel-variabel yang akan dilkaen dalam penelitian ini,
yaitu:

Variabel tergantungOrganizational Citizenship Behavior

Variabel bebas : Kepuasan Kerja

B. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Definisi operasional variabel penelitian perlu daskan terlebih dahulu
agar dapat ditentukan alat pengambilan data yapgt té€Suryabrata, 2011).

Batasan operasional dari variabel-variabel dalanelttéan ini sebagai berikut:
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1. Organizational Citizenship Behavior

Organizational citizenship behaviardalah tindakan menolong atau
perilaku prososial yang dilakukan individu dalamatsu organisasi, yang
dilakukan secara sukarela tanpa adanya imbalan a@anisasi. Pada
penelitian ini,organizational citizenship behavialiukur menggunakan skala
organizational citizenship behavigrang disusun berdasarkan pada dimensi
organizational citizenship behaviodari Organ, yang meliputi dimensi
altruism conscientiousnessportsmanshipcourtesy dan dimenscivic virtue

Semakin tinggi skor SkalaOCB menunjukkan semakin tinggi
organizational citizenship behavigrada subjek. Sebaliknya, semakin rendah
skor SkalaOCB menunjukkan semakin rendaidrganizational citizenship

behaviorpada subjek.

2. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang pasidifi perasaan
senang yang berasal dari penilaian pekerjaan amagapaman kerja individu.
Pada penelitian ini, kepuasan kerja diukur melgkala kepuasan kerja yang
terdiri dari dimensi kepuasan kerja dari Luthan80& h.243). Dimensi-
dimensi tersebut antara lain dimensi pekerjaarséndiri, gaji, kesempatan
promosi, pengawasan, dan dimensi rekan kerja.

Semakin tinggi skor skala kepuasan kerja menunjulsleenakin tinggi
kepuasan kerja subjek. Sebaliknya, semakin renkiathskala kepuasan kerja

menunjukkan semakin rendah kepuasan kerja subjek.
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C. Populasi danSampling

1. Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian. 8bagalah sebagian
atau wakil populasi yang diteliti (Arikunto, 201@ozby (2009) mengatakan
bahwa populasi terdiri dari semua individu yangidati oleh si peneliti.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan CVa’kl Kudus.
Karakteristik populasinya yaitu sebagai karyawamgyeelah bekerja selama 5
tahun dan berpendidikan SMA yang bekerja dibagiamjahit, memotong,
dan harian. Jumlah karyawan tersebut adalah 47gokdal ini berdasarkan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Widyanto, Lalan Kartika (2012),
diduga karyawan yang telah bekerja lebih dari 2iatenderung melakukan
OCB dikarenakan inginnya mendapatkan kesempatan prorkesaikan

jabatan.

2. Sampling
Penelitian dapat mengambil subjek secara sebagiampel) atau
secara keseluruhan (populasi). Hal ini didasarlatapendapat Azwar (2010)
yang mengatakan bahwa apabila subjek penelitianeg@atas dan masih
dalam jangkauan sumber daya peneliti, maka dajpsuttian studi populasi,
yaitu mempelajari seluruh subjek secara langsuabgalknya, apabila subjek
penelitian sangat banyak dan berada di luar jaragkaumber daya peneliti,
atau apabila batasan populasinya tidak mudah whtiginisikan, maka dapat

dilakukan studi sampel.
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Pada penelitian ini semua anggota dalam populaan akiambil
sebagai subjek penelitian karena jumlahnya terbakas masih dalam
jangkauan sumber daya peneliti. Sebagaimana y&egndkakan oleh Azwar

(2010) di atas.

D. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam kegiatan penelitiamponyai tujuan
mengungkap fakta mengenai variabel yang ditelitijuan untuk mengetahui
(goal of knowinyyharus dicapai dengan menggunakan metode ataicaargyang
efisien dan akurat (Azwar, 2010).

Metode pengambilan data yang digunakan untuk meostgledata dalam
penelitian ini adalah menggunakan metode skalanikadata penelitian yang akan
digali merupakan data-data non-kognitif. Sepertngyadikemukakan Azwar
(2010), untuk variabel kepribadian datanya berugta-data non-kognitif seperti
minat, kecemasan, harga did¢cus of contrgldan lain sebagainya.

Skala yang akan disajikan tersebut dibedakan miedjsdkelompok item
(pernyataan), yaitu itenfavourable dan item unfavourable. Azwar (2010)
mengatakan bahwa item berafatiourablebila isinya mendukung, memihak atau
menunjukkan ciri adanya atribut yang diukur. Sédmgla, item yang isinya tidak
mendukung atau tidak menggambarkan ciri atributgydiukur disebut item
unfavourable

Pada pelaksanaannya, sistem penilaian skala meaiggyuriormat skala

dengan empat katagori respon, di mana subjek damintuk memilih salah satu
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di antara empat kemungkinan jawaban yang tersediputi Sangat Sesuai (SS),
Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidakeb€STS).
Pernyataan yan@avourablediberi skor sebagai berikut: Sangat Sesuai
(SS) diberi skor 4, Sesuai (S) diberi skor 3, Tiddsuai (TS) diberi skor 2,
Sangat Tidak Sesuai (STS) diberi skor 1. Pernyayaag unfavourablediberi
skor sebagai berikut: Sangat Sesuai (SS) dibern k&esuai (S) diberi skor 2,
Tidak Sesuai (TS) diberi skor 3, Sangat Tidak SgSIES) diberi skor 4.
Pada penelitian ini terdapat dua skala yang digamakyaitu skala
organizational citizenship behavidan skala kepuasan kerja.
1. SkalaOrganizational Citizenship Behavior
Skala organizational citizenship behaviomni disusun berdasarkan
dimensi altruism conscientiousnessportsmanshipcourtesy dan dimensi
civic virtue
Blueprint sebaran aitenorganizational citizenship behaviodapat

dilihat pada tabel 1 berikut:

Tabel 1
Blueprint Organizational Citizenship Behavior
Aspek OCB Indikator Favourable Unfavourable Total
Perilaku menolong rekan
kerja dalam penyelesaian 2 2
Altruism tugas 8
Perilaku menolong rekan 5 5
kerja dalam masalah pribadi
Perilaku yang ditunjukkan
dengan berusaha melebihi 2 2
Conscientious- yang diharapkan perusahaan 8
ness Perilaku sukarela yang bukan
merupakan kewajiban atau 2 2
tugas karyawan
Sportsman- 8

—Foleransi—terhadap—keadaan——2—— 2———
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yang kurang ideal dalam

organisasi, tanpa
mengajukan keberatan-
keberatan
ship Meningkatkan iklim yang
positif di antara karyawan
(sopan dan bekerja sama 2 2

sehingga tercipta lingkungan
kerja yang menyenangkan)

Menjaga hubungan baik
dengan rekan kerja agar
Courtesy terhindar dari  masalah- 8
masalah interpersonal
Menghargai dan

memperhatikan orang lain

Tanggung  jawab pada

kehidupan organisasi

(mengikuti perubahan dalam

organisasi, mengambil 2 2
inisiatif, melindungi sumber-

sumber yang dimiliki

organisasi)

Meningkatkan kualitas

bidang pekerjaan  yang 2 2
ditekuni

Civic virtue

Total 20 20 40

2. Skala Kepuasan Kerja
Skala kepuasan kerja disusun berdasarkan dimemsiakan kerja
yang meliputi dimensi pekerjaan itu sendiri, gdjesempatan promosi,
pengawasan, dan dimensi rekan kerja.
Blueprint sebaran aitem kepuasan kerja dapat dilihat paoal @&

berikut:
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Tabel 2
Blueprint Kepuasan Kerja

