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.1 Latar Belakang Penelitian

Perubahan lingkungan bisnis yang sangat cepat dan bersifat sangat tidak
pasti mengharuskan organisasi-organisasi yang ada dalam suatu sektor
industri untuk senantiasa berusaha meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan >
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kreatifitas (Bogler and Somech, 2005; Sweeland and Hoy, ZO@QO)Q:F?"‘}
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Peningkatan efektivitas, efisiensi, dan kreatifitas ini sangat bergantuﬁg pada

any

Ly fx,s_.,,
kesediaan para karyawan untuk berkontribusi secara positif dalmmenylkapl
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perubahan (Bogler and Somech, 2005). Perilaku untuk bergéé}é’memberikan
kontribusi positif pekerja ini diharapkan tidak hanya tegbafé“’é dalam kewajiban

L. an
(¥

kerja secara formal, melainkan Idealnya Iebihgt&"“é?*i&wkewajiban formalnya

(Bowler, 2006). Dalam literature organlsaS| mgﬁtern perilaku dalam bentuk
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kerelaan untuk “memberikan kontrlbuskya*hg lebih dari kewajiban formal

bukanlah merupakan bentuk perlla@“brganlsa& yang dapat dimunculkan
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lyifbasis, kewajiban-kewaiji bap peran formal karyawan (VanYperen, Berg,
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aﬁd Wll@rlng,“‘1999) Bateman and Organ (1983) menyebut perilaku ini

l;
éebagé& egargW/za;t/ona/ citizenship behaviors atau disingkat OCB.
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sebuah organisasi, karena pada dasarnya organisasi tidak dapat
mengantisipasi  seluruh perilaku dalam organisasi hanya dengan
mengandalkan deskripsi kerja yang dinyatakan secara formal saja (George,
1996). Dengan demikian, pentingnya OCB secara praktis adalah pada

kemampuannya untuk memperbaiki efisiensi, efektivitas, dan kreatifitas



organisasi melalui kontribusinya dalam transformasi sumber daya, inovasi,
dan adaptabilitas (Organ, 1988; Podssakoff, MacKenzie; Paine, and
Bacharach, 2000; Williams and Anderson, 1991).

Motivasi kerja orang dalam organisasi sangat ditentukan oleh iklim dan
lingkungan yang tercipta dalam organisasi itu sendiri. lklim dan lingkungan
dalam organisasi akan menentukan apakah seseorang melaksanakan tugas

dan tanggung jawab sesuai dengan standar prosedur yang telah ditetapkan
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atau tidak (Bersona & Avolio, 2004). Jika iklim dan lingkungan organisaéj?f'%
dipersepsikan positif dan kepentingan serta minat orang dapat terakoﬁidaggi
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orang mungkin akan bersedia secara sukarela melaksanakan p@lxe‘rjaannya

dalam organisasi melebihi apa yang diharapkan dapat dia Iakaa‘f’»akan (Organ,
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1988). OCB merupakan perilaku yang pekerja yar)g sangat positif, yang

bersifat informal, yang .dilakukan secara sadar~ unﬁuk berkontribusi lebih
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terhadap organisasi (Bateman & Organ, 19833 Y
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Penurunan jumlah calon maha&sv@a baru yang secara nasional

mencapai 40% hingga tahun 2@0%‘ (Sutoko, 2005) berakibat pada

menlngkﬁtnya persalngan antqr perguruan tinggi dalam menjaring mahasiswa
N/

beru Ba@ peﬁ@uruan tinggi, terutama perguruan tinggi swasta (PTS), yang
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§umbeﬁ‘;oeﬁéanaannya terutama berasal dari mahasiswa hal ini tentu
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d“rmsakasnw g@méat memberatkan. Dengan demikian kemampuan PTS

menjaﬁng mahaS|swa baru akan sangat menentukan kelangsungan PTS itu

sendiri dimasa yang akan datang. Hal ini juga dirasakan oleh Universitas

Widyatama (UTAMA) yang selama beberapa tahun terakhir ini mengalami

penurunan jumlah peminat untuk mengikuti ujian saringan masuk. Penelitian

niat siswa SMU di kota Bandung yang dilakukan oleh Zulganef & Lasmanah



(2004) menemukan bahwa minat siswa SMU untuk memasuki UTAMA belum
muncul.

Pada penerimaan calon mahasiswa baru tahun akademik 2007/2008
yang lalu terjadi peningkatan jumlah pendaftar dan jumlah mahasiswa yang
diterima sebesar kurang lebih 30% sebagaimana yang diungkapkan oleh
pihak jurusan manajemen Fakultas Bisnis dan Manajemen UTAMA.

Peningkatan ini tentunya sangat menggembirakan di tengah-tengah “~
meningkatnya persaingan. Pertanyaannya adalah, apakah peningkatan-wi&ﬁj
disebabkan oleh kemampuan bersaing UTAMA yang meningkat atauﬁkaﬁena
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adanya faktor-faktor temporer yang tidak berhubungan denganakemampuan
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internal  UTAMA? Jika peningkatan ini disebabkan Q1‘Qh‘\/pen|ngkatan
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kemampuan bersaing UTAMA, maka hal.ini tentunya.. sangat baik dan patut
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Meningkatnya persaingan antar PTS uﬁtu% mendapatkan mahasisawa
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baru yang memenuhi kualifikasi mlnlrn[um yang ditetapkan oleh masing-
masing PTS tentunya mengharuskansUTAMA untuk mampu merancang dan

mengfuﬁp‘i’"‘fﬁ\ntaS|kan stratejl stratejl baru yang adaftif dengan perubahan
N
yjang seﬂang ﬁejadl Strateji-straeji ini dimaksudkan untuk meningkatkan
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gemarﬁbuaﬁ*t‘bersalng UTAMA ditengah-tengah persaingan yang semakin
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mz@gllngkatf Kgdepan UTAMA harus mampu mendiferensiasikan diri atas
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pesaing dengan cara menawarkan dan memberikan nilai yang dipersepsikan
lebih oleh pelanggan dan calon pelanggan potensialnya. Strateji-strateji baru
yang dirancang dan diimplementasikan ini pada dasarnya akan sangat
tergantung pada sejaun mana strateji-strateji tersebut mampu

mendiferensiasikan UTAMA dari pesaing-pesaing UTAMA. Kemampuan



UTAMA dalam perancangan dan implementasi strateji-strateji adaptif ini
sangat tergantung pada keterlibatan semua orang dalam organisasi UTAMA.
Hasil penelitian Brahmana & Sofyandi (2007) menemukan bahwa OCB
karyawan administrasi dan dosen di lingkungan UTAMA masih rendah.
Disamping itu mereka juga menemukan bahwa gaya kepemimpinan di
lingkungan UTAMA cenderung kearah gaya kepemimpinan transaksional, dan

hubungan antara gaya kepemimpinan dan OCB dilingkungan UTAMA
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signifikan (Brahmana & Sofyandi, 2007). Artinya, semakin transformasmﬂaL
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gaya kepemimpinan di UTAMA maka OCB dosen dan karyawan adm@ﬁra&
juga akan cenderung meningkat. M.* "

Melihat masih lemahnya OCB dosen tetap dan karygwgéﬁ"édministrasi
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UTAMA, maka tidaklah terlalumengherankan jika orieptajégi"“\belajar para dosen
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tetap dan karyawan administrasi UTAMA juga masfﬁ“@hdah (Brahmana dan

Sofyandi, 2006). Rendahnya orientasi beél%% ini dapat dilihat sebagai
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ekspresi rendahnya semangat untuk membéngun diri kearah yang lebih balik,
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dimana dampak organisasional Jangl%a pénjangnya signifikan.

»ﬂﬁaﬁahmana dan Chrlstlna (‘2@07) menemukan bahwa market orientation
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lﬁ'AMA ;’~d|per§ep3|kan rendah oleh para dosen tetap dan karyawan
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admlnlﬁtrasr r»‘SaIah satu dimensi dari market orientation adalah infer-
m "i ‘:f
fzmptlona7 CQ@t”dlnatlon Inter-functional coordination merupakan sinergi dari

keseluruhan entitas yang ada dalam suatu organisasi yang ditujukan untuk
menghasilkan dan memberikan nilai yang lebih baik dibanding pesaing. Inter-
functional coordination yang rendah mengindikasikan rendahnya semangat

kebersamaan dari individu-individu organisasi dalam usaha memberikan

kontribusi terbaik bagi kepentingan organisasi dalam jangka panjang.



Fakta lain yang dapat dilihat untuk menggambarkan beberapa hal yang
merefleksikan masih kurang baiknya kontribusi individu terhadap organisasi
UTAMA antara lain adalah:

1. menurunnya minat para dosen tetap dan karyawan administrasi untuk
berpartisipasi dalam menghadiri undangan-undangan yang dilakukan
oleh organisasi UTAMA. Data kehadiran dalam undangan rapat, baik

yang diadakan oleh rektorat, fakultas dan jurusan memperlihatkan

ketidak hadiran yang cukup tinggi. ~
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2.  kurangnya partisipasi untuk merespon tawaran posisi Jabataﬁ%y,ang
ditawarkan oleh pihak rektorat. %\

3.  kurangnya minat untuk berpartisipasi dalam keglatq sus bahasa

Inggris yang disediakan rektorat sebagai sala?f’“satu jalan untuk
A

meningkatkan kompetensi. ’{::%V
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4. masih adanya dosen tetap yang masuk&g;?vmenyelesaikan perkuliahan
tidak sesuail dengan waktu yang tequ':?ﬁentukan
5. masih adanya manipulasi nilai h%‘"i‘f‘u“an

dosen tetap yan h@ ir hanya pada jadwal mengajar saja, dan
S N/

organlaS| dan hal ini tentunya bisa sangat berpengaruh pada kemampuan
UTAMA dalam jangka panjang. Mungkin banyak hal yang dapat menjadi
penyebab terjadinya hal-hal diatas. Yang jelas beberapa hal di atas dapat

menjustifikasi rendahnya OCB dosen tetap dan karyawan administrasi



UTAMA (Brahmana dan Sofyandi, 2007) dalam bentuk kepedulian dan
partisipasi yang yang agak rendah.

Para pakar telah meneliti OCB dengan asumsi bahwa OCB akan
meningkatkan pencapaian tujuan-tujuan serta efektivitas organisasi (Bowler,
2006). Tidak banyak peneliti yang mempertanyakan asumsi yang digunakan
ini sambil memfokuskan pada anteseden dan konsekuensi dari OCB (Bolino,
1999; Bolino and Turnley, 2003). Sejak awal konsep ini dikembangkan, .

banyak penelitian dilakukan untuk mengeksplorasi kemungkin&&&t‘v‘“f
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kemungkinan faktor penentu OCB (Cohen and Kol, 2004). Salah sam meta
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analisis terbaru yang dilakukan oleh Podssakof et al. (2000) m@nUnJukkan
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bahwa anteseden OCB dapat dikelompokkan ke dalam empa‘& k‘étegorl yaitu:
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1. karakteristik individu (pekerja), seperti sikap pekerfa varlabel—varlabel
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2. karakteristik-karakteristik tugas;

1;
3. karakteristik-karakteristik organlsagl,x }M
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4. perilaku kepemimpinan. ﬂ««%
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/’E@ﬁﬁ&ulan Brahmana dan Sofyandl (2007) berusaha mengeksplorasi

# N/
determln%n yang mampu meningkatkan OCB. Dalam penelitan tersebut
;‘gf ,»tr*. k‘”

: k! im'@ﬁfem;ukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh dalam
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te{*@gntuknya;@CB dosen tetap dan karyawan administrasi UTAMA. Sejalan
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dengan anaI|S|s yang dilakukan oleh Podssakof et al. (2000) di atas, tentunya
sangat perlu untuk mengeksplorasi determinan-determinan lain dari OCB
dosen tetap dan karyawan administrasi UTAMA. Dalam wusaha
mengembangkan dan meningkatkan OCB, organisasi perlu untuk memahami

determinan-determinan utama yang berpengaruh pada terbentuknya OCB.



Pemahaman atas determinan-determinan ini akan sangat membantu
manajemen organisasi dalam merancang strateji pengembangan OCB.
Penelitian ini dilatarbelakangi pemikiran bahwa determinan OCB dosen tetap
dan karyawan administrasi UTAMA masih sangat perlu untuk dieksplorasi.

Para pakar organisasi serta para praktisi sangat memahami
pentingnya faktor-faktor penentu yang dapat memunculkan OCB dalam
organisasi. Penelitian-penelitian sebelumnya menemukan bahwa dari .

beberapa anteseden penting bagi terciptanya OCB, job satisfact«i@gz‘v‘“f
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merupakan salah satu faktor yang penting bagi terciptanya OCB dalam suatu
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organisasi (Netemeyer, Boles, McKee, and McMurrian, 1997 :»E)et‘tencourt
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Meuler, and Gwinner, 2001; Chen; 2004; MacKenzie, Podségk@ff and Rich,
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2001; Benjamin and Flyinn, 2006). .