Dimensi
Kepuasan Indikator Favourable Unfavourable Total
Kerja
Pekerjaan memberikan 2 5
P . .. tugas yang menarik
ekerjaan itu .
sendiri Kesempatan_ untuk belajar 8
dan menerima tanggung 2 2
jawab
Gaji dipandang pantas 2 2
dibanding orang lain
Gaji Gaji dipandang pantas atau 8
sesuai dengan beban 2 2
kerjanya
Kesempatan maju dalam 2 2
Kesempatan organisasi
: . 8
promosi Perkembangan karir dalam 5 5
organisasi
Pemimpin bersedia
memberikan bantuan teknis 2 2
Pengawasan (keterampilan) 8
Pemimpin memberi 5 5
dukungan perilaku (sosial)
Rekan kerja bersedia
memberikan bantuan teknis 2 2
Rekan kerja  (keterampilan) 8
Rekan kerja  memberi 2 2
dukungan perilaku (sosial)
Total 20 20 40

E. Indeks Daya Beda Aitem, Validitas Dan Reliabilitas Alat Ukur

Kualitas aitem pada skala sangat diperlukan agsil panelitian dapat
dipercaya. Oleh karena itu, sebelum skala digunakaink mengambil data
penelitian, maka perlu dilakukan uji coba dengamggenakan uji korelasi aitem
total (daya beda aitem). Berkaitan dengan hal betsmaka perlu diperhatikan

masalah validitas dan reliabilitas dari alat ukaingy akan dipakai.
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1.

Indeks Daya Beda Aitem

Dalam seleksi aitem skala psikologi yang mengukubw afektif,
parameter yang paling penting adalah daya bedadatgudiskriminasi aitem.
Daya beda aitem adalah apabila aitem mampu memaedaiktara individu
atau kelompok yang memiliki dan yang tidak memibiribut yang diukur.
Indeks daya beda aitem merupakan pula indikatoelkessan antara fungsi
aitem dengan fungsi skala secara keseluruhan ydmemal dengan istilah
konsistensi aitem-total. Prinsip kerja yang dijasikdasar untuk melakukan
seleksi aitem dalam hal ini adalah memilih aiteterai yang fungsi ukurnya
selaras atau sesuai dengan fungsi ukur skala setsga dikehendaki oleh
penyusunnya. Dasarnya adalah memilih aitem yangyuiem hal yang sama
dengan apa yang diukur oleh skala sebagai kesalri#zwar, 2010).

Bagi skala-skala yang setiap itemnya diberi skatapkevel interval
dapat digunakan formula koefisien korelaproduct-moment Pearson.
Semakin tinggi koefisien korelasi positif antararskem dengan skor skala
berarti semakin tinggi konsistensi antara itemeteus dengan skala secara
keseluruhan yang berarti semakin tinggi daya bealarBila koefisien
korelasinya rendah mendekati nol berarti fungsiniteersebut tidak cocok
dengan fungsi ukur skala dan daya bedanya tiddk Bda koefisien korelasi
yang dimaksud ternyata berharga negatif, artinydapeat cacat serius pada
item yang bersangkutan (Azwar, 2010).

Apabila koefisien korelasi item-total itu dihitungada skala yang

berisi hanya sedikit item, maka sangat mungkin a#tgreroleh koefisien
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korelasi item-total yangverestimatedlebih tinggi daripada yang sebenarnya)
dikarenakan adanya overlap antara skor item desgan skala (Guilford,
dalam Azwar, 2010). Lebih lanjut Azwar (2010) meafan bahwa
overestimasi ini dapat terjadi dikarenakan penga&uititribusi skor masing-
masing item dalam ikut menentukan besarnya skda.skatuk itu, agar dapat
diperoleh informasi yang lebih akurat mengenai ksieantara item dengan
skala, diperlukan suatu rumusan koreksi terhadalpspiurious overlap

Sebagai kriteria pemilihan aitem berdasar korelagem-total,
biasanya digunakan batadggan> 0,30. Semua aitem yang mencapai koefisien
korelasi minimal 0,30 daya pembedanya dianggap raskam. Aitem yang
memiliki hargarix kurang dari 0,30 dapat diinterpretasi sebagamayang
memiliki daya diskriminasi rendah (Azwar, 2010).

Perhitungan untuk mencari indeks daya beda aitemggumakan

analisis statistik dengan alat bantu komputer @nogBtatistical Packages for

Social Sciences (SPS#rsi 17.0.

. Validitas Alat Ukur

Validitas berasal dari katealidity yang mempuanyai arti sejauhmana
ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalamkuokela fungsi ukurnya.
Suatu tes atau instrumen pengukur dapat dikatakanpunyai validitas yang
tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsirogka, atau memberikan
hasil ukur, yang sesuai dengan maksud dilakukampgyayukuran tersebut

(Azwar, 2010).
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Validitas yang akan diuji dalam penelitian ini adalvaliditas isi dan
validitas tampang atau muka. Azwar (2010) mengatddehwa sebagaimana
namanya, validitas isi merupakan validitas yangstiigasi lewat pengujian
terhadap isi tes dengan analisis rasional ataulmgieofessional judgement
Professional judgememada penelitian ini dilakukan oleh dosen pembimbin
Setelah dilakukan validitas isi, selanjutnya dilkdo validitas muka. Menurut
Azwar (2010), validitas muka adalah validitas yaidasarkan pada penilaian

terhadap format penampilan dari skala.

. Reliabilitas Alat Ukur

Reliabilitas sebenarnya mengacu kepada konsisaéasikepercayaan
hasil ukur, yang mengandung makna kecermatan (AZ2¢d0). Reliabilitas
alat ukur menunjukkan sejauh mana hasil pengukdeargan alat tersebut
dapat dipercaya. Hal ini ditunjukkan oleh taraf jggan (konsistensi) skor
yang diperoleh oleh para subjek yang dikur dendah yang sama, atau
diukur dengan alat yang setara pada kondisi yarigeda (Suryabrata, 2005).

Pengujian reliabilitas terhadap hasil ukur skal&agdsgi dilakukan
bilamana aitem-aitem yang terpilih lewat prosedwmaligis aitem telah
dikompilasikan menjadi satu. Kumpulan aitem-aitem merupakan format
pertama skala yang masih sangat mungkin mengalambahan isi setelah
pengujian reliabilitas dan validitas dilakukan. 8adhapan ini, data jawaban
respon yang dihasilkan dari uji coba dapat digunadebagai data pengujian

reliabilitas (Azwar, 2010).
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Lebih lanjut, Azwar (2010) mengatakan bahwa reli@s dinyatakan
oleh koefisien reliabilitas {¢) yang angkanya berada dalam rentang dari O
sampai 1,00. Semakin tinggi koefisien reliabiltasnstekati angka 1,00 berarti
semakin tinggi reliabilitasnya. Dalam pengukuranikg@egi, koefisien
reliabilitas yang mencapai angka = 1,00 tidak pernah dijumpai.

Azwar (2010) mengatakan bahwa pada umumnya retegbitelah
dianggap memuaskan bila koefisiennya minimgl # 0,900. Koefisien
reliabilitas sebesar 0,900 berarti perbedaan yamgpak pada skor skala
tersebut mampu mencerminkan 90% dari variasi yarjgdi pada skor murni
kelompok subjek yang bersangkutan dan dapat diaatddahwa 10% dari
perbedaan skor yang tampak disebabkan oleh vagiasi atau kesalahan
pengukuran tersebut. Jadi dapatlah dibayangkan anauatu koefisien
reliabilitas yang tingginya hanya 0,600 yang bedaahwa 40% variasi skor
skala tersebut cuma menampakkan variasi eror.