Employee job satisfaction merupakan kondis‘{f“?eﬁosional pekerja yang

menyenangkan, merupakan hasil dari valuasﬂgﬂ%dap pekerjaannya (Locke,
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1976). Semakin tinggi Employee job satl§faé£fon maka pekerja akan semakin

y

terdorong untuk memikirkan cara-@@ré‘ atau metode kerja yang semakin
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eﬂ&eai?ﬁaﬁ efektlf Lebih J&g\Jh ragl pekerja juga akan semakin kreatif

Netemeyer ef‘al 1997). Hal ini, merupakan salah satu bentuk ekspresif
f ,»tr*. k‘”
Zekerjg %Ia}éﬁl Lusahanya mencapai kepuasan yang lebih tinggi melalui

e
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peartuaku ekst,fﬁ di luar batas kewajiban formalnya (Netemeyer et al., 1997;

Bettencourt et al. 2001).
Beberapa penelitian terdahulu menemukan hubungan yang positif
antara employee job satisfaction dengan OCB (Cohen and Kol, 2004;

MacKenzie et al. 1998). Semakin tinggi employee job satisfaction, pekerja

akan semakin terdorong untuk melakukan hal-hal yang lebih dari tanggung



jawabnya dalam bentuk tindakan-tindakan kreatif, membantu rekan-rekan
kerja, dan keinginan untuk meningkatkan kinerja organisasi.

Penelitian ini dimaksudkan untuk mengukur job satisfaction dan
organizational citizenship behavior dosen dan karyawan administrasi UTAMA.
Disamping itu, penelitian ini juga ditujukan untuk menjelaskan organizational
citizenship behavior dosen dan karyawan administrasi UTAMA melalui job

satisfaction dosen dan karyawan administrasi di lingkungan UTAMA.
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|.2 Identifikasi Masalah ‘:s.,
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Berdasarkan uraian di atas, masalah utama penelitian ini ada@ B!agalmana
7/

»

Job satisfaction dan organizational citizenship behavior @:\e,n dan karyawan

administrasi di UTAMA, dan apakah job sat/sfactlon“kférpengaruh signifikan

pada organizational citizenship behavior dosenéi‘{aryawan administrasi di

UTAMA? < Qwv

2.gukur organizational citizenship behavior dosen dan karyawan
administrasi UTAMA, dan,
3. menjelaskan pengaruh job satisfaction terhadap organizational

citizenship behavior dosen dan karyawan administrasi UTAMA saat ini.



.4 Kegunaan Hasil Penelitian
Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi pada:
1. teoritis, berupa peningkatan pemahaman empiris atas job
satisfaction dan organizational citizenship behavior,
2. teoritis, berupa validasi alat ukur job satisfaction dan organizational
citizenship behavior yang dikembangkan di negara Barat yang
secara ekonomi, soial, teknologi dan politik jauh lebih maju, Q\j?"
3. praktis, memahami job satisfaction dan organizational citizezgg@*;;
behavior sebagai faktor yang dapat menentukan kreatifiit&nyerja

%

individu yang pada akhirnya akan sangat men@n kinerja

organisasi secara keseluruhan. &:@
4. praktis, pemahaman serta guideline bagi eafé}engambil keputusan

stratejik dalam usaha perancangag@ﬁ implementasi strateji-

strateji yang ditujukan bagi peni ( %n kinerja orang-orang dalam
organisasi. \"V
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nya dibahas dalam konteks motivasi, perilaku pimpinan,

jaan, penetapan sasaran, dan beberapa area lainnya dalam
Aelitian organisasional (Chompookum & Derr, 2004). Apapun
konteksnya, sasaran organisasi dalam setiap rancangan, sistem, prosedur,
dan kepemimpinan adalah untuk menciptakan suatu kondisi atau lingkungan
yang mampu mendorong pencapaian employee performance sesuai dengan
sasaran, atau jika memungkinkan meningkatkan pencapaian tersebut

melebihi apa yang diharapkan (Michael et al., 2006. Employee performance



menjadi perhatian utama organisasi karena akumulasi performa para pekerja
atau orang-orang dalam suatu organisasi akan menentukan performa total
atau akhir organisasi tersebut McConnell (2004). Employee performance
merupakan ekspresi pencapaian seorang pekerja dari usaha yang
dilakukannya menurut tugas dan tanggung jawabnya. Salah satu indikator
yang dapat menjelaskan employee performa adalah organizational citizenship
behavior para pekerja yang ada dalam organisasi. Jika organizational e
citizenship behavior pekerja tinggi, maka dapat dipastikan performa pekeﬂé

m

tersebut juga akan tinggi karena organizational citizenship b%hawor
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merefleksikan kecintaan pekerja tersebut terhadap organlsas&wiempatnya
<)

bekerja. ;‘i N
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Performa individu dalam organisasi memiliki pehgaruh yang sangat

?hi

substansial bagi kualitas‘pelaksanaan fungsi—fungsr. “dalam suatu organisasi.

Kualitas pelaksanaan fungsi-fungsi organisasi, wﬁlah yang akan menentukan
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performa total dari organisasi, baik perf,ﬁrn% dalam jangka pendek maupun

jangka panjang (McConnell, 200% I\?Ienglngat pentingnya hal tersebut,

orgap}iﬁﬁéﬁ’fm@n para penelit| dlSlbukkan dengan aktivitas-aktivitas yang
w/

q Jukari’\ unf})k memahami faktor-faktor yang mendeterminasi atau

i v 3

”mpéhéa‘mhﬁremp/oyee performance (Michael et al., 2006).
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Penemwpenelltl di bidang organisasi selalu tertarik untuk menjelaskan
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variasi performa individu baik itu dalam konteks organisasi maupun dalam
konteks industri. Secara teoritis, salah satu faktor yang dianggap sangat
mempengaruhi performa individu, adalah kepuasan kerja (Cannella &
Monroe, 1997; Cranny et al., 1992; Dumdum et al., 2002; Fuller et al., 2003;

Gillen, 2000; llies & Judge, 2004; Locke, 1976).
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Kepuasan kerja merupakan bagian yang integral dari keberhasilan
suatu organisasi. Literatur menggambarkannya sebagai perasaan yang
dirasakan oleh pekerja akan pekerjaannya (McNeese-Smith, 1996). Parson
(1998) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan sejauh mana pekerja
menyenangi pekerjaannya. Kreitner dan Kinicki (1989) mendefinisikannya
sebagai afeksi atau respon emosional terhadap berbagai aspek dari suatu
pekerjaan, yang menyangkut perasaan positif maupun negatif seorang

S

pekerja atas pekerjaannya. Menurut definisi ini, seseorang dapat saja meras@;
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puas atas satu atau beberapa aspek dari pekerjaannya. Posner &Kouzes
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(1988) mengatakan bahwa pekerjaan sering kali merupakan pen@arla“n makna

4

serta indentitas bagi pekerja, kepuasan Kkerja dengan-fg %mlklan juga

& 1\‘*‘;;‘;

berhubungan dengan bagaimana seorang pekerja merasa puas dengan

R *

kehidupannya. ~ O

Beberapa penelitian yang menghubqhg@‘an kepuasan kerja dengan

@ “F W

performa individu tidak mampu secara kakIusnc menjelaskan bagaimana

kepuasan kerja berpengaruh terhadap ‘rierforma individu (Arvey et al., 1989;

rwr

Chng&aﬁ@igl 2006; Kreltner &, Klnlckl 1989; Pool, 1997; Siegel & Lane,

N/
1982 D@ngam demikian, penelitian-penelitian kepuasan kerja belum secara
;;}' ,»1’% E““

f&onklu@('d’aﬁat menjelaskan variasi performa individu baik dalam konteks

1\ 4‘;"3 “’:f
organlsa& ma}:pun dalam konteks sektoral industri.

Dalam lingkungan persaingan yang sangat intens pada saat ini,
organisasi secara konstan mencari cara-cara baru untuk memaksimalkan
usaha-usaha kerja para pekerjanya (Garg & Rastogi, 2006). Walaupun

penggunaan teknologi informasi meningkat secara drastis, tetap saja terdapat

celah dalam usaha mengefektifkan fungsi-fungsi dalam organisasi (Garg &

11



Rastogi, 2006; Koberg & Boss, 2005). Sangat diyakini bahwa hal ini
disebabkan bahwa pada dasarnya efektivitas fungsi-fungsi dalam suatu
organisasi sangat bergantung pada usaha-usaha karyawan, dan terutama
pada kesediaan karyawan untuk secara sukarela bekerja melebihi tanggung
jawab formalnya. Bateman & Organ (1983) merupakan peneliti yang
menggunakan istilah OCB, dan mereka mendefinisikannya sebagai perilaku

pekerja yang sangat positif, yang bersifat informal, melainkan terjadi secara

L\ k%
sukarela yang ditujukan untuk menolong pihak lain dalam organisasi un@t\/

menyelesaikan tugasnya. &
Konsep OCB menciptakan gelombang perubahan besar dagm bidang
perilaku organisasi (Garg & Rastogi, 2006). Konsep ,\lﬁ@engarahkan
organisasi menjadi lebih inovatif, fleksibel, produktif, q\igﬁ%sponswe (Garg &
Rastogi, 2006; Koberg & Boss, 20095). Beberapa/ﬁjfj@htlan menemukan bukti

¢ Y

bahwa OCB berhubungan dengan perilak@al, dan juga menyangkut
o

esensi dari performa kerja individual. ”Ntw
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dalah penelitian explanatory yang dilakukan dengan
. yang ditujukan untuk menjelaskan hubungan job
satit engan organizational citizenship behavior yang didasarkan pada
persepsi dosen dan karyawan adaministrasi di lingkungan Universitas
Widyatama. Adapun data yang diperlukan untuk menjelaskan hubungan yang

dimaksud akan diperoleh melalui penyebaran kuesioner.
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Populasi penelitian ini adalah seluruh dosen tetap serta seluruh
karyawan administrasi yang ada dilingkungan Universitas Widyatama. Unit
analisis penelitian ini adalah individu. Seluruh anggota populasi akan diambil
sebagai responden (sensus), dan besarnya sample adalah sebesar jumlah
kuesioner yang diisi, kembali, dan layak untuk diolah.

Kuesioner sebagai alat untuk menjaring data terdiri dari serangkaian
pertanyaan yang merepresentasikan indikator-indikator dari tiap dimensi >

' 4

variabel. Kuesioner dirancang dengan menggunakan Seven Point Li@

N
Scale. Data yang diperoleh akan diolah dengan-menggunakan alavﬁzzis

antara lain: validity and reliability test, factor analysis, uji asumsi.k&i’k, dan

OLS regression. Q
O
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Tinjauan Pustaka

1.1 Job Satisfaction
Kepuasan kerja merupakan salah satu area penelitian perilaku yang paling
banyak diminati. Locke (1976) memperkirakan hingga tahun 1976 sekitar

3.350 artikel dan desertasi tentang kepuasan kerja telah ditulis. Cranny,

>
N\ O 4
Smith, & Stone (1992) memperkirakan lebih dari 5.000 penelitian tentagg;\f
kepuasan kerja telah dipublikasikan. Menurut Oshagbemi (1996)(‘%?";1pai

dengan tahun 1996 jumlah tersebut mungkin telah berlipat ganda‘.ag‘t.;s'

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan ek&%@ bagaimana
perasaan seseorang atas <pekerjaan dan berbg&:ﬁspek lain  dari
pekerjaannya. Dengan perkataan lain, kepuafgiizkéﬁé merupakan sikap
seseorang terhadap pekerjaannya. &wé\/

Secara tradisional, kepuasanv{,{:%%%:jideﬁnisikan sebagai reaksi

emosional atas situasi kerja (Cran&’%‘s}“mith, & Stone, 1992; llies & Judge,

&) 1969, 1976). M glg. definisi yang paling terkenal dan banyak
* \ ',

atagalaman bekerjanya. Walaupun kepuasan kerja didefinisikan
sebagai keadaan emosi seperti juga halnya dengan kepuasan atas aspek-
aspek kehidupan lainnya (misal; kepuasan atas perkawinan), kepuasan kerja
merupakan konstruk sikap yang merefleksikan evaluasi seseorang atas

pekerjaannya (llies & Judge, 2004). Pada pengukuran kepuasan kerja, aspek
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emosi ini secara umum kurang mendapat perhatian dibanding aspek
kognitifnya (Brief & Robertson, 1989; Fisher, 2000; Weiss, Nicholas, & Daus,
1999). Kepuasan kerja umumnya diukur melalui “single-shot’ dalam survey
yang bersifat retrospektif yang sesungguhnya hanya baik untuk menangkap
aspek kognitif dari suatu pekerjaan dan kurang mampu menangkap
pengalaman-pengalaman afektif dari pekerjaan (llies & Judge, 2002).

Weiss (2002) dan Weiss, Nicholas, & Daus (1999) mengatakan bahwa “~

asumsi ekuivalensi antara kepuasan kerja sebagai sebuah afeksi atau koncleoigil

emosional dan sebagai sebuah sikap umum terhadap pekerjaaﬁ perlu

\*-.

e 4
direevaluasi. Peneliti organisasi perlu membedakan evaluasm@xerall atas
/" ‘\a ?
pekerjaan dan pengalaman-pengalaman afektif atau rea\k\@(—reak& atas
\\:r
pekerjaan (Weiss, 2002). Selanjutnya, dalam konteks. per‘bn peran mood &

?hi

emotions dalam bekerja(banyak diminati penelii«i éfaat ini), fokus terhadap

anteseden-anteseden serta konsekuensi- kqﬁsgkuen& aspek-aspek afektif

»{k -

terhadap kepuasan kerja mulai berkerﬁbéng, dengan demikian tentunya

y

sangat penting untuk menangkm kbmponen afektif ketika mengukur

Y'! YJ'-

.....

kep as

'ZA/;

Ighmosklm& K‘énfer 2002; Welss 2001). Para peneliti organisasi mulai

\
,»tr*. k S

&eng&ei @é@l perubahan perubahan jangka pendek dalam pengalaman-
T /
%

pe;ggalamamgiektlf dalam pekerjaan (Alliger & Williams, 1993; Fisher, 2000;

»-‘wx &

Ty

s

FuIIer Stanton Fisher-McAuley, Spitzmu™ ller, Russell, & Smith, 2003; llies &
Judge, 2002; Judge & llies, in press., 2004, Weiss et al, 1999).
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang akan menimbulkan aspek

afektif dalam pekerjaan (llies & Judge, 2002, 2004; Lord et al., 2002).

15



Kepuasan kerja merupakan bagian yang integral dari keberhasilan
suatu organisasi. Literature menggambarkannya sebagai perasaan yang
dirasakan oleh pekerja akan pekerjaannya (McNeese-Smith, 1995). Parson
(1998) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan sejauh mana pekerja
menyenangi pekerjaannya. Kreitner dan Kinicki (1989) mendefinisikannya
sebagai afeksi atau respon emosional terhadap berbagai aspek dari suatu

pekerjaan, yang menyangkut perasaan positif maupun negatif seorang |

T
iy,
A\

pekerja atas pekerjaannya. Menurut definisi ini, seseorang dapat saja merasé;
puas atas satu atau beberapa aspek dari pekerjaannya. Posner &Kouzes

'} o

(1988) mengatakan bahwa pekerjaan sering kali merupakan pen@aﬂa‘n makna

4

serta indentitas bagi pekerja, kepuasan Kkerja dengan%’g %mlklan juga

& 1\‘*‘;;‘;

berhubungan dengan bagaimana seorang pekerja merasa puas dengan

R *

kehidupannya. Berikut<dini akan diuraikan bebera“r?a perkembangan teori

dalam penelitian-penelitian kepuasan kerja.

Di Amerika Serikat pada dua d@kaﬁe pertama abad kedua puluh,

A,
diyakini bahwa pekerja hanya befmlﬁ’at untuk mendapatkan uang saja,

rwr

denggﬁdsmlklan pekerja akqn\bekerja keras dan bekerja dalam jam kerja
N/

yﬁng p%njanq untuk mendapatkannya. Konsep Ini mengarah pada

;i,’ 42‘31.” . k‘ 3
¥

éengguhaamﬁjola upah insentif dengan dasar pemikiran bahwa upah tersebut
m "i ‘:f

un;uk meqlng;ﬁatkan produktivitas, dengan demikian diharapkan pekerja akan
terangsang untuk bekerja lebih keras, lebih lama, dan lebih efisien (Siegel &
Lane, 1982). Timmereck (2001) mengindikasikan bahwa penggunaan upah
atau uang sebagai motivator menciptakan jebakan dan kemungkinan akan

kegagalan. Teori dibalik konsep ini adalah bahwa pemberian uang kepada

pekerja sebagai upah mengarah pada efek bola salju, yaitu, dimana pekerja
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akan mengharapkan bonus-bonus yang lebih sering dan lebih banyak untuk
setiap pekerjaan yang diselesaikan. Manakala pekerja mulai berharap adanya
uang ekstra yang akan diperoleh, tetapi organisasi tidak memberikannya,
maka ketidakpuasan kerja akan mulai muncul (Bowling, Beehr, Wagner, &
Libkuman, 2005)

Pada akhir tahun 1920an muncul apa yang disebut sebagai Studi
Hawthorne. Studi ini dilakukan pada pembangkit listrik Hawthorne di Chicago,

lllinois dengan tujuan untuk meneliti hubungan antara kelelahan kerja deng-an;

‘(Q

efisiensi industrial. Salah satu hal yang diteliti dalam studi inis ‘*adalah

'} o

penggunaan waktu istirahat selama masa kerja, dan penguranga@iﬁjam kerja

T
iy,
A\

selama waktu kerja dalam seminggu. Para pekerja dalam siud?ﬁ dipisahkan

& 1““«#‘;.

dari populasi pekerja dan diawasi oleh hanya seorang*‘ pengawas. Para

4 *

peneliti menemukan bahwa walaupun pekerja hanya”dwberlkan waktu istirahat

yang singkat, pengawasan yang berkurang,( d@% Jam kerja mingguan yang

@ “F W

semakin pendek, ternyata produktlvmés pekerja lebih tinggi. Hal ini

mengindikasikan bahwa penguraﬁgan‘ kelelahan kerja, dan penciptaan
suasgﬁ@ k&qa yang lebih demoil’(\r;tls dan pengawasan yang lebih kendor
mergllkl ;é\f‘\ek p?smf bagi produkﬂ&tas (Siegel & Lane, 1982).

‘ K Berdésarkan temuan ini, para peneliti mulai mengeksplorasi faktor-
% 3 y

f;kztor séperu habungan antar personal dan sikap kerja (Timmereck, 2001).

S S gy,

Penelltlan penelltlan dikembangkan dengan menggali lebih dalam konsep-
konsep hubungan manusia melalui melibatkan program interview yang sangat
luas melibatkan ribuan pekerja dari ribuan pembangkit listrik untuk menggali
dan memahami sikap-sikap pekerja, pengawasan, serta moral (Timmereck,

2001). Hasil studi ini mengungkapkan beberapa hal menyangkut kelompok-
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kelompok social di antara pekerja yang selama ini tidak menjadi perhatian
para peneliti, dan ternyata memiliki dampak yang sangat besar pada perilaku
pekerja dan pada produktivitas kerjanya (Siegel & Lane, 1982).

Teori-teori baru menyangkut kepuasan kerja mulai muncul pada akhir
tahun 1960an. Teori yang pertama disebut sebagai Discrepancy Theory

(Siegel & Lane, 1982). Teori ini menyangkut keyakinan bahwa kepuasan atau

ketidakpuasan pekerja dengan pekerjaannya sangat berhubungan dengan “~

. WY

persepsi mereka atas dikrepansi antara apa yang mereka harapkan deng@;gf“v“"

u
g u,

apa yang kenyataannya mereka dapatkan dari organisasi (Posner &, If{guzes

\%'1..‘,/

198). Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh seberapa pentm@nya suatu
/ \a

keinginan individu bagi pekerja. Misal, tambahan waktu Ilbﬁqr Wungkln lebih

\\:r

penting bagi pekerja tertentu dibanding kesempatan Umuk mendapatkan

?hi

tambahan uang melalui kerja lembur (Siegel & Lane,:‘r§82)

Pada dekade berikutnya, The Model of. F@éet Satisfaction berkembang.

»{k -

Teori ini mirip dengan teori dlskrepan3| dlm%na diyakini bahwa pekerja akan

y

merasa puas dengan sebuah elemeﬁ‘atau faktor dari pekerjaannya jika

Y'! YJ'-

mer m@ngapatkan apa yan mereka rasa pantas mereka dapatkan untuk

eiemen é&au féktor tersebut (Slegel & Lane, 1982). Perbedaan dengan teori

;‘?'\ ,»tr*. k‘”

\‘ ‘ﬁr

%lskreﬁam& “adalah bahwa dalam teori ini pekerjaan dipecah ke dalam
\ V /

@Qerapa e@en atau komponen, selanjutnya tiap elemen dinilai tingkat

kepuasannya bagi pekerja, kemudian skor-skor yang terpisah tersebut akan
digabungkan untuk mendapatkan skor kepuasan kerja total. Menurut teori ini,
walaupun seorang pekerja menerima lebih dari yang pantas dia terima untuk

elemen tertentu, pekerja tersebut akan merasa tidak puas dengan elemen
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tersebut karena munculnya perasaan bersalah dalam dirinya (Siegel & Lane,
1982).

Pada 1978 berkembang Opponent-Process Theory yang secara
signifikan berbeda dengan model-model sebelumnya. Teori ini memandang
kepuasan kerja sebagai suatu kondisi atau keadaan emosional dan
menyangkut pandangan bahwa keseimbangan emosional merupakan hal

yang paling penting dalam kepuasan kerja. Gagasan dibalik teori ini adalah
{v
bahwa jika seseorang mengalami keadaan emosional yang ekstrim, sep@t;u:%*’}

yang dialami pada kepuasan maupun ketidakpuasan kerja, maka hal tagsebut

any

WY

akan memicu muncul hal yang bertolak belakang. Jadi, walay\@m pekerja
A//"ﬂ\;j 7

pada awalnya sangat senang dengan imbalan yang poﬁﬁﬁy selanjutnya

X 2
m\?"‘:@‘;s

pekerja tersebut akan merasabahwa jumlah imbalan tgrsgﬁut kurang, dan dia

SN
§b \3

merasa tidak puas untuk sementara waktu samq?}%ndm emosional yang

ihbﬂﬁr

lebih netral didapatkan atau dlrasakannyaé «%5@3“ tingkat kepuasan kerja

,,,,,

seseorang akan bervariasi secara S|gn|f|l§an§8epanjang waktu (Siegel & Lane,
‘.Ais,}n \

“d,
«%

z'a:s«x@

g@’éﬁ@@pa studi mengﬁ‘ndlka&kan pentingnya dua faktor penentu

1982).

V
g
y 4

l;epuasah. kerj% yaitu: personal character/st/cs atau faktor disposisional, dan
/"‘1\ ¥\
évork n@%‘/ %(Gerhart 1987; Pool, 1997). Beberapa contoh karakteristik

4
\4|du anLaJ;élaln kemampuan, pengalaman, organisasi, pengetahuan, dan
*“wwt
tmc géwé‘#

sejarah pekerjaan (Pool, 1997). Karakteristik lain merupakan kekuatan etika
kerja dari pekerja. Misal: diyakini bahwa seseorang dengan etika kerja yang
tinggi akan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dibanding orang yang

etika kerjanya rendah (Pool, 1997).
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Arvey, Abraham, Bouchard, & Segal (1989) memisahkan faktor-faktor
personal yang mempengaruhi kepuasan kerja ke dalam dua kategori, yaitu:
efek positif dan negatif. Efek positif menyangkut seberapa besar kapasitas
yang dimiliki seseorang dalam mengalami kesenangan akan pekerjaannya,
dan pengalaman merasakan kepercayaan dan kesenangan pada organisasi
(Siegel & Lane, 1982). Di sisi lain, efek negatif menyangkut seberapa besar

kecenderungan seseorang untuk merasa cemas, curiga, takut, atau tidak

A .
L Ny
\ ¥ 4

puas terhadap organisasi atau pemberi kerja (Arvey et al., 1989). «,\%

Penelitian tentang ciri-ciri  atau  sifat-sifat.  individu ‘:lguriang

\“'1..

memperhatikan dampak sifat individu terhadap kepuasan kerJ@mBeberapa
/ \a ’

peneliti menyatakan bahwa sifat individu memiliki “peran ke{cma r’dan dengan
\\:r

demikian seharusnya penelitian pada faktor-faktor SltuéS‘i"Ohal dan faktor-

o
?in Y

faktor motivasional memasukkannya sebagai f@kﬁ@v ‘utama (Pool, 1997).