Cara yang digunakan untuk menghitung reliabilitanghtian ini
menggunakan Teknik KoefisieAlpha Cronbach dengan menggunakan alat
bantu komputer dengan prograBtatistical Packages for Social Sciences

(SPSSyersi 17.0.

F. Metode Analisis Data

Analisis data untuk menguji hubungan antara kepudsaja dengan
organizational citizenship behaviadigunakan analisis statistik dengan teknik

analisis regresi sederhana, menggunakan alat bamyputer dengan program
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Statistical Packages for Social Sciences (SR&&i 17.0. Hal ini juga berfungsi

untuk mendapatkan informasi mengenai besarnya lyasiouantara variabel bebas
dengan variabel tergantung, taraf signifikansi, siiambangan efektif dari variabel
bebas terhadap variabel tergantung.

Sebelum dilakukan analisis regresi, terlebih datdilakukan uji asumsi
sebagai persyaratan yang harus dipenuhi sebelurakukalin analisis korelasi.
Macam-macam uji asumsi yang harus dipenuhi adajamoumalitas dan uiji
linearitas. Data setiap variabel diuji normalitasnyntuk mengetahui normal
tidaknya sebaran skor varialmiganizational citizenship behaviatan kepuasan
kerja. Penghitungan normalitas dilakukan dengan ggemakanKolmogorov-
Smirnov Goodness of Fit Teslji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah
terdapat hubungan yang linier antara kedua varipbeelitian. Hubungan yang
linier menggambarkan bahwa perubahan pada vanmabdlktor akan cenderung

diikuti oleh perubahan variabel kriterium dengamtbentuk garis linier.
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BAB IV

PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN

A. Orientasi Kancah Penelitian

Sebelum penelitian dilaksanakan, perlu ditegaskarieltih dahulu
orientasi kancah melalui survei ke lokasi penealitidujuannya adalah untuk
mengetahui kesesuaian karakteristik subjek pemeliiengan kondisi tempat
penelitian. Orientasi kancah dalam penelitian m@lah CV Elfa’'s Kudus, dan
subjeknya adalah karyawan bagian menjahit, memotdag harian. Jumlah
karyawan tersebut adalah 47 orang.

Berawal dari UD Elfa’'s Fashion perusahaan yangriéah tahun 1997
dan bertransformasi menjadi CV ELFA'S pada SepteniH¥3 berlokasi di
Kudus - Jawa Tengah - Indonesia. Sejalan dengambalean nama tersebut
berarti berubah pula sisten manajemen pada dia'€£lDan perubahan tersebut
dipengaruhi oleh adanya keinginan pemilik untukebatkan sayap dalam dunia
bisnis. CV ELFA’S kini bertransformasi dari homelustry menjadi perusahaan
berskala besar yang bergerak di bidang usaha: kenyeengadaan barang dan
perdagangan umum. Dengan pengalaman selama 19 t&muklidukung oleh
karyawan-karyawan yang profesional, CV. Elfa’'s yakikan menjadi yang

terbaik dibidangnya.
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Visi dan Misi CV Elfa’s Kudus antara lain :
1. Visi
Menjadikan Elfa’s pabrik garment yang berkualitasmimal bertaraf nasional
pada tahun 2032 dengan mengharap rahmat dan rithkio SWT
2. Misi
a. Memberikan produk yang berkualitas dan mutu temami
b. Memiliki status dan badan hukum resmi
c. Menjaga kepercayaan dan loyalitas pelanggan
d. Menjadi perusahaan yang mampu bersaing dengan kibilnpe
e. Menciptakan lapangan kerja serta turut mensejataarkaryawan dan
lingkungan sekitar perusahaan
Karyawan yang dijadikan subjek penelitian adalalty&aan bagian
menjahit, memotong, dan harian. Di bawah ini akagjtkan tabel jumlah

karyawan bagian menjahit, memotong, dan harian G&/sKudus.

Tabel 3
Data Jumlah Karyawan Bagian Menjahit, Memotong, danHarian CV Elfa’s
Kudus
Bagian/ Divisi Jumiah
Karyawan

Menjahit 34

Memotong 3

Harian 10

Total 47

Pertimbangan peneliti melakukan penelitian padaydwan bagian
menjahit, memotong, dan harian CV Elfa’s Kudus gabherikut:
1. Berdasarkan survey awal yang dilakukan terhadayalan CV Elfa’s Kudus

pada tanggal 7 November 2016, diketahui bahwa petdkaryawan yang
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3.

bersedia melakuka®CB, dan ada pula yang kurang bersedia. Pada karyawan
yang kurang menunjukkan adanya kesediaan dalamkuokela OCB terlihat
pada karyawan yang tidak bersedia mengasah ketgaamya, tidak memiliki
inisiatif untuk membantu karyawan lain yang memhbian, kurang peka,
tidak memiliki inisatif sendiri (harus selalu dipgah dalam hal ini menunggu
aba-aba), tidak bisa diajakaringkarena tidak fokus, dan sering tidak masuk
kerja tanpa meminta izin atau memberi tahu alasagah jelas.

Di CV Elfa’s Kudus belum pernah dilakukan penefitiaengenai “Hubungan
antara Kepuasan Kerjdengan Organizational Citizenship Behavigrada
karyawan CV Elfa’s Kudus”.

Pemilik CV Elfa’s Kudus bersedia untuk dijadikamfgat penelitian.

B. Persiapan Penelitian

Sebelum mengambil data penelitian di lapanganupbldkukan berbagai

persiapan yang terkait dengan pengambilan datdip@meMulai dari menyusun

alat ukur, mencari informasi mengenai jumlah pogiulenengurus administrasi

yang menyangkut masalah perizinan lokasi penelitilam melakukan uji coba

terhadap alat ukur. Berikut di bawah ini akan dgin masing-masing

persiapannya:

1.

Penyusunan Alat Ukur
Alat ukur yang akan digunakan dalam penelitianaidalah alat ukur
skala, yaitu skaleorganizational citizenship behaviodan skala kepuasan

kerja. Penyusunan dari masing-masing alat ukuladifan sebagai berikut:
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a. SkalaOrganizational Citizenship Behavior

Skalaorganizational citizenship behaviani disusun berdasarkan

dimensialtruism, conscientiousnessportsmanshipcourtesy dan dimensi

civic virtue Total item secara keseluruhan adalah 40 item Yendliyi dari

20 item favourable dan 20 itemunfavourable Sebaran item skala

organizational citizenship behavidiapat dilihat pada tabel 4.