Gerhart (1987) melakukan studi dengan men%a@kan bahwa sifat merupakan

»{k -

penentu yang paling penting dari kepl.l,ésa?ﬁ kerja Tetapi, dia menemukan

y

bahwa upah, status, dan kompleksrt:as ‘bekerjaan lebih mampu menjelaskan

Y'! YJ'-

asan k@rja Hal ini nl\ehunjukkan bahwa faktor situasional lebih

'ZA/;

kep

bErdampkk teFl?Jadap kepuasan kerja dibanding faktor sifat individu (Gerhart,

LMOtIV@@f’ kerja mengukur dua aspek performa kerja, yaitu: tingkat

keberhasnan pencapaian performa, dan serangkaian nilai imbalan yang
merupakan hasil keberhasilan pencapaian performa (Pool, 1997). Upah/gaji,
status, kompleksitas pekerjaan merupakan contoh faktor-faktor motivasional

yang dianggap merupakan prediktor kepuasan kerja (Gerhart, 1987).
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Siegel & Lane (1982) mengeksplorasi tiga faktor yang mungkin
menjadi penentu kepuasan kerja, yaitu: faktor-faktor intrinsik dari pekerjaan
itu sendiri, upah, dan pengawasan. Beberapa faktor intrinsik berhubungan
dengan kepuasan kerja antara lain variasi, tingkat kesulitan, beban kerja,
besarnya tanggungjawab yang dibutuhkan pekerja, autonomi, pengendalian
atas metode-metode kerja, kompleksitas, dan kreativitas, yang mana

seluruhnya menunjukkan kesamaan vyaitu menyangkut tingkat tantangan |,

T
L Ny
i VY

secara mental (Siegel & Lane, 1982). gy Y
Siegel & Lane (1982) mengatakan bahwa walaupun upah memé;kaé
faktor penting yang menentukan kepuasan kerja, faktor ter&eb;? sering
diabaikan dalam banyak literature sepanjang abad dua puluh:‘Kgdua peneliti

\\:r
tersebut mengindikasikan bahwa walaupun upah dapa’f“dlgunakan untuk

?hi

memuaskan kebutuhan dasar seperti makanan pe‘r‘@mahan dan sandang,

faktor tersebut juga dapat digunakan sebagalgsm\bol status, atau sebagai alat
"{k v
bagi individu untuk memuaskan minat kagen%ngannya dengan baik, misalnya:

y

liburan, pembelian alat-alat rekreasmaﬁ;’; mahal, dan lain-lain (Siegel & Lane,

A YJ'-

1By Y
/A ‘{lﬁ/'
4 Hea;bung?n di antara pekerja dengan pimpinannya juga dapat menjadi

A,

= f&'.;\a&__ =

”nen!'tQ )péﬁmngé dari kepuasan kerja. Siegel & Lane (1982) menyatakan
\ ”s‘i. 4

%
banwa peke{]g lebih menginginkan untuk bekerja dengan pimpinan yang

»WI"

s
,,..,.

—— |,.~e

suportlf hangat, dan berpihak pada pekerja dibanding pimpinan yang kasar,
arogan, dan fokus hanya pada pekerjaan. Sebuah faktor dari hubungan
pimpinan dan bawahan menyangkut sejauh mana pimpinan mendukung
bawahannya dalam mencapai nilai-nilai yang dianut bawahan (Christen, lyer,

& Soberman, 2006). Faktor lain menyangkut sejauh mana sikap dan nilai
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yang dimiliki oleh pimpinan sesuai dengan sikap dan nilai yang dimiliki
bawahan. Menurut Siegel & Lane (1982), hubungan pimpinan dan bawahan
yang terbaik terjadi ketika kedua faktor di atas positif.

Kreitner & Kinicki (1989) menyatakan terdapat empat faktor utama
yang memberi kontribusi bagi kepuasan maupun ketidakpuasan kerja
seseorang. Pertama, pemenuhan kebutuhan, berhubungan dengan sejauh

mana pekerja merasa pekerjaannya memungkinkan untuk ‘memenuhi

-
L Ny
3 b 4

L O ?
N\ ?

kebutuhannya. Kedua, berhubungan dengan diskrepansi antara apa yan@'v‘“

diharapkan dapat diterima dan apa yang kenyataannya diterima. Earbeda

\*-.

e 4
dengan model yang dibahas sebelumnya, pada kasus ini peb;eﬂa akan
/ N 7

merasa puas jika yang diterima melebihi harapannya. Kef«gw pencapaian
\\:r

nilai-nilai, dimana kepuasan kerja berhubungan dengan séfauh mana pekerja

?hi

merasa pekerjaannya mampu memenuhi nilaiaﬁftal yang diharapkan.

Keempat, keadilan, menyangkut sejauh m@ﬁa organisasi berlaku adil

»{k -

terhadap pekerja (Kreitner & Kinicki, 1989}

Dampak kepuasan atau ke@dékpuasan kerja merupakan sebuah

Y'! YJ'-

......

,,./
lgepuasaﬁ ker@ pekerja dengan performa kerja yang pada akhirnya akan
f P 18
éerpen@aruﬁtférhadap produktivitas dan keuntungan (Okpara, 2006). Salah
““1 {?.
%

saw dampakqgerjadlnya ketidakpuasan kerja adalah tingginya tingkat absensi

»-‘wx -

R

pekerja (Kreltner & Kinicki, 1989). Kreitner & Kinick (1989) menemukan jika
terjadi penurunan tingkat kepuasan, maka tingkat absensi akan meningkat.
Dampak penting lainnya dari ketidakpuasan kerja adalah meningkatnya
employee turnover rate, yang sangat merugikan organisasi (Kreitner & Kinicki,

1989).
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Beberapa usaha telah dilakukan untuk mengembangkan alat ukur yang
dapat secara akurat mengukur kepuasan kerja. Job Descriptive Index (JDI)
yang dikembangkan oleh Smith, Kendal, & Hulin (1969) mengukur kepuasan
kerja melalui lima dimensi kepuasan kerja, yaitu. work, pay, promotion,
supervision, dan coworkers. The Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ) mengukur kepuasan kerja melalui dua puluh dimensi, yang masing-

masingnya terdiri atas lima item. Alat ukur ini lebih spesifik dibanding alat-alat

T
L Ny
\ ¥ 4

ukur lainnya. The Job Diagnostic Survey (JDS) mempelajari pengaruh da@

M

karakteristik-karakteristik yang berbeda dari suatu pekerjaan té(badap

\*-.

e 4
pekerja, dan mencakup beberapa area atau dimensi kepuasan kfe;;Ja seperti
/ \a

growth, pay, security, social, dan supervision. The Job.in Ge?a\e\ﬁa/ Scale (JIG)

\\:r

tidak mengukur dimensi-dimensi spesifik kepuasanA kerja melainkan

?hi

mengukur kepuasan kerja total (Barling & Kelloweyv %997) Spector (1985)

mengembangkan alat ukur yang mengukur Kéwpl}asan kerja melalui sembilan

»{k -

dimensi, yaitu: pay, promotion, supemsw% benefits, contingent rewards,

y

operating procedures, cOworkers, na{uré‘of work, dan communication.

A YJ'-
Y

IF ﬁ Orgé’gzlzaﬁ?nal Cltlzenshlp Behavior
f A, 19

Qanfza?/oﬁafcd/zensh/p behavior (OCB) merupakan perilaku individu yang

Jsé Aé'

ek§j;ra yang;ﬁffak secara langsung atau eksplisit dapat dikenali dalam suatu

L

sistem kerja yang formal, dan yang secara agregat mampu meningkatkan
efektivitas fungsi organisasi (Organ, 1988). Sebelum Organ mengintroduksi
idenya tentang OCB, Katz (1964) menyatakan bahwa setiap sistem sosial
yang hanya mengandalkan diri pada rancangan baku suatu bentuk perilaku

tertentu akan menjadi sangat rentan, dan Katz (1964) menyarankan perlunya
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suatu perilaku ekstra untuk menjamin kemampuan bertahan dan keberhasilan
sistem sosial tersebut. Dengan demikian, bukan hanya organisasi bisnis,
seluruh sistem sosial akan mendapat manfaat yang sangat tinggi dari usaha-
usaha ekstra yang diberikan oleh individu-individu dalam suatu sistem sosial
(Bowler, 2006).

Manfaat OCB juga dapat dilihat dari hasil-hasil temuan penelitian. Koys

(2001) menemukan bahwa OCB mengarah pada peningkatan performa “~—
organisasi. Meta analisis yang dilakukan Podsakoff, MacKenzie, Painemg‘v“‘%

m

Bacharad (2000) menghubungkan OCB dengan performa individu, kel@mpok

\*-.

“\../
dan organisasi secara menyeluruh. Sejumlah argumen dlsaraakan untuk
/ \a ’

diteliti lebih lanjut tentang mengapa OCB muncul dalam suatu d‘%ganlsa& dan

\\:r
A

bagaimana OCB mendatangkan manfaat yang besar bagi GrganlsaS| (Bowler,

?hi

2006). Salah satu penjelasan yang paling umum *’eentang mengapa dan

bagaimana pekerja memiliki OCB. dalam sua;%gwgamsa& adalah penjelasan

»{k -

melalui Social Exchange Theory Bowl@r,, §’2006) Social Exchange Theory

(Blau, 1964) menyatakan bahwa»‘@/f‘z‘ensh/p behavior dapat diharapkan

g yxt
s

munggﬂ“ ;ﬂg@ pekerja mende;patkan pengalaman-pengalaman positif yang

bErbedamdalag‘n organisasi, dan kemudian pekerja termotivasi untuk

\
»XI\ ? \

Y

&embem&aﬁ*ﬁper}galaman -pengalaman yang juga positif kepada organisasi

J“é %

sé@agal semg@am ungkapan terima kasih.

—— |,.~e

Walaupun terdapat kemungkinan efek negative dari OCB (Bolino,
Turnley, 2003), secara umum OCB memfasilitasi efektivitas fungsi organisasi
melalui sejumlah cara tertentu. Hubungan antar personal dalam OCB sangat
membantu kerja sama (Koys, 2001). OCB juga sangat membantu dalam

koordinasi infoormasi dan kegiatan-kegiatan dalam kelompok (Podsakoff &
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Mackenzie, 1997). OCB juga berhubungan dengan kepuasan konsumen
(Morrison, 1997), dan performa financial (Walz, 1996). Sangatlah jelas
bahwa OCB berpengaruh terhadap performa organisasi, tetapi pada titik ini
perlu penjelasan penting untuk disadari bahwa OCB tidak selalu
menghasilkan konsekuensi yang sama (Bowler, 2006).

OCB memiliki empat elemen perilaku yang saling behubungan namun

berbeda sasaran dan tujuannya. Diyakini bahwa sasaran tidak langsung OCB

{
‘?ihw,
Va .

adalah manfaatnya pada pencapaian sasaran-sasaran organisasi (Organ;'f'%
1988). Dalam tipologi teoritikal yang dikembangkan oleh Grahamy %3989)

\?1

OCB diketegorikan menjadi empat tipe, yaitu: personal /ns!usfry loyal

boosterism, individual initiative, dan personal helping (MQ@?@aﬁ & Blakely,

awl Y
R

LT

R Y
1995; Moorman, Blakely, & Niehoff, 1998). Personal industfy mengungkapkan

SN
W

sejauh mana seorang pekerja melakukan pekeﬁﬁaﬁ melebihi tanggung

jawabnya. Pekerja yang secara spontan bekerj a}Tembur bersedia kerja ekstra

@ “F W

dalam suatu proyek, atau secara sukaréLa mengerjakan proyek atau tugas

baru merupakan contoh personal /n@lgsfry Loya/ boosterism menggambarkan

rwr

dukungan untuk menlngkatkan Wmej organlsaS| kepada pihak luar. Seorang
N/

pékerja ﬁang sécara spontan menghargai dan memuji organisasinya kepada
Z ,ﬁl’w k\-‘,.

¢
’Cz

anggo’taorgémsa& lain, teman, atapun pihak-pihak lain yang berkepentingan
‘af ;:;
menunjukkan “perilaku Joyal boosterism. Personal industry dan loyal

booster/sm secara langsung memberi manfaat bagi pencapaian sasaran
organisasi. Interpersonal helping dan individual initiative memberi manfaat
secara tidak langsung melalui peningkatan performa bagi pihak-pihak

penerima OCB. Individual initiative menggambarkan komunikasi pekerja

dengan pihak lain dalam organisasi yang ditujukan untuk memperbaiki
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performa individu maupun kelompok (Graham, 1989; Moorman & Blakely,
1995; Moorman, Blakely, Niehoff, 1998). Seorang pekerja yang mengetahui
bahwa rekan kerjanya mungkin memerlukan informasi, misal informasi kontak
penjualan, informasi teknis, pasar, dan memberikan informasi tersebut secara
sukarela kepada rekan kerja yang membutuhkannya merupakan contoh
individual initiative OCB (Posakoff & Mackenzie, 1994). Interpersonal helping

menggambarkan pekerja yang yang membantu rekan kerjanya dalam

{
‘?ihw,
Va .

organisasi, baik secara langsung maupun tidak langsung. Bantuan ini ak&nﬂ}
meningkatkan performa kerja individual, dan dengan demikian akam‘«s@amgat

™ Y
1 o ¥

bermanfaat bagi peningkatan fungsi-fungsi organisasi. Setton %vﬂiés‘gholder

(2002) menggunakan istilah interpersonal citizenship . Qehavior untuk

wl ¥
T

LT

A\
menggambarkan interpersonal helping. Setton & Mog,sth@er (2002) meneliti

.
W

interpersonal helping yang berhubungan dengaﬁ3“‘tmbas dan yang tidak

berhubungan dengan tugas dalam konteks sqét:g}trukturjarlngan sosial.