Tabel 4

Sebaran Iltem SkalaOrganizational Citizenship Behavior

Aspek OCB

Indikator Favourable Unfavourable

Total

Altruism

Perilaku menolong rekan
kerja dalam penyelesaian
tugas

1,21

20,40

Perilaku menolong rekan
kerja dalam masalah pribadi

19,39

2,22

Conscientious-
ness

Perilaku yang ditunjukkan
dengan berusaha melebihi
yang diharapkan perusahaan

3,23

18,38

Perilaku sukarela yang bukan
merupakan kewajiban atau
tugas karyawan

17,37

4,24

Sportsman-
ship

Toleransi terhadap keadaan
yang kurang ideal dalam
organisasi, tanpa
mengajukan keberatan-
keberatan

5,25

16,36

Meningkatkan iklim yang
positif di antara karyawan
(sopan dan bekerja sama
sehingga tercipta lingkungan
kerja yang menyenangkan)

15,35

6,26

Courtesy

Menjaga hubungan baik
dengan rekan kerja agar
terhindar dari  masalah-
masalah interpersonal

7,27

14,34

Menghargai dan
memperhatikan orang lain

13,33

8,28

Civic virtue
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kehidupan organisasi
(mengikuti perubahan dalam
organisasi, mengambil
inisiatif, melindungi sumber-
sumber yang dimiliki

organisasi)

Meningkatkan kualitas

bidang  pekerjaan yang 11,31 10,30
ditekuni
Total 20 20 40

b. Skala Kepuasan Kerja

Skala kepuasan kerja disusun berdasarkan dimepaakan kerja

yang meliputi dimensi pekerjaan itu sendiri, g&gsempatan promosi,

pengawasan, dan dimensi rekan kerja. Total itenaraekeseluruhan

adalah 40 item yang terdiri dari 20 itefavourable dan 20 item

unfavourable Sebaran item skala kepuasan kerja dapat dilihda pabel

5.
Tabel 5
Sebaran Iltem Skala Kepuasan Kerja
Dimensi
Kepuasan Indikator Favourable Unfavourable Total
Kerja
Pekerjaan m_emberlkan 121 20.40
. .. tugas yang menarik
Pekerjaan itu .
sendiri Kesempatan_ untuk belajar 8
dan menerima tanggung 19,39 2,22
jawab
Qajl .dlpandang. pantas 323 18.38
dibanding orang lain
Gaji Gaji dipandang pantas atau 8
sesuai dengan beban 17,37 4,24
kerjanya
Keser_npat_an maju dalam 525 16.36
Kesempatan organisasi 3
promosi Perkembangan karir dalam 15.35 6.26

organisasi
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Pemimpin bersedia

memberikan bantuan teknis 7,27 14,34
Pengawasan (keterampilan) 8
Pemimpin . mem_berl 13.33 828
dukungan perilaku (sosial)
Rekan kerja bersedia
memberikan bantuan teknis 9,29 12,32
Rekan kerja  (keterampilan) 8
Rekan kerj_a memberl 1131 10.30
dukungan perilaku (sosial)
Total 20 20 40

2. Tahap Perizinan Penelitian

Persiapan penelitian yang kedua adalah mengurusnaagajukan

perizinan untuk penelitian pada pihak-pihak yangkaieé secara tertulis.

Adapun perijinan ini melalui tahap-tahap sebagakbe

a. Meminta surat pengantar dari Pembantu Dekan | EakuPsikologi

Universitas Diponegoro Semarang sebagai surat pemmam ijintry out

dan penelitian di CV. Elfa’s Kudus. Surat pengant@sebut bernomor

3993/UN7.3.11/PP/2016.

b. Peneliti mendapatkan izin secara lisan dari pihgk Elfa’'s Kudus, untuk

dapat diadakariry outdan penelitian.

3. Pelaksanaan Uji Coba Alat Ukur

Sebelum penelitian dilaksanakan, terlebih dahulakdkan uji coba

terhadap alat ukur, dengan tujuan untuk mengetadliditas atau kesahihan

dan reliabilitas atau keandalan skala yang digumakfingga hasil penelitian

yang diperoleh dapat dipertanggung jawabkan.
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Sebelum melakukan penelitian, terlebih dahulu dikaka uji coba
terhadap alat ukur, dengan tujuan untuk mengetadliditas dan reliabilitas
atau keandalan skala yang digunakan, sehinggagesslitian yang diperoleh
dapat dipertanggung jawabkan.

Kedua skala di uji cobakan bersama-sama kepadaksyignelitian
yaitu karyawan CV. Elfa’s Kudus yang dilakukan paaiaggal 21 November
2016. Karyawan CV. Elfa's memiliki karywan sejumlaf7, dimana
karakteristik karyawan untuk subjek penelitian alakaryawan yang telah
bekerja selama 5 tahun dan berpendidikan SMA, yaeigrja pada bagian
menjahit sejumlah 34 karawan, memotong 3 karyawgam harian 10
karyawan.

Pelaksanaan uji coba skala dilakukan jam 7.30 &&tdcryawan mulai
bekerja. Karyawan diberikan waktu 10-30 menit untudngisi skala uji coba,
usai mengisi skala peneliti memberikan ucapan wkasih dan memberikan
reward kepada para karyawan sebagai ucapan tesiaka

Langkah berikutnya setelah selesai pelaksanaambg(try ouf) yaitu
melakukan skor skala tiap subjek, kemudian ditautengan melakukan
pengolahan data untuk mengetahui jumlah aitem yatd dengan melihat

indeks daya beda.

C. Validitas Alat Ukur, Indeks Daya Beda ltem dan Reliabilitas Alat Ukur

Di bawah ini akan dijelaskan masing-masing pengujiarhadap uji

validitas, uji daya beda item dan uji reliabilitat ukur:
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1. Validitas Alat Ukur
Validitas alat ukur dilakukan dengan melakukanifiksisi terhadap
validitas tampang dan isi bersama dosen pembimbfuglisis rasional
dilakukan secara sistematis mulai dari pemberiampelgs indikator,
menentukan jumlah item, penyusunan skala, sammi pangujian terhadap
isi skala.
2. Indeks Daya Beda Item dan Reliabilitas Alat Ukur
Indeks daya beda item dilakukan untuk mengetahjaubemana item
mampu membedakan antara individu atau kelompok yaemiliki dan yang
tidak memiliki atribut yang diukur. Prinsip kerjaryg dijadikan dasar untuk
melakukan seleksi item dalam hal ini adalah meniigém-item yang fungsi
ukurnya selaras atau sesuai dengan fungsi ukura slksgbagaimana
dikehendaki oleh penyusunnya (Azwar, 2010). Muldamjawaban subjek
ditabulasikan kemudian penentuan item gugur daid \dilakukan melalui
teknik korelasiProduct Moment Pearsoman reliabilitas alat ukur diketahui
melalui teknik Alpha Cronbach Kedua analisis menggunakan program
komputer SPSS8ersi 17.0.

Sebagai kriteria pemilihan aitem berdasar korelagem-total,
biasanya digunakan batadgan> 0,30. Semua aitem yang mencapai koefisien
korelasi minimal 0,30 daya pembedanya dianggap raskam. Aitem yang
memiliki hargarix kurang dari 0,30 dapat diinterpretasi sebagamayang

memiliki daya diskriminasi rendah (Azwar, 2010,9).6
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Langkah berikutnya adalah melakukan uji reliaksligdat ukur. Azwar
(2010, h.96) mengatakan bahwa pada umumnya réébilelah dianggap
memuaskan bila koefisiennya minimaly r= 0,900. Koefisien reliabilitas
sebesar 0,900 berarti perbedaan yang tampak padalsda tersebut mampu
mencerminkan 90% dari variasi yang terjadi padar skorni kelompok
subjek yang bersangkutan dan dapat dikatakan bdl®#@ dari perbedaan
skor yang tampak disebabkan oleh variasi eror k&malahan pengukuran
tersebut. Jadi dapatlah dibayangkan makna suatiisiemereliabilitas yang
tingginya hanya 0,600 yang berarti bahwa 40% viasker skala tersebut
cuma menampakkan variasi eror.