@ “F W

Perilaku-perilaku pekerja secara kéns‘eptual dibedakan sebagai in-role

y

(task dependent behavior) dan exﬁrna ré/e (perilaku individu yang melebihi

rwr

standgjr'?”-“f;}gku yang dlharapkan\) Brief & Motowidlo, 1986; Organ, 1988).
N/

Pada de%gde Ialu banyak peneliti meneliti extra-role behavior. Yang menarik,

:%' ,ﬁﬂ.’% t\ ‘\..,

bedaurTfulE menggambarkan extra-role behavior ini, misalnya: prosocial
organizational behavior (Brief & Motowidlo, 1986), organizational spontaneity
(George & Brief, 1992), OCB (Organ, 1988; Van Dyne, Graham, & Dienesh,
1994). Menurut Organ (1988), Mackenzie et al. (1993), Podsakoff &

Mackenzie (1994) extra-role behavior memiliki karakteristik sebagai berikut:
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1. melebihi peran yang disyaratkan secara formal,
2. didasarkan pada inisiatif individu;
3. tidak muncul dalam konteks struktur imbalan organisasi secara formal;
4. sangat penting bagi efektivitas fungsi-fungsi dalam organisasi.
OCB terdiri atas non-obligatory , yaitu perilaku-perilaku pengaruh yang

bersifat informal (Bowler, 2006; Koberg & Boss, 2005). Penelitian

sebelumnya memperlihatkan bahwa OCB muncul dari perngaruh-pengaruh “~—

«® A
1 9

informal, seperti pengaruh dari model kepemimpinan, kohesivitas kelompﬁlg;i‘v“‘f

serta hubungan-hubungan antar pimpinan dan bawahan (Podsakoﬁ et\/al

\*-.

Yoy

2000). Jika pengaruh-pengaruh informal tersebut dlpersep3|kan »p@,s‘tlf maka
<)
dapat diharapkan OCB akan muncul (Bowler, 2006). ;‘i N/

\\:r

Dalam lingkungan persaingan yang sangat mtens pada saat Ini,

?hi

organisasi secara konstan mencari cara-cara barw‘untuk memaksimalkan
R “’t Y

usaha-usaha kerja para pekerjanya Garg &S\;Rastogl 2006). Walaupun

penggunaan teknologi informasi menlngl@at §-ecara drastis, tetap saja terdapat

y

celah dalam usaha mengefektlfkan\Iuﬁ*g&—fung& dalam organisasi (Garg &

Y'! YJ'-

Koberg & Boss 2005) Sangat diyakini bahwa hal ini

dfsebabl@n b?hwa pada dasarnya efektivitas fungsi-fungsi dalam suatu

\
,»tr*. k \;‘

\ 1/
b %i %ﬁgat bergantung pada usaha-usaha karyawan, dan terutama

\ ;5 ,&'
%
paaa kesed;@én karyawan untuk secara sukarela bekerja melebihi tanggung

»-‘_WI ,
-4
«u:-,.m

Jawab formalnya. Bateman & Organ (1983) merupakan peneliti yang

menggunakan istilah OCB, dan mereka mendefinisikannya sebagai perilaku
pekerja yang sangat positif, yang bersifat informal, melainkan terjadi secara
sukarela yang ditujukan untuk menolong pihak lain dalam organisasi untuk

menyelesaikan tugasnya.
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Konsep OCB menciptakan gelombang perubahan besar dalam bidang
perilaku organisasi (Garg & Rastogi, 2006). Konsep ini mengarahkan
organisasi menjadi lebih inovatif, fleksibel, produktif, dan responsive (Garg &
Rastogi, 2006; Koberg & Boss, 2005). Beberapa penelitian menemukan bukti
bahwa OCB berhubungan dengan perilaku etikal, dan juga menyangkut
esensi dari performa kerja individual.

Pernyataan bahwa OCB akan mengarah pada hasil positif, misal

T
iy,
A\

performa organisasi yang tinggi, turnover pekerja yang rendah, membua;g'f'%

peneliti melakukan investigasi mengenai anteseden-anteseden utam% @CB

'\?xu

(Moorman & Blakely, 1995; Organ & Konovsky, 1989; Podsakofuej; al 1990

Smith et al., 1983). OCB juga diasumsikan memiliki antesg_dEh personaliti

awl Y
R

LT

A\
atau karakter yang melekat pada individu (Konovsky & Qr‘“’gan, 1996; House,

SN
W

1996). Faktor-faktor inheren tersebut dianggap sebagéll faktor yang mampu

memprediksi OCB karena individu-individu berQ?da dalam tingkatan perilaku

@ “F W

prososialnya, dan juga alas an bahwa p@k,er}a yang secara alamiah bersedia

y

berjalan lebih jauh dan membantu peT%erJa lain ataupun organisasi secara

Ieblh,ﬁmum, walaupun tentuqya ada juga pekerja lain yang tidak bersedia

N/
L}ﬂtuk |tUs§kKon®’?vsky & Organ, 1996). McNeely & Meglino (1994) menemukan
7'\ i‘ :

é}ahwé’? ‘ke‘EeduI,ran atau empati terhadap orang lain secara positif

‘m \:‘:’3 f:;
be;hubungag ﬂengan perilaku prososial. Walau demikian, hubungan antara

pr

keragaman variabel-variabel karakter inheren pekerja dan OCB masih belum

konklusif, sebagiannya karena banyak penelitian di bidang ini hanya

membatasi faktor-faktor inheren ini hanya pada lima variabel besar saja.
Dimensi yang paling sering digunakan untuk mengkonseptualisasi

OCB adalah dimensi-dimensi yang dikembangkan oleh Organ (1988).
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Menurut Organ (1988), OCB dibangun dari empat dimensi yang masing-
masingnya bersifat unik, yaitu:
1. Alfruism, kesediaan untuk menolong rekan kerja dalam menyelesaikan
pekerjaannya dalam situasi yang tidak biasa;
2. Conscientiousness, menggambarkan pekerja yang melaksanakan

tugas dan tanggung jawab lebih dari apa yang diharapkan;

3. Sportsmanship, menggambarkan pekerja yang lebih menekankan .
3% ,ﬂt\}.‘

&S
untuk memandang aspek-aspek positif dibanding aspek-aspa&%?"}

‘(’l

negative dari organisasi; sportsmanship menggambarkan sp&[_tlwtas

any

¢ \ vo 5

4

seorang pekerja terhadap organisasi; ~ ¥
//"’%\;a b 4
AN )
4. Civic Virtue, menyangkut. dukungan . pekerja aﬁ_t‘ag‘ﬁungsi—fungsi
" b 4
’5&\:\“@3
administratif dalam organisasi; ~ N

L. N
&b&

Walaupun konsep’ OCB yang dlkemukaéfn ‘Organ (1988) banyak

diterima, beberapa peneliti (Graham, 1991 Wehoff & Morrman, 1993;

,,,,,

Morrison, 1996; Van Dyne et al,, 1994)\ményatakan keragu-raguan mereka

mengenai batasan-batasan antaraﬁ»f:gér“é*le behavior dan extra-role behavior.
z'a::smﬁa

Meg&gﬁ@ y:\; [ gkln sangat suI}\‘ uﬁtuk membedakan kedua perilaku tersebut
ggonzal%,@ &”*’Garazo 2006). Beberapa mungkin sangat tidak konstan
N 1N )
éGraheu’afﬁ3 t@@q /Bienstock, DeMoranville, & Smith, 2003). Graham (1991)
\ﬁ 4
m@n\xaranka;x)guntuk mendefinisikan OCB dari sudut pandang civic citizenship

P
(tanggurTa jawab partisipasi dalam organisasi). Dalam pendekatan baru ini,

Graham (1991) mengusulkan tiga dimensi, yaitu:
1. obedience, merupakan sikap pekerja untuk bekerja secara sadar dan
bertanggung jawab; memperlihatkan respek terhadap aturan-aturan

organisasi; memperlinhatkan sikap positif, menggunakan sumber daya
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organisasi secara bertanggung jawab; menepati janji yang diberikan
kepada pelanggan;

2. loyalty, mengindikasikan dukungan terhadap organisasi pada pihak-
pihak lain di luar organisasi; menjaga dan mempertahankan organisasi
dari ancaman pihak luar; dan komitmen terhadap organisasi terutama
pada masa atau situasi sulit;

3. participation, merefleksikan minat atas kegiatan-kegiatan organisasi

X
N\ O 4
(menghadiri rapat, dan lain-lain); memberikan  informasi ya&g
diperlukan pihak lain; memberi saran-saran. perbaikan4, untuk
meningkatkan performa organisasi. %>
§

I.3 Hubungan Job Saftisfaction Dengan Q{Qi?‘é?viéational Citizenship

} 4
Behavior W

Ve | ;,
Tidak seperti afeksi positif yang sepanj@ig}?ﬁaktu berubah secara alamiah,

L
%

kepuasan kerja diteliti sebagai sebg@nstruk yang stabil. Tetapi beberapa

buah aliran riset;;r;/ fokuskan diri pada pemodelan variasi intra

dikemukakan oleh Locke (1976), sebagai suatu keadaan menyenangkan atau
keadaan emosional positif yang diakibatkan dari penilaian seorang pekerja
atas pekerjaan atau pengalaman-pengalaman kerjanya. Hastie & Park (1986)

mengemukakan hal yang kurang lebinh sama, yaitu penilaian pada suatu saat
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yang terbentuk pada saat terjadinya faktor-faktor situasional yang relevan.
Hasil penelitian memperlihatkan bahwa variasi temporer dari kepuasan kerja
disebabkan oleh beberapa faktor substansial (bukan disebabkan oleh variasi
random). Judge & llies (2004) menemukan bahwa bukan saja situasi
perasaan yang muncul pada waktu tertentu akan menentukan kepuasan kerja
sepanjang waktu sesuai dengan variasi perasaan, tetapi juga situasi

perasaan yang negatif individu juga mempengaruhi kepuasan kerja.

-
L Ny
\ ¥ 4

Pernyataan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan OCB SU@&Q
diisyaratkan sejak konstruk OCB pertama kali diperkenalkan (Batgman s

\*-.

e 4
Organ, 1983; Organ, 1988; Smith et al., 1983). Kenyataannya @QB»sebagal

/

sebuah aspek dalam performa kerja, dianggap mereflak‘s\k@h hubungan

\\:r

kepuasan kerja dengan performa Kerja yang sangat dlyaklrﬁ oleh para peneliti

?hi

hingga awal abad ke dua puluh satu (Judge, TthBrsen Bono, & Patton,

2001). Hal ini disebabkan karena perilaku §§u@arela sepertinya lebih tidak

»{k -

dibatasi oleh faktor-faktor di luar skap x(\‘mlsal keahlian, sumber daya)

dibanding performa kerja (Organ & Lgn@i‘ 1995 Dalam hal ini yang menarik

Y'! YJ'-

adalmwi&t@awa penlngkataq\ kepuasan menyebabkan pekerja untuk

n’}‘engelu%rkan“atau mengekspre3|kan perilaku yang sangat penting bagi

,»tr*. k‘”

ererhﬁéjla‘ﬁﬁorganlsa& yaitu OCB (Van Dyne et al., 1994). Perilaku ini
| \ W 4
mupcul dlsepﬁgbkan karena adanya keyakinan bahwa sasaran-sasaran pribadi

»"MWI"- 4
"’
“(H-M

pekerja sejalan dengan sasaran-sasaran organisasi (Van Dyne et al., 1994).

B

Lebih jauh, jika pekerja mendapatkan kepuasan dari aspek-aspek kerja yang
tidak berhubungan dengan pencapaian sasaran organisasi, peningkatan

kepuasan sepertinya akan mengarahkan perilaku pekerja kearah sasaran-
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sasaran yang juga tidak berhubungan dengan keberhasilan organisasi (Lee &
Allen, 2002).

Sejak studi empiris yang menggali anteseden OCB yang dilakukan
oleh Bateman & Organ (1983); Smith et al. (1983), bukti-bukti empiris tentang
efek-efek antar individu untuk afeksi positif dan kepuasan kerja dalam
manifestasi OCB mulai banyak ditemukan (George, 1991; Konovsky & Organ,

1996; Lee & Allen, 2002; Organ & Konovsky, 1989; Organ & Lingl, 1995;

{
‘?ihw,
Va .

Rioux & Penner, 2001; also see Borman, Penner, Allen, & Motowidlo, 20@1;*'%
Organ & Ryan, 1995). Bukti-bukti yang diperoleh dari penelltlan—penﬂh,ya,n d|

™ 4
1 o ¥

atas memperlihatkan bahwa para pekerja yang umumnya mepg:"a@_jérﬁvi lebih

N )
banyak afeksi positif dan memiliki-kepuasan kerja yang lebil _tinggi memiliki
_ A{;‘»i'f«?%g ?
kecenderungan untuk lebih memiliki OCB. Walaupun \dé‘?mikian, data tidak

L. N
'

berbicara banyak tentang hubungan—hubungarf?“:ﬁtra individu antara

situasi/lkeadaan perasaan dan perilaku. Jadk%kta bahwa tendensi dari

@ “F W

pengalaman-pengalaman afeksi |n|d|vtdu vdan hal-hal mendasar yang

menentukan kepuasan Kkerja (yang S*ébaglannya disposisional), menurut
Judg@v’ﬂaﬂe{ & Mount ( 2002) mempred|k3| bahwa hal yang mendasar bagi
N/

tgrbentul%nya @CB individu tidak mengungkapkan mekanisme apa yang

§ "y k\'-‘i.
F

%ertan@gungﬁjlawab atau berpengaruh atas terjadinya fluktuasi hal-hal
| § y |

m@ndasa[_ bg@f OCB. Secara lebih umum, antara- dan di dalam hubungan-
hubungan |nd|V|du di antara konstruk-konstruk psikologis tidak harus
merefleksikan mekanisme yang sama. Reis, Sheldon, Gable, Roscoe, & Ryan
(2000) menyatakan bahwa efek-efek sifat dasar (fraits) serta variasi harian

secara statistik dan konseptual bersifat independen. Dalam memprediksi

perilaku orang, Fleeson (2004) mengatakan bahwa penelitian personaliti
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berhubungan dengan pola-pola fluktuasi-fluktuasi dalam-individu pada
perilaku dapat membuat teori personaliti menjadi perdebatan personal-situasi.
Eipstein (1994) juga menyatakan bahwa penelitian hubungan-hubungan
dalam-individu sangat penting untuk memahami perilaku. Alasannya adalah,
jlka orang memahami bagaimana seseorang berperilaku, tentunya sangat
perlu untuk mengetahui bagaimana variabel-variabel terpola dan berinteraksi

satu dengan yang lainnya dalam-individu (Eipstein, 1994).

T
iy,
A\

Employee job satisfaction merupakan kondisi emosional pekerja yamé;
menyenangkan, merupakan hasil dari valuasi terhadap pekerjaannyar '(deke

\%;

1976). Semakin tinggi employee job satisfaction, maka pekerja akanasemakln

terdorong untuk memikirkan cara-cara atau metode keq_a&;_\yang semakin

awl Y
R

LT

A\
efisien dan efektif. Lebih jauh lagi, pekerja juga_;.,,akéfﬁ semakin kreatif

(Netemeyer et al., 1997). Hal ini, merupakan s‘aléiﬁ“‘e%atu bentuk ekspresif
pekerja dalam usahanya mencapai kepuagsag yang lebih tinggi melalui

perilaku ekstra di luar batas kewajlban ermaInya (Netemeyer et al., 1997,

Bettencourt et al. 2001).

ety

m’i‘éﬁ@pa penelitian tgrdahulu menemukan hubungan yang positif
N/

qﬁtara é:mp/oyybe Jjob satisfaction dengan OCB (Cohen and Kol, 2004;

j 12‘31.” B

~Be
7

V 4

/eadersh/p merupakan dua faktor terpenting bagi terciptanya OCB dalam
suatu organisasi (Netemeyer et al., 1997; MacKenzie, Podssakoff, and
Ahearne, 1998; Bettencourt et al., 2001; Pawar, 2003; Chen, 2004;
MacKenzie, Podssakoff, and Rich, 2001; Benjamin and Flyinn, 2006).

Semakin tinggi employee job satisfaction, pekerja akan semakin terdorong
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untuk melakukan hal-hal yang lebih dari tanggung jawabnya dalam bentuk
tindakan-tindakan kreatif, membantu rekan-rekan kerja, dan keinginan untuk

meningkatkan kinerja organisasi.
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BAB lli

Metodologi Penelitian

lll.1 Rerangka Kerja
Penelitian ini ditujukan untuk menguji hubungan antara konstruk job

satisfaction dengan OCB dosen tetap dan karyawan administrasi UTAMA.

2

Berdasarkan uraian pada rerangka pemikiran dan studi literature di bagﬁgﬁ\
S

sebelumnya, maka model penelitian yang menggambarkan hubunga&ﬁtara

« O
kedua konstruk tersebut secara skematis dapat digambarkan seb%\éi berikut

Q

(Gambar 1): A
«:z*
</
Gambar 3.1 ’{:‘V
Model Penelitian &
g ,
Vo B
ORGANIZATIONAL
JOB SATISFACTION CITIZENSHIP
) Pay_ BEHAVIOR
e Promotion »| e Conscientiousness
e Supervisor e Altruism
e Co-Workers e Civic Virtue
e Nature of Work e Sportsmanship
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lll.2 Hipotesis Penelitian

Dari uraian pada bagian sebelumnya, dapat dilihat bahwa baik secara teoritis
maupun hasil-hasil penelitian empiris, dapat disimpulkan bahwa Job
Satisfaction berpengaruh terhadap terbentuknya OCB dalam organisasi.
Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dihipotesiskan hubungan tersebut

sebagai berikut:

>
'\ 4
H: Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap OCB. ,...:‘&
H1:  Pay berpengaruh positif terhadap Conscientiousness. ALY
O
H2:  Promotion berpengaruh positif terhadap Conscientiousnessw,

H3:  Supervisor berpengaruh positif terhadap Conscientioc{é&
~
H4: Co-Worker berpengaruh positif terhadap Consc;en%usness.
H5:  Nature of Work berpengaruh positif terhada%n@cientiousness..
(N Y
H6:  Pay berpengaruh positif terhadap A/tru@
AL
H7:  Promotion berpengaruh positif ter];l;a;y) Altruism.
A N
H8:  Supervisor berpengaruh pos‘itﬁéﬁhadap Altruism.

rker berpengarur{ﬁ% itif terhadap Alfruism.

) work berpengaruh positif terhadap Alfruism.
befpengaruh positif terhadap Civic Virtue.

otion berpengaruh positif terhadap Civic Virtue.
H13: ervisor berpengaruh positif terhadap Civic Virtue.
H14: Co-Worker berpengaruh positif terhadap Civic Virtue.
H15: Nature of Work berpengaruh positif terhadap Civic Virtue.

H16: Pay berpengaruh positif terhadap Sportsmanship.
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H17: Promotion berpengaruh positif terhadap Sportsmanship.
H18: Supervisor berpengaruh positif terhadap Sportsmanship.
H19: Co-Worker berpengaruh positif terhadap Sportsmanship.

H20: Nature of Work berpengaruh positif terhadap Sportsmanship.

.3 Obyek Penelitian

Obyek penelitian dalam penelitian ini adalah persepsi para dosen tetap dan

karyawan administrasi UTAMA atas job satisfaction dan OCB mereka. \»
&x
lll.4 Unit Analisis a.\
Unit analisis dalam penelitian ini adalah individu, yaitu indi id’dosen tetap
3\
dan karyawan administrasi UTAMA. P
“

Ky

L5 Populasi dan Sampel %\

Populasi penelitian ini adalah seluruh d@ tetap UTAMA yang berjumlah

137 orang dan seluruh karyawan a{f‘ﬁﬁlstra& UTAMA yang berjumlah 102

akanagap sebagai sampel dalam penelitian ini.

.6 Instrumen Penelitian
Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah persepsi para dosen tetap

dan karyawab administrasi UTAMA. Untuk mendapatkan data mengenai
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persepsi individu ini maka disusunlah instrumen dalam bentuk kuesioner.
Pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner dirancang dalam bentuk
pertanyaan-pertanyaan yang bersifat tertutup. Kuesioner dirancang mengikuti
pola 7-point Likert Type Scale. Kuesioner akan terdiri dari 3 (tiga) bagian,
yaitu: bagian untuk mengukur job satisfaction, bagian untuk mengukur OCB,

dan bagian untuk mengetahui demografi responden.

lI.7 Variabel dan Alat Ukur h@:}y

Oy
Job Satisfaction QQ’»

o
{ \\ .\’.
Job satisfaction merupakan suatu perasaan senang atau emos&p,g‘s-ltlf yang

muncul dari penilaian positif seorang pekerja atas pe\légg n dan/atau
%“ \‘ b,
pengalaman bekerjanya, yang diekspresikan melfallﬁ%‘% dimensi: pay,
w*s

promotion, supervisor, co-workers dan nature o%@ﬁw (Locke, 1976). Dalam
penelitian ini alat ukur yang digunakan umgtul mengukur Job satisfaction
diadaptasi dari alat ukur yang dlkembar;g:%ﬁ oleh Celluci & DeVries (1978),
dimana masing-masing dari kellmaw@?ﬁ%n& diukur dengan 4 (empat) buah

M;’;
_demikian alat ukdr. bntuk mengukur job satisfaction terdiri dari

NV

OrgaZIona/ citizenship behavior merupakan perilaku ekstra individu dalam
suatu organisasi yang tidak secara langsung atau eksplisit dapat diidentifikasi
dalam suatu sistem formal, dan yang secara agregat mampu meningkatkan
efektivitas fungsi organisasi (Organ, 1988). Untuk mengoperasionalisasi

konstruk ini, Organ (1988) mendeskripsikan bahwa OCB terdiri dari 4 (empat)
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buah dimensi, vyaitu. conscientiousness, altruism, civic virtue, dan
sportsmanship. Dalam penelitian ini, alat ukur yang digunakan untuk
mengukur OCB akan diadaptasi dari alat ukur yang dikembangkan oleh
Organ (1988) yang terdiri dari 12 (dua belas) item pertanyaan, dimana
masing-masing 3 (tiga) pertanyaan untuk mengukur masing-masing dimensi
OCB.
8D

.8 Pengumpulan Data m.?
Data yang diperlukan akan dijaring melalui kuesioner. Kuesions&jékan

dikirimkan kepada setiap target responden dengan melalui kuai&gﬁ'ua atau

tiga hari kemudian kurir akan mengecek apakah kue&ong@ebut sudah

~,
diisi atau belum. Jika sudah diisi, kuesioner tersebutaléaﬁ diambil, dan jika
A
belum, kurir dan peneliti akan mencoba mengmgg{&?ﬁarget responden untuk
mengisi kuesioner. &
4w
‘\ A)

.9 Tehnik Analisis Statistika \

indikator transformational leadership yang digunakan dalam

penelitian ini membentuk 5 (lima) buah faktor sesuai dengan konsep
transformational leadership, dan apakah tiap faktor tersebut terdiri dari
indikator teoritis yang digunakan. Kriteria yang digunakan dalam factor

analysis adalah sebagai berikut: agar factor analysis dapat dilakukan
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LIy

maka nilai KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) harus >0,5 menurut Nunnaly
(1967), Bartlett’s Test of Sphericity harus signifikan (<0,05), Eigenvalue
>1, Anti-image correlations >0,5, ekstraksi menggunakan Principal
Component Analysis, rotasi orthogonal dengan metode varimax, dan
factor loading >0,5 (Nunnaly, 1967; Hair et al., 1998). Jika kriteria di
atas terpenuhi, maka instrument dapat dikatakan valid. Untuk
menguji reliabilitas, kriteria yang digunakan adalah nilai° Cronbach >
Alpha > 0,5 (Hair et al., 1998). %*’}

m

Descriptive  Statistics, yang digunakan untuk menggambankan

any

¢ \ TL\_.V

4

karakteristik responden. ~ ¥
"~y 7
rFéh
Multiple regressions, yang digunakan untuk mengujl,\-‘riqg%ungan antara
"
A; "@?