Hasil perhitungan daya beda item dan uji reliadmslialat ukur pada uiji
coba skala dalam penelitian ini adalah:

a. Uji Coba Skala Organizational Citizenship Behavior

Skalaorganizational citizenship behaviamtuk uji coba terdiri 40
item. Indeks daya beda setelah dianalisis berlaséara 0,009 sampai
0,646 dengan reliabilitas sebesar 0,896. Item vadida putaran kedua
sejumlah 30 item dengan indeks daya beda anta@) G@mpai 0,665
dengan reliabilitas sebesar 0,905. Item valid padaran ketiga sejumlah
29 item dengan indeks daya beda antara 0,337 sad)paB dengan
reliabilitas sebesar 0,905. Batas daya beda yanmdkan dalam skala ini
adalah 0,30.

Ringkasan indeks daya beda dan reliabilitas skeganizational

citizenship behaviodapat dilihat pada tabel 6 di bawah ini.

48



Tabel 6
Indeks Daya Beda Item dan Reliabilitas Skal@®rganizational Citizenship

Behavior
Putaran Jumlah Rix Minimal  Rix Maksimal Koef.
Aitem Reliabilitas
1 40 0,009 0,646 0,896
2 30 0,290 0,665 0,905
3 29 0,337 0,673 0,905

Hasil analisis item di atas menunjukkan terdapaité&t® valid dan
11 item gugur karena memiliki daya beda item di &la,30. Distribusi

item valid dan gugur dapat dilihat pada tabel 7.

Tabel 7
Distribusi Butir Item Valid dan Gugur Skala Organizational Citizenship
Behavior
Total Total
Aspek OCB Indikator ltemF ItemU ltem ltem
Valid Gugur
Perilaku menolong rekan
kerja dalam penyelesaian 1,21 (20),40 3 1
Altruism tugas
Perilaku menolong rekan
kerja dalam masalah pribadi 19,(39) 2,22 3 1
Perilaku yang ditunjukkan
dengan berusaha melebihi(3),23 18,38 3 1
Conscientious- yang diharapkan perusahaan
ness Perilaku sukarela yang bukan
merupakan kewajiban ataul7,37 4,(24) 3 1
tugas karyawan
Toleransi terhadap keadaan
yang kurang ideal dalam
organisasi, tanpa (5),25 16,(36) 2 2
mengajukan keberatan-
Sportsman- keberatan
ship Meningkatkan iklim yang
positif di antara karyawan
(sopan dan bekerja samal5,35 6,26 4 -

sehingga tercipta lingkungan
kerja yang menyenangkan)

Courtesy Meni sl bail (27 14).
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dengan rekan kerja agar
terhindar dari  masalah-
masalah interpersonal

Menghargai dan

. . 13,33 8,(28) 3 1
memperhatikan orang lain
Tanggung  jawab pada
kehidupan organisasi
(mengikuti perubahan dalam
organisasi, mengambil 9,(29) 12,32 3 1
L inisiatif, melindungi sumber-
Civic virtue L
sumber yang dimiliki
organisasi)
Meningkatkan kualitas
bidang  pekerjaan yang 11,31 10,(30) 3 1
ditekuni
Total 20 20 29 11

Keterangan: nomor dengan tanda ( ) adalah item gaggr

Sebaran item dan penomoran baru skafmnizational citizenship

behavioryang akan digunakan dalam penelitian dapat diphada tabel 8.

Tabel 8
Sebaran dan Penomoran Baru Item Skal®rganizational Citizenship
Behavior
Aspek OCB Indikator Favourable Unfavourable Total

Altruism

Perilaku menolong rekan kerja
dalam penyelesaian tugas
Perilaku menolong rekan kerja
dalam masalah pribadi

1,21 40(20)

19 2,22

Conscientious- diharapkan perusahaan

ness

Perilaku  yang  ditunjukkan
dengan berusaha melebihi yang 23(3) 18,38(28)

Perilaku sukarela yang bukan
merupakan kewajiban atau tugasl?7,37(23) 4
karyawan

Sportsman-

ship

Toleransi terhadap keadaan yang
kurang ideal (_jalam organisasi, 25(5) 16
tanpa mengajukan keberatan-

keberatan 6
Meningkatkan iklim yang positif

di antara karyawan (sopan danl5,35(25) 6,26(24)
bekerja sama sehingga tercipta
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lingkungan kerja yang
menyenangkan)

Menjaga hubungan baik dengan

rekan kerja agar terhindar dari 7 34(14)
Courtesy masalah-masalah interpersonal 5

Menghargal dan memperhatikan 13,33(27) 3

orang lain

Tanggung jawab pada kehidupan
organisasi (mengikuti perubahan
dalam organisasi, mengambil 9 12,32(26)

Civic virtue inisiatif, melindungi sumber- 6
sumber yang dimiliki organisasi)
Meningkatkan kualitas bidang
pekerjaan yang ditekuni

11,31(29) 10

Total 15 14 29

Keterangan: nomor dengan tanda ( ) adalah penonimaen item skala
organizational citizenship behavior
b. Uji Coba Skala Kepuasan Kerja
Skala kepuasan kerja untuk uji coba terdiri 40 itémdeks daya
beda setelah dianalisis berkisar antara 0,061 da®@@20 dengan
reliabilitas sebesar 0,905. Item valid pada put&edua sejumlah 29 item
dengan indeks daya beda antara 0,280 sampai Ogtgan reliabilitas
sebesar 0,922. Iltem valid pada putaran ketiga saju28 item dengan
indeks daya beda antara 0,342 sampai 0,746 demgjabilitas sebesar
0,922. Batas daya beda yang digunakan dalam skaddalah 0,30.
Ringkasan indeks daya beda dan reliabilitas skefa&san kerja

dapat dilihat pada tabel 9.
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Tabel 9
Indeks Daya Beda Item dan Reliabilitas Skala Kepuam kerja

Putaran Jumlah Rix Minimal Rix Koef.
Aitem Maksimal Reliabilitas
1 40 0,061 0,720 0,905
2 29 0,280 0,749 0,922
3 28 0,342 0,749 0,922

Hasil analisis item di atas menunjukkan terdapaité&@ valid dan
12 item gugur karena memiliki daya beda item di &la®,30. Distribusi

item valid dan gugur dapat dilihat pada tabel 10.

Tabel 10
Distribusi Butir Item Valid dan Gugur Skala Kepuasan Kerja
Dimensi Total Total
Kepuasan Indikator ltemF ItemU Item Item
Kerja Valid Gugur
Pekerjaan memberikan 1,(21) 20.40 3 1

_ .. tugas yang menarik
Pekerjaan itu Kesempatan untuk belajar

sendiri dan menerima tanggungl9,(39) 2,22 3 1
jawab
Qajl .dlpandang. pantas (3),23 18.38 3 1
dibanding orang lain
Gaji Gaji dipandang pantas atau
sesuai dengan bebanl7,37 4,(24) 3 1
kerjanya
Kesempatan maju dalam (16),
e 5,25 2 2
Kesempatan organisasi (36)
promosi Perke'mba}ngan karir dalam 15.35 6,(26) 3 1
organisasi
Pemimpin bersedia
memberikan bantuan teknis7,(27) 14,34 3 1
Pengawasan (keterampilan)
Pemimpin memberi 13,33) 8,28 3 1

dukungan perilaku (sosial)

Rekan kerja bersedia

memberikan bantuan teknis(9),29 12,32 3 1
Rekan kerja  (keterampilan)

Rekan kerja  memberi

dukungan perilaku (sosial)