orientasi belajar beserta komponennya dengan”’“performa Tahap

§”3

pertama regresi adalah menguji asums{k‘?@slk yang terdiri dari:

normalitas, linearitas, multlkollnear@g} dan heteroskedastisitas.
,{# W

,,,,,

Normalitas dapat diuji denganﬂméhhat secara visual plot pada

histogram atau Normal P-P Rigf“‘atau dapat juga dengan melihat nilai
z'a::smﬁa

negorov- -Smirnov Z yang signifikan pada p>0,05. Linearitas dapat

V 4 ) Y N

/ d@nat é{érl nilai Durbin Watson (DW) dengan cara membandingkan

NI\
‘@ gal dengan nilai DW table (dl dan du). Jika nilai DW lebih besar
p
\ /
;‘:i‘iz\»«« dari d%,maka dapat disimpulkan bahwa model fit, atau dapat dikatakan

o “-:»«w-vr o ’r‘
e g:we

pRe=Ee

bahwa model linear. Multikolinearitas dapat dilihat dari nilai VIF
(Variance Inflation Factor) yang harus lebih besar dari 10 dan nilai
tolerance tidak ada yang kurang dari 0,10. Heteroskedastisitas dapat
dilihat dapat dilihat secara visual dari scatterplot, dimana tidak terjadi

heteroskedastisitas jika plot resiudual tersebar secara merata di atas
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dan di bawah nilai nol pada sumbu Y. Jika asumsi klasik di atas dapat
dipenuhi, maka regresi dapat dilakukan. Pada multiple regression ada
beberapa hal yang perlu diperhatikan, diantaranya: nilai R? yang
menggambarkan kemampuan model dalam menjelaskan variasi
variable dependen. F test harus signifikan < 0,05. Koefisien Beta
harus signifikan < 0,05. Jika hal tersebut dipenuhi, maka hipotesis

penelitian tidak dapat ditolak.
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BAB IV

Hasil Penelitian

IV.1 Response Rate
Sebanyak 239 eksemplar kuesioner dikirimkan kepada 137 orang dosen tetap
dan 102 orang karyawan administrasi UTAMA. Sejumlah 139 eksemplar

kuesioner telah diterima kembali, dan dari jumlah tersebut sebanyak 17

X

N\ 4

kuesioner diabaikan karena pengisian yang tidak lengkap. Dengan demik&g}*
V

jumlah kuesioner yang kembali dan layak untuk diolah adalah sejum@“ﬂ 22

kuesioner, yang terdiri dari 53 kuesioner berasal dari dosen tasae\v dan 69

kuesioner berasal dari karyawan-administrasi. Dengan d@@n response
™

rate total penelitian ini adalah.sebesar 51,04%. Adapu,n ‘ﬁ@lan response rate

ini dapat dilihat pada tabel 4.1 berikut: &“?"‘vv
¢ } 4
&
Tabel {gg
Respogée ate
Responden |al*Kuesioner Response Rate
T i Kembali (%)

 Teta 137 eks 53 eks 38,69

02 eks 69 eks 67,65

239 eks 122 eks 51,04

administrasi lebih tinggi dibanding kelompok dosen tetap.
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IV.2 Profil Responden

Tabel 4.2 berikut menyajikan profil/demografi responden panelitian ini.

Tabel 4.2

Profil Responden

Responden
Aspek Demografi Uraian Dosen Karyawan
Lama Bekerja < 5 tahun 15,10% 23,19"‘/0‘%3"
5 —10 tahun 37,74% T3, 4%"5
11 =15 tahun 18,86% hzfs@g%
> 15 tahun 28,30% &3"1",'88%
Umur < 25 tahun 3 77%&& 4,35%
26 — 35 tahun 32 @&4 34,78%
36 — 45 tahun \3%&9%% 37,68%
> 45 tahun wbe‘»50,19% 23,19%
Jenis Kelamin Pria \\' 43,40% 52 17%
WanltaQ ~ 56,60% 47,83%
Status Dosen «‘X) 53 -
KaryawamQ inistrasi - 69
Pendidikan, SMUS™ - 57,97%
4 Diploma (D3) - 2,90%
Sarjana 22 64% 37,68%
Magister 69,81% 1,45%
Doktoral 7,55% -

IV.3 Faktor Analisis

Analisis keandalan pengukuran dilakukan dengan analisis faktor. Analisis ini

dimaksudkan untuk memastikan indikator yang digunakan untuk mengukur
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Job satisfaction dan organizational citizenship behaviour terkelompok sesuai
dengan dimensi teoritisnya.

Analisis faktor dilakukan dengan menggunakan principal component
analysis dengan rotasi varimax dan normalisasi Kaiser. Beberapa asumsi
yang digunakan dalam analisis factor adalah sebagai berikut:

a. Nilai KMO > 0,50;

b. Bartlett Test of Sphericity harus significant pada 0,05;

c. Anti image correlation > 0,50; «:\*
d. Communalities > 0,50 AS
. ”:w
e. Factor loading > 0O, 50 untuk data sebesar 105;
f. Tidak terdapat cross loading; ,\ Q

g. Jumlah item dalam satu factor tidak bglehurang dari 3 item

(Hair et al., 1998; Nunnaly, 1967). &j‘“::j
Dalam penelitian ini job satisfaction diukur @Q n menggunakan 20 buah
item pertanyaan, masing empat untu{y&tlap dimensi: pay, promotion,

supervisor, co-workers dan nature {Wﬁbrks Faktor analisis yang dilakukan

comnties di bawah 0,5. Dengan demikian item nomor 1, 3, 12, serta 18

tidak memenuhi syarat, dan faktor analisis harus dilakukan kembali dengan
mengeluarkan item yang tidak memenuhi syarat tersebut. Untuk tahap
pertama, akan dikeluarkan item nomor 1 yang memiliki anti image kurang dari

0,5.
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Pada iterasi kedua (lihat table 4.3 dan 4.4) KK12 memiliki anti image di
bawah 0,5 serta communalities juga dibawah 0,5. Item nomor 3 dan 18
memiliki communalities kurang dari 0,5. Dengan demikian faktor analisis
harus dilakukan kembali dengan mengeluarkan item nomor 12. Hasil iterasi
ketiga ini dapat dilihat pada table 4.4 dan 4.5. Pada iterasi yang ketiga ini,
item no 3 dan 18 memiliki communalities di bawah 0,5. Dengan demikian
faktor analisis dilakukan kembali dengan mengeluarkan item nomor 18. S

Pada iterasi keempat (lihat table 4.6 dan 4.7) item nomor 3 ternyaé\g
masih memiliki nilai communalities di bawah 0,5. Dengan demik’ké%\*iter;

tersebut harus dikeluarkan pada iterasi berikutnya. Hasil iterasi k&fﬁa dapat

dilihat pada table 4.8, 4.9 dan 4.10. Faktor analisis padq@l kelima ini

™~
ternyata konvergen membentuk lima faktor dan ,se&m“uh asumsi yang
e®;
mendasari faktor analisis-sudah dipenuhi. "f"‘vv

Masing-masing faktor tersebut adalah i}%gal berikut:
- Faktor 1 terdiri dari 4 item yaﬂ@ 13, 14, 15, dan 16. Faktor ini

disebut sebagai Co- Workers\

r 2 terdiri dari 4 @ aitu: item 5, 6, 7, dan 8. Faktor ini disebut

’N dof 3/terdiri dari 3 item yaitu: item 9, 10 dan 11. Faktor ini disebut

sebadai Supervisor.

o aktor 4 terdiri dari 3 item vyaitu: item 17, 19, dan 20. Faktor ini
disebut sebagai Nature of Works.
- Faktor 5 terdiri dari 2 item yaitu: item 2 dan 4. Faktor ini disebut

sebagai Pay.
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Tabel 4.3

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 1800
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1803,997
Sphericity df 190
Sig. ,000
Tabel 4.4 -
Communalities §\Q
Initial Extraction

KK1 1,000 ,835
KK2 1,000 796
KK3 1,000 ,245
KK4 1,000 799
KKS 1,000 787
KK6 1,000 ,851
KK7 1,000 ,808
KK8 1,000 ,836
KK9 1,000 ,838
A KK10 1,000 ,898
KK11 1,000 878
KK12 1,000 ,145
KK13 1,000 ,839
KK14 1,000 ,913
KK15 1,000 ,898
KK16 1,000 ,897
KK17 1,000 764
KK18 1,000 ,169
KK19 1,000 ,861
KK20 1,000 ,826

Extraction Method: Principal Component Analysis.

¥

\}”
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Tabel 4.5
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. 795
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1663,356
Sphericity df 171
Sig. ,000
Tabel 4.6
Communalities
Initial Extraction A.k?.'
KK2 1,000 792 Q
KK3 1,000 ,270 \
KK4 1,000 ;795 !&
KK5 1,000 786 \
KK6 1,000 ,849 o\
KK7 1,000 807 by
KK8 1,000 ,838
KK9 1,000 835
KK10 1,000 ,895
KK11 1,000 878
KK12 1,000 ,193
KK13 1,000 ,839
KK14 1,000 913
KK15 1,000 ,898
KK16 1,000 ,899
KK17 1,000 766
KK18 1,000 187
KK19 1,000 861
KK20 1,000 827

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Tabel 4.7

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. 799
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1650,110
Sphericity df 153
Sig. ,000
Tabel 4.8

Communalities

Initial Extraction
KK2 1,000 792 {2»
KK3 1,000 324 %
KK4 1,000 793 Q
KKS 1,000 788 \
KK6 1,000 849 é
KK7 1,000 ,808 Cﬂ
KK8 1,000 837 | T/
KK9 1,000 850 'Y
KK10 1,000 914
KK11 1,000 ,880
KK13 1,000 839
KK14 1,000 912
KK15 1,000 ,899
KK16 1,000 ,899
KK17 1,000 767
KK18 1,000 187
KK19 1,000 858
KK20 1,000 831

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Tabel 4.9

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. 803
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1640,952
Sphericity df 136
Sig. ,000
Tabel 4.10

Communalities

Initial Extraction ‘.k?.'
KK2 1,000 806 Q
KK3 1,000 320 \
KK4 1,000 ,804 '&
KK5 1,000 ,801 \
KK6 1,000 856 Cﬂ
v
KK7 1,000 817 Pw
KK8 1,000 ,838
KK9 1,000 867
KK10 1,000 ,920
KK11 1,000 ,884
KK13 1,000 839
KK14 1,000 913
KK15 1,000 ,898
KK16 1,000 ,900
KK17 1,000 770
KK19 1,000 ,856
KK20 1,000 837

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Tabel 4.11

KMO and Bartlett's Test

Communalities

Initial Extraction
KK2 1,000 ,858 \\*
KK4 1,000 ,853
KKS 1,000 810 CC)
KK6 1,000 853 [
KK7 1,000 819
KK8 1,000 837
KK9 1,000 ,894
KK10 1,000 922
KK11 1,000 885
KK13 1,000 ,836
KK14 1,000 914
KK15 1,000 ,904
KK16 1,000 ,903
KK17 1,000 771
KK19 1,000 ,860
KK20 1,000 837

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. 807
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1616,109
Sphericity df 120

Sig. ,000

A
\ad
Tabel 4.12 &
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Tabel 4.13

Rotated Component Matrix(a)

Component

2 3 4 5
KK2 ,027 231 107 ,068 ,887
KK4 014 ,081 269 -,010 ,880
KK5 ,001 ,894 ,087 ,047 ,040
KK6 -077 ,899 ,168 ,080 ,088
KK7 ,110 ,886 129 -,045 ,059
KK8 200 ,860 ,084 ,005 227
KK9 154 108 ,919 ,066 ,095
KK10 -,014 146 ,940 -,024 124 \?"
KK11 -,016 183 ,896 ,003 201 N
KK13 ,899 ,095 ,049 107 ,073 ‘*'\""\;\'
KK14 947 -,003 -017 132 ,005 &“\;
KK15 ,931 ,053 ,083 162 014 by
KK16 941 065 023 113 -031 |%
KK17 169 ,022 A77 ,842 ,022
KK19 ,097 ,010 -,038 ,922 ,006
KK20 178 ,023 -,008 ,896 ,037

Extraction Method: Principal Component/Analysis. Rotation Method: Vari/maf(’W.th Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 5 iterations. W

¥

Faktor analisis OCB konvergen dalam @aﬁ%kali iterasi. Seluruh asumsi
faktor analisis terpenuhi (lihat table 4.1&4%? dan 4.16). Seluruh item OCB
konvergen menjadi 4 faktor, yaitu: \ .

terdiri dari 3 |t§@3 yaitu: item 7, 8, dan 9. Faktor ini disebut

- .Faktor 3 terdiri dati 3 item, yaitu; item 4, 5, dan 6. Faktor ini disebut
sebagai Altruism.
- Faktor 4 terdiri dari 3 item, yaitu: item 1, 2, dan 3. Faktor ini disebut

sebagai Conscientiousness.
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Tabel 4.14

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. 811
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1171,605
Sphericity df 66

Sig. ,000

A
A\
>
Tabel 4.15 %2

Communalities

Initial Extraction
ocCB1 1,000 ,869
ocB2 1,000 869
oCB3 1,000 ,866
ocB4 1,000 856
ocCBS 1,000 ,851
OCB6 1,000 841
ocBY 1,000 ,881
OCB8 1,000 872
ocB9 1,000 851
ocB10 1,000 867
oCcB11 1,000 ,896
oCcB12 1,000 848

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Tabel 4.16

Rotated Component Matrix(a)

X
Ny

Component
1 2 3 4

OCB1 ,002 -,029 121 ,924

OCB2 ,333 -,050 294 818

OCB3 ,307 ,092 223 ,845

OoCB4 252 -,005 ,860 211

OCB5 196 109 ,868 216

OCB6 ,339 ,034 835 169

oCBY ,893 ,032 252 142

oCB8 ,860 ,038 ,337 128

OoCB9 ,854 110 196 269

OoCB10 ,010 ,928 ,022 ,077 \,
OCB11 040 945 -008 -038 /&%::“”
oCB12 ,097 915 ,030 -,028

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varirﬁax\xlvi h
Kaiser Normalization.a Rotation converged in 5 iterations .