11,(31) 10,(30) 2 2

Total 20 20 28 12

Keterangan: nomor dengan tanda ( ) adalah item gaggr
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Sebaran item dan penomoran baru skala kepuasanyeary akan

digunakan dalam penelitian dapat dilihat pada tatel

Tabel 11
Sebaran dan Penomoran Baru Item Skala Kepuasan Kesgj
Dimensi
Kepuasan Indikator Favourable Unfavourable Total
Kerja

Pekerjaan mgmberlkan 1 20,40(28)
Pekerjaan it tugas yang menarik _
sendiri Kesempatan_ untuk belajar 6

dan menerima tanggung 19 2,22

jawab

Gaji dipandang pantas

dibanding orang lain 23(3) 18,38(16)
Gaji Gaji dipandang pantas atau 6

sesuai dengan beban 17,37(21) 4

kerjanya

Keser_npat_an maju dalam 5,25(23) i
Kesempatan _organisasi . 5
promosi Perke_mbqngan karir dalam 15,35(25) 6

organisasi

Pemimpin bersedia

memberikan bantuan teknis 7 14,34(24)
Pengawasan (keterampilan) 6

Pemimpin memberi

dukungan perilaku (sosial) 13 8,28(26)

Rekan kerja bersedia

memberikan bantuan teknis 29(9) 12,32(27)
Rekan kerja  (keterampilan) 5

Rekan kerja  memberi 11 10

dukungan perilaku (sosial)

Total 13 15 28

Keterangan: nomor dengan tanda ( ) adalah penonimaen item skala
kepuasan kerja

D. Pelaksanaan Penelitian

Penelitian dilakukan di CV Elfa’s Kudus. Alat ukgaing digunakan dalam

penelitian ini adalah skala yang telah diuji cobakBada penelitian ini semua
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anggota dalam populasi akan diambil sebagai syigeklitian karena jumlahnya
terbatas dan masih dalam jangkauan sumber dayditpeBebagaimana yang
dikemukakan oleh Azwar (2010), bahwa apabila supgrelitiannya terbatas dan
masih dalam jangkauan sumber daya peneliti, makzatddilakukan studi
populasi, yaitu mempelajari seluruh subjek secangdung.

Penelitian dilakukan di CV. Elfa’s Kudus. Alat ukyang digunakan
dalam penelitian ini adalah skala yang telah diojfpakan. Berdasarkan hasil uji
daya beda dan reliabilitas yang dilakukan sebel@annyaka diperoleh 29 butir
aitem yang valid dari skal®rganizational Citizenship Behaviatan 28 butir
aitem yang valid dari skala kepuasan kerja.

Penelitian dilaksanakan pada tanggal 5 Januari.Z2@drelitian dilakukan
dengan cara menyebarkan langsung skala penelgjgadia karyawan CV. Elfa’s
jam 07.30 WIB sebelum karyawan mulai bekerja. Sehetubjek mengisi skala,
peneliti memberikan instruksi singkat mengenai @anagisian skala, hal ini untuk
mengurangi bias yang mungkin terjadi, selama pengiskala peneliti tidak
mendampingi di dekat subjek dan subjek tidak per&nuliskan nama asli pada
skala yang diisinya, akan tetapi dapat mengisititlesndengan inisial dirinya.
Subjek diberikan waktu antara 10-30 menit untuk gegjakan skala. Setelah
karyawanselesai mengisi skala, kemudian peneliti mengucagkama kasih
karena telah bersedia menjadi subjek penelitianndamberikarreward kepada

subjek.
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E. Hasil Analisis Data dan Interpretasi

Sebelum melakukan uji hipotesis, terlebih dahulakdikan uji asumsi.
1. Uji Asumsi
Uji asumsi adalah uji yang harus dipenuhi sebelugtakukan analisis
korelasi. Macam-macam uji asumsi yang harus dipesédah uji normalitas
dan uji linieritas.
a. Uji Normalitas
Data setiap variabel diuji normalitasnya untuk negabui normal
tidaknya sebaran skor variabefganizational citizenship behaviaian
kepuasan kerja. Penghitungan normalitas dilakulearg@n menggunakan
Kolmogorov-Smirnov Goodness of Fit Ta3erikut ini adalah hasil dari
uji normalitas kedua variabel.

Table 12
Hasil Uji Normalitas Sebaran DataOrganizational Citizenship
Behavior dan Kepuasan Kerja

Kolmogorov-
. Smirnov
Variabel Goodness of Fit p Bentuk
Test

Organizational

citizenship 0,850 ( 0;36055) Normal

behavior P>y,
Kepuasan kerja 0,672 (p0>’85(§35) Normal

Hasil uji normalitas tersebut menunjukkan keduaadesl dalam

penelitian ini memiliki sebaran normal, dengan @80,
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b. Uji Linieritas

Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakahrdégpat
hubungan yang linier antara kedua variabel peaerlitHubungan yang
linier menggambarkan bahwa perubahan pada variptsaliktor akan
cenderung diikuti oleh perubahan variabel kriteridemgan membentuk
garis linier. Uji linieritas dimaksudkan untuk metghui hubungan antara
variabel kepuasan kerja dengan varialmhanizational citizenship
behavior Hasil uji linieritas dari hubungan variabel kepaa kerja dengan
variabel organizational citizenship behavianenghasilkan Fhit= 16,656
dengan p= 0,000 (p<0,05). Hasil uji linieritas kadwariabel dapat dilihat
pada Tabel 13.

Table 13
Hasil Uji Linieritas Variabel Kepuasan Kerja dengan Variabel

Organizational Citizenship Behavior
Nilai F Signifikansi p

16,656 0,000 p<0,05 (linier)

Hasil uji linieritas menunjukkan bahwa hubungaraemtkepuasan
kerja dengarorganizational citizenship behavi@dalah linier. Hubungan
yang linier pada kedua variabel tersebut memenuras dalam
penggunaan model analisis korelasi untuk mempredikisungan antara

kepuasan kerja denganganizational citizenship behavior
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2. Uiji Hipotesis

Setelah dilakukan uji asumsi, maka selanjutnysdKkan uji hipotesis.
Perhitungan pada tahap ini untuk menguji hubungatara kepuasan kerja
dengan organizational citizenship behaviomenggunakan teknik analisis
regresi sederhana, dengan menggunakan program ISREE$asil uji analisis
tersebut yang menguji hubungan antara kepuasaa ¢engarorganizational
citizenship behaviomenghasilkan nilai korelasi sebesar 0,520 denganps
0,000 (p<0,01), artinya ada hubungan positif yaaggat signifikan antara
kepuasan kerja denganganizational citizenship behavior

Hasil analisis tersebut menunjukkan bahwa hipotgarsy berbunyi
“Ada hubungan positif antara kepuasan kerja dengaganizational
citizenship behaviorSemakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tipgt
organizational citizenship behaviorDemikian juga sebaliknya, semakin
rendah kepuasan kerja maka semakin rendah grgkmnizational citizenship

behaviof dapat diterima pada taraf signifikansi 1%.

Tabel 14
Deskripsi Statistik Penelitian
Variabel Mean Std. Deviation N
Kepuasan kerja 79,51 10,386 47
Organizational
citizenship 81,87 9,138 47
behavior

Hasil F hitung dalam penelitian ini sebesar 16,@fgan tingkat

signifikansi sebesar 0,000. Probabilitas (0,00®ihlekecil dari 0,05 maka
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model regresi dapat dipakai untuk mempredibiganizational citizenship
behavior Keterangan selanjutnya dapat dilihat dalam Tabel
Tabel 15

Rangkuman Analisis Regresi Sederhana Variabel Kepisan Kerja dan
Organizational Citizenship Behavior

Model SS;urggs di shgii?e F Sig
1 Regression 1037,669 1 1037,669 16,656 0,000
Residual 2803,565 45 62,301
Total 3841,234 46

Hubungan antara kepuasan kerja dengeganizational citizenship
behaviordapat digambarkan dalam persamaan garis regesaiseasil yang

tercantum pada tabel 16.

Table 16
Koefisien Persamaan Garis Regresi
Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t sig
B Std. error Beta
1 (constant) 45,511 13,731 2,413 0,021
“epuasan o457 0,148 0,560 4,116 0,000
erja

Berdasarkan nilai konstanta dan variabel predildoratas, maka
didapatkan persamaan regresi Y= 45511 +0,45®¢hingga dapat
diprediksikan bahwa variabairganizational citizenship behaviarata-rata
akan berubah sebesar 0,457 untuk setiap unit geaabgang terjadi pada

variabel kepuasan kerja.

58



Tabel 17

Nilai Korelasi Variabel Kepuasan kerja dan Organizational citizenship

behavior
Kepuasan Orgqnizatignal
kerja C|t|zen§h|p
behavior
Kepuasan Pearson Correlation 1 0,520
kerja Sig (1 tailed) 0,000
N 47 47
Organizational Pearson Correlation 0,520 1
citizenship Sig (1 tailed) 0,000
behavior N 47 47

Tabel tersebut menunjukkan nilai r hitung=

0,52@gyanengandung

arti terdapat korelasi positif antara kepuasanakelgnganorganizational

citizenship behavior

Table 18

Koefisien Determinasi Variabel Penelitian

Model R R Square Square

Adjusted R Std. Error of

the Estimate

1 0,520 0,270 0,254

7,893

Tabel 18 menunjukkan bahwa koefisien determinasu & Square

sebesar 0,270. Angka tersebut mengandung

pengeliaiwa dalam

penelitian ini, kepuasan kerja memiliki sumbangdektf sebesar 27%

terhadaporganizational citizenship behavioKondisi tersebut menunjukkan

bahwa tingkat konsistensirganizational citizenship

behaviagebesar 27%

dapat diprediksi oleh variabel kepuasan kerjanssaebesar 73% dijelaskan

oleh faktor-faktor lain yang tidak diungkap dalaemglitian ini.
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F. Deskripsi Sampel Penelitian

Pengujian hipotesis yang disertai dengan penghaiubgsarnya pengaruh
variabel prediktor dalam meningkatkan atau menuaonkariabel kriterium
kemudian dilanjutkan dengan penyusunan klasifikasgegori kepuasan kerja dan
organizational citizenship behavioKategorisasi tersebut disusun berdasarkan
skor yang diperoleh dari jawaban subjek, yang dikam dalam tabel mengenai

gambaran umum skor variabel-variabel penelitian.

Table 19
Gambaran Umum Skor Variabel-variabel Penelitian
Variabel Statistik Hipotetik Empirik
Skor minimum 29 56
Organizational gy or maksimum 116 99
citizenship
behavior Mean 72,5 81,87
Standar deviasi 14,5 9,138
Skor minimum 28 56
. Skor maksimum 112 97
Kepuasan kerja
Mean 70 79,51
Standar deviasi 14 10,386

Gambaran perolehan skor yang ditunjukkan pada tigeihakan untuk
menentukan kategorisasi kepuasan kerjaatganizational citizenship behavior
Kategorisasi dibuat untuk menempatkan individuyidii ke dalam kelompok-
kelompok yang terpisah secara berjenjang menumiirkom berdasarkan atribut
yang diukur (Azwar, 2010, h.107). Penetapan kategsr berdasarkan pada
satuan standar deviasi, dengan rentangan-rentamgga minimal dan maksimal
secara teoritis. Banyaknya kategori dan luasnyevat kategori tergantung pada

tingkat diferensiasi yang diperlukan dalam persgilitidan penetapannya
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berdasarkan standar deviasi dengan memperhitungkéangan skor minimum-
maksimum teoritiknya atau hipotetiknya (Azwar, 2010109). Secara umum
kategorisasi dalam penelitian ini dapat dilihataggh berikut:
1. Organizational Citizenship Behavior
Variabel organizational citizenship behavigrada sampel penelitian
memiliki mean empirik lebih tinggi daripadamean hipotetik (81,87>72,5)
dengan standar deviasi hipotetik sebesar 14,51 késnenunjukkan bahwa
organizational citizenship behavialari sampel penelitian pada saat diadakan
penelitian berada dalam kategori tinggi, yaitu padatang 72,5 sampai
dengan 94,25. Gambaran mengenrganizational citizenship behavigrada

sampel penelitian adalah sebagai berikut:

Tabel 20
Kategorisasi SkorOrganizational Citizenship Behavior
Sangat L L
Rendah Rendah Tinggi Sangat Tinggi
i 7 orang 35 orang 5 orang
(14,9%) (74,5%) (10,6%)
29 50,75 72,5 94,25 116

2. Kepuasan Kerja
Variabel kepuasan kerja pada sampel penelitian hkemmean
empirik lebih tingi daripadaneanhipotetik (79,51>70) dengan standar deviasi
hipotetik sebesar 14. Hasil ini menunjukkan bahejuasan kerja dari sampel
penelitian pada saat diadakan penelitian beradand&htegori tinggi, yaitu
pada rentang 70 sampai dengan 91. Gambaran merkggneisan kerja pada

sampel penelitian adalah sebagai berikut:
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Tabel 21
Kategorisasi Skor Kepuasan Kerja

Sangat Lo L
Rendah Rendah Tinggi Sangat Tinggi
i 6 orang 32 orang 9 orang
(12,8%) (68,1%) (19,1%)
28 49 70 91 112

Perhitungan kategorisasi skorganizational citizenship behaviatan
kepuasan kerja yang dijelaskan di atas didasarkaia pendapat Azwar

(2010, h.108) yang diperoleh melalui rumus sebhgeakut:

Tablel 22
Norma Kategorisasi Subjek VariabelOrganizational Citizenship
Behavior
Rumus Rentang Nilai Kategori
H-3SD<X<p-15SD 29 <X 50,75 Sangat Rendah
H-15SD<Xu 50,75< X725 Rendah
M<X<u+15SD 72,5 <X 94,25 Tinggi
H+15SD<Xpu+3SD 94,25 < X 116 Sangat Tinggi

Keterangan :
X = skor total pada skala yang diisi oleh subjek
o = estimasi besarnya satuan deviasi standar populas

Tablel 23
Norma Kategorisasi Subjek Variabel Kepuasan Kerja
Rumus Rentang Nilai Kategori
H-3SD<X<p-15SD 28 <X 49 Sangat Rendah
H-15SD<Xu 49 < X< 70 Rendah
M<X<u+15SD 70< X091 Tinggi
H+15SD<Xu+3SD 91 <X 112 Sangat Tinggi

Keterangan :
X = skor total pada skala yang diisi oleh subjek
o = estimasi besarnya satuan deviasi standar populas
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BAB V

PENUTUP

B. Pembahasan

Hasil dari penelitian ini adalah hipotesis diterjnyaitu ada hubungan
positif yang sangat signifikan antara kepuasanakelgnganorganizational
citizenship behaviorHasil ini ditunjukkan dengan nilai korelasi sedre$,520
dengan nilai p= 0,000 (p<0,01).

Hasil penelitian ini menegaskan penelitian yangkidikan para tokoh
sebelumnya, seperti hasil penelitian Sambung (2@ahy menemukan bahwa
kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positifsigmfikan terhadagoCB
organisasi, dan hasil ini membuktikan bahwa hipstpsnelitian yaitu semakin
meningkat kepuasan kerja dosen maka dosen akamjukkan OCB organisasi
diterima kebenarannya. Hasil ini menunjukkan bals&makin puas seseorang
dosen maka semakin meningkat pOI@B organisasi dosen seperti lebih proaktif,
lebih komunikatif, meningkatnya kinerja dosen yamelebihi standar minimum,
pastisipasi secara sukarela terhadap fungsi-fuoggnisasi secara profesional
dan meningkatkan perilaku seorang dosen yang sdijaksana, arif, serta
menghindari untuk membuat isu-isu yang tidak baakawpun merasa jengkel.

Sejak penelitian yang berpengaruh di HawthroneadaKing, 2010),
menyatakan bahwa pekerja yang bahagia adalah pekang lebih produktif.
Pekerja yang bahagia akan memiliki produktivitasigydebih tinggi daripada

pekerja yang tidak bahagia. Peneliti menemukan bameod positif atau
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kebahagiaan jangka panjang atau kesejahteraan rgeeriait dengan sejumlah
indikator keberhasilan kerja (Liubomirsky, dkk.Jata King, 2010).

Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa tampakdgdah logis
untuk menganggap bahwa kepuasan kerja seharusngmdinéaktor penentu
utama dari perilaku kewargaan organisasionatggnizational citizenship
behavior- OCB) seorang karyawan. Karyawan yang puas tampaknyadecgng
berbicara secara positif tentang organisasi, metabadividu lain, dan melewati
harapan normal dalam pekerjaan mereka. Selaikatyawan yang puas mungkin
lebih mudah berbuat lebih dalam pekerjaan merekenkamereka ingin merespon
pengalaman positif mereka.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil ragtalisis yang dilakukan
Luthans (2006), yang menunjukkan bahwa karyawang yaas dengan pekerjaan
mereka akan lebih berpartisipasi dal@@B prososial dari pada karyawan yang
tidak puas. Secara keseluruhan, bukti memberikakurdgan bahwaOCB
berhubungan erat dengan kepuasan kerja.

Selain itu, diskusi-diskusi awal menge@dCB beranggapan bahwa hal ini
sangat berhubungan dengan kepuasan. Bukti terbanunjukkan bahwa
kepuasan memengaruliCB. Terdapat hubungan keseluruhan yang sederhana
antara kepuasan kerja d@¢B (Robbins dan Judge, 2008).

Dimensi motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen misgesi secara jelas
berhubungan dengadCB (Luthans, 2006). Kepuasan kerja berhubungan dengan

peningkatanOCB (Organ dan Ryan, dalam King, 2010). Kepuasn kdga
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komitmen organisasi memprediksi dan mungkin meritiaas OCB (Luthans,
2006).

Berdasarkan deskripsi sampel penelitian, sebanyataidg (14,9%) dari
47 karyawan bagian menjahit, memotong, dan harMrEfa’s Kudus memiliki
organizational citizenship behaviopada kategori rendah, 35 orang (74,5%)
berada pada kategori tinggi, dan 5 orang (10,6%adae pada kategori sangat
tinggi. Hasil di atas menunjukkan bahwa sebagiasabeampel penelitian pada
saat dilakukan penelitian, memililkarganizational citizenship behaviopada
kategori tinggi.

Sebagian besar sampel penelitian pada saat dilakys@nelitian
mengalami kepuasan kerja pada kategori tinggiuysgbanyak 32 orang (68,1%)
dari 47 karyawan bagian menjahit, memotong, damaha€CV Elfa’s Kudus.
Sisanya, sebanyak 6 orang (12,8%) berada padaokaregdah, dan 9 orang
(19,1%) berada pada kategori sangat tinggi.

Berdasarkan pemaparan yang telah dijlaskan didé@ast diketahui bahwa
kepuasan kerja dasrganizational citizenship behavionemiliki hubungan yang
linear, sehingga tingginya kepuasan kerja akan medilfsi tingginya
organizational citizenship behavipada karyawan CV. Elfa’s Kudus.

Pada saat dilakukannya pengambilan data penelif@meliti sudah
berusaha semaksimal mungkin agar mencapai hasg gatimal, hanya saja
masih terdapat kendala yang dialami, yaitu:

1. Pengisian skala oleh subjek dilakukan pagi harelssb memasuki jam kerja

(07.30 WIB), hal ini mengakibatkan ada beberapgesupang mengisi skala
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dengan kondisi yang tergesa-gesa karena takuttakambat memasuki jam
kerja.

2. Ada kemungkinan karyawan atau subjek dalam merglsia memiliki
kecenderungan menjawab dengan menyesuaikan norsia, stau dengan
kata lain ingin menampilkan kesan dirinya dinilailb oleh lingkungan
sosialnya. Hal ini sering diistilahkan seba8acial Desirability

3. Tidak dibedakan karakteristik job pada masing-ntadiagian kerja subjek,
yaitu bagian menjahit, memotong, dan harian.

4. Jumlah subjek penelitian terlalu sedikit.

C. Simpulan

Kesimpulan dari penelitian ini adalah ada hubungasitif yang signifikan
antara kepuasan kerja dengaganizational citizenship behavigrada karyawan
bagian menjahit, memotong, dan harian CV Elfa’s #&idHal ini berarti bahwa
semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggia porganizational
citizenship behavigrdemikian pula sebaliknya. Semakin rendah kepuéasga
maka semakin rendah pularganizational citizenship behaviorSumbangan
efektif atau besaran pengaruh kepuasan kerja t@pladanizational citizenship
behavioradalah sebesar 27%, dan sisanya 73% merupakan-faktor lain yang

diduga ikut mempengarubrganizational citizenship behavior
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D. Saran
Saran yang dapat diberikan kepada beberapa pihak diuraikan di
bawah ini:
1. Bagi subjek
Subjek disarankan agar dapat mempertahankan kepkas@a yang
sudah berada pada kategori tinggi. Hal ini akanpdxegaruh terhadap
peningkatan kesediaan subjek dalam melakukan Craggomal Citizenship
Behavior . Upaya dalam mempertahankan kepuasaa kapat dilakukan
dengan menjaga komunikasi yang baik antara atasgadebawahan atau
antar karyawan.
2. Bagi perusahaan
Disarankan kepada perusahaan agar mengupayakamgeian
kepuasan kerja pada karyawan. Hal ini karena bggyeh terhadap
peningkatan kesediaan karyawan dalam melakukan OQiaya dalam
meningkatkan dan mempertahankan kepuasan kerjawanydapat dilakukan
dengan lebih memperhatikan kondisi psikologis kaeya
3. Bagi peneliti selanjutnya
Berdasarkan hasil penelitian ini, disarankan kepapaneliti
selanjutnya yang tertarik untuk menelitiganizational citizenship behavior
untuk melibatkan faktor lain darobrganizational citizenship behavior
sehingga akan diperoleh gambaran yang lebih Iengkapngenai
organizational citizenship behavioFaktor-faktor tersebut antara lain sikap

kerja, kepribadian, kualitas dan konteks hubung&®eadilan yang
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dipersepsikan, persepsi pegawai terhadap keluadaanjpan mereka, promosi

jabatan dan kenaikan gaji.
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