&

Nilai faktor loading di atas 0,5 pada kedua ﬁ(tor analisis (job
satisfaction dan OCB) mengindikasikan validit?@ﬁ‘rernal instrument yang
¢ } 4

cukup tinggi. Dengan demikian dapat disin@n bahwa instrument yang

4‘&\ ks

\
\
N

S

X,
digunakan untuk mengukur kedua kor&@}% penelitian ini dapat dan layak

untuk digunakan.

konsiei alat ukur yang digunakan. Koefisien Cronbach’s Alpha sangat
umum digunakan untuk menguiji reliabilitas suatu alat ukur. Suatu alat ukur
dikatakan reliable jika Cronbach’s alpha > 0,70 (Nunnaly, 1978). Pada

penelitian ini diuji reliabilitas variable job satisfaction yang terdiri dari lima
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dimensi dan variable OCB yang terdiri dari empat dimensi. Ringkasan hasil uji

reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 4.17.

Tabel 4.17

Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha
Pay 0,771
Promotion o
Supervisor 0,804 v
Co-Workers 0,957 N
Nature of Works 0,792 Yy
Conscientiousness 0,901 %‘V
Altruism 0,903
Civic Virtue Q;g‘l@y
Sportsmanship 4@% 22
Sumber: Output SPSS A

/‘ ‘\%
Dari Tabel 4.17 dicatas dapat dilihat bahwﬂal Cronbach’s alpha
untuk seluruh variable penelitian cukup tlnggﬁ@dl atas batas 0,70 yang

dikemukakan oleh Nunnaly (1978). Artlny%gel’uruh indikator yang digunakan

untuk mengukur seluruh variable dalam..@enelltlan ini memiliki kestabilan serta

ang baik. Dengan @%ian alat ukur dalam penelitian ini dapat

konsist

IV.5 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dilakukan untuk setiap variabel penelitian, yaitu pay,
promotion, supervision, co-worker, nature of work, conscientiousness,
altruism, civic virtue, dan sportsmanship. Keluaran analisis deskriptif dapat

dilihat pada Tabel 4.18 dan Tabel 4.19.
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Tabel 4.18

Descriptive Statistics Job Satisfaction

by A
N

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
PAY 122 1,00 7,00 3,4563 1,34376
PROM 122 1,00 7,00 3,4570 1,40347
SUPERV 122 1,00 7,00 42787 1,53344
COWORK 122 1,25 7,00 4,3320 1,40999
NATWORK 122 1,33 7,00 49536 1,20400

Valid N (listwise) 122

L 4
Tabel 4.19 %y“”
- - Oy
Descriptive Statistics OCB “%\,

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
CONSCT 122 1,67 7,00 46557 1,25451
ALTRUISM 122 1,33 7,00 4,9508 1,26235
CIVICV 122 1,33 7,00 4,5027 1,28440
SPORSTM 122 1,00 7,00 2,6803 1,39420

Valid N (listwise) 122

AN
A
A
Tabel 4.18 memperlihatkan desk{ipglf)untuk setiap dimensi konstruk job
A~y

satisfaction, yaitu: pay, promotion, a%rvision, co-worker, dan nature of work.

-
dan promotion m@ik”i nilai mean di bawah 4, sedangkan ketiga

= e

masih rendah. Dosen dan karyawan administrasi UTAMA belum merasa puas

dengan besarnya pendapatan serta sistem promosi yang ada dilingkungan
UTAMA.
Ketiga variabel lainnya (supervision, co-worker dan nature of work)

memiliki mean di atas 4 mengindikasikan bahwa dosen dan karyawan
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administrasi UTAMA cukup merasa puas dengan pengawasan kerja yang
ada, cukup merasa puas dengan hubungan antar sesama rekan kerja, dan
cukup merasa puas dengan sifat pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.
Secara umum dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dosen dan karyawan
administrasi UTAMA yang menjadi responden dalam penelitian ini dapat
dikatakan tidak terlalu buruk.

Nilai mean OCB dosen dan karyawan administrasi UTAMA hampir >

1"¢

seluruhnya berada di atas 4, kecuali nilai mean untuk sportsmanship yang 4

hanya sebesar 2,68. Sportsmanship berhubungan dengan spégt’i'\‘zitas
Oy

karyawan sebagai anggota dari suatu organisasi. Dari nilai :.mf‘één untuk
seluruh dimensi OCB ini dapat disimpulkan bahwa OCB dog&j@n karyawan

administrasi UTAMA cukup baik (mendekati 5). P N

®

¢ L4
IV.6 Uji Beda Sampel Kelompok Dosen;;%n Karyawan Administrasi
,»sw,,
UTAMA 4(%%'
A &
Sampel penelitian ini adalah dosend{ﬁ‘ﬁaryawan administrasi UTAMA. Untuk

pakah ada per@ n respons antara dosen dan karyawan

signifi, maka kedua sample yang diuji tidak berbeda.
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Tabel 4.20

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Sig. Std.
(2- Mean Error 95% Confidence
taile | Differen | Differen Interval of the
F Sig. t df d) ce ce Difference
Lower Upper
KKTOTAV Equal
variances 3,414 | 067 ,460 120 | ,647 ,06858 14920 | -,22682 ,36397
assumed
Equal
variances not 448 | 100,045 | 655 ,06858 15291 -23478 37194
assumed
OCBTOTAV  Equal
variances 6,622 | ,011 | -6,840 120 214 -,93285 ,13638 | -1,20287 | -,66282
assumed ’
Equal
variances not 6,518 87,337 537 -93285 14312 | -1,21729 | -64840
assumed ) —

Dari tabel 4.20 «di atas dapat dilihat }a@hwé sample dosen dan

,é

karyawan administrasi UTAMA baik untukiwb “satisfaction maupun OCB

keduanya tidak signifikan. Dari hasil di a‘t«asdapat disimpulkan bahwa sample
«‘59 \
dosen dan karyawan admlnlstrasmBSE,AMA tidak berbeda secara signifikan.

ﬁwzx S
P SNy,

Kanma*‘”k‘éﬁu@a sampel tidak Qefbeda maka analisis selanjutnya dilakukan

3—'1

Dalam penelitian ini asumsi klasik yang akan diuji adalah: multikolinearitas,
heteroskedastisitas, normalitas, dan linearitas. Autokorelasi tidak diuji karena
data pada penelitian ini bersifat cross-sectional. Uji autokorelasi lebih

ditujukan untuk data penelitian yang bersifat time series.
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IV.7.1 Uji Multikolinearitas

Untuk melihat terdapat atau tidaknya multikolinearitas pada model regresi
dapat dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai folerance
variabel bebasnya. Jlka nilai VIF tidak ada yang melebihi 10 serta nilai
tolerance tidak ada yang kurang dari 0,10, maka dapat disimpulkan bahwa

pada model regresi tidak terjadi multikolinearitas (Ghozali, 2005).

Tabel 4.21
Coefficients(a) Job Satisfaction dan OCB A \ %
Uy
Unstandardize | Standardized CoIIin;arity
Model d Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
Std.
B Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 4539 | 422 10,747 | ,000

PAY ,033 | 064 ,050 508 | ,433 797 | 1,255
PROM 143 | 080 228 2,390 | ,018 842 | 1,188
SUPERV 129 | 056 225 2,308 | ,023 ,808 | 1,238
COWORK 11 ,058 178 1,922 | 057 898 | 1,114
NATWORK ,007 | 067 ,009 ,099 | 921 ,904 | 1,106

a Dependent Variable: OCBTOTAV

,fiﬁg \ Y
Dari tabel 4.21 di atas dapag“% dlllhat bahwa nilai Variance Inflation

Aoy
ol AR

Fa@z@r tlda‘ﬁe ada yang lebih déﬁu 10 dan nilai folerance tidak ada yang kurang
,I q!

qarJﬂQJO%@iau E@blh dari 1. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dalam
17 N1\
é:]odel r@@re& mjtldak terjadi multikolinearitas.

'— 1
h
'XT\

a
-~3
N

-

R

IV.7.2 Uji Heteroskedastisitas
Ada atau tidaknya heteroskedastisitas pada model regresi dapat dilihat
dari plot residualnya. Jika plot residual menyebar secara cukup merata di atas

dan di bawah garis nilai nol pada sumbu Y, dan plot residual tersebut tidak
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membentuk suatu pola tertentu, maka dapat dikatakan tidak terdapat

heteroskedastisitas pada model regresi.

Gambar 4.1

#

N

Pada Gambar 4.1 dapat di@ahwe plot residual untuk model regresi

defigan ,limatvariable bebas “yang merupakan dimensi job satisfaction
cara cukup merata baik di atas maupun di bawah garis nilai nol
dan plot residual tersebut tidak membentuk pola tertentu.
Den ikian, dapat disimpulkan bahwa pada model regresi ini juga tidak

terjadi heteroskedastisitas.

IV.7.3 Uji Normalitas
Untuk melihat apakah data berdistribusi normal atau tidak, secara visual

dapat dilihat dari histogram dan Normal P-P Plot. Kelemahan cara ini adalah
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pada tingkat ketepatan visualisasi dalam melihat gambar/grafik. Untuk
mengatasi hal ini, untuk menguji apakah data berdistribusi normal atau tidak
dapat dilakukan dengan menjalankan Kolmogorov-Smirnov Test. Data
dikatakan berdistribusi normal jika nilai Z Kolmogorov-Smirnov memiliki nilai p

> 0,05 (signifikan).

| é&'
K3
S

v

Gambar 4.2

=

%>
&
N

S
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Gambar 4.3

Ta@.ZZ

One-Sampl ogorov-Smirnov Test
Unstandardize
d Residual

N 122
Normal Parameters(a,b) Mean 5 ;0000000
! Std. Deviation ,82748816
Most Extreme Absolute ,043
Differences Positive 041
Negative -,043
Kolmogorov-Smirnov Z 476
Asymp. Sig. (2-tailed) 977

a Test distribution is Normal. b Calculated from data.
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Pada Gambar 4.2 terlihat bahwa kurva distribusi berbentuk normal, dan pada
Gambar 4.3 P-P Plot tersebar secara cukup merata di sekitar garis estimate
nya (garis diagonal). Dari kedua gambar ini dapat disimpulkan bahwa data
berdistribusi cukup normal. Untuk lebih memastikan hal ini, maka dilakukan
Kolmogorov-Smirnov Test, yang hasilnya dapat dilihat pada Tabel 4.22. Dari

tabel tersebut dapat dilihat nilai Z Kolmogorov Smirnov sebesar 0,476 dan

signifikan dengan nilai p yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian dapat .

disimpulkan bahwa data pada model regresi ini berdistribusi normal. o

IV.7.4 Uji Linearitas

Pada Tabel 4.23 dapat dilihat besarnya nilai DW adalagk N Dengan n =

TR

122, dan k = 5, maka du = 1,734. Nilai DW sebeééﬁ;1,753 ternyata lebih

o N

besar dari du = 1,634, dan lebih kecil dari ég—*gu = 4 — 1,734. Dengan
N,

demikian dapat disimpulkan bahwa pada q}@ié'éfgrégresi yang digunakan tidak

.
A W

terdapat kesalahan spesifikasi, atau dgn&@;b’lzata lain model adalah linear.

b A\

4 f,’/;zv <\\\‘:\ A\¢¢Tabe| 4 23
4 A %
f ~ N i Model Summary(b)

Change Statistics

Std. Error
R Adjusted R of the R Square F Sig. F Durbin-
Model R Square Square Estimate Change Change | df1 df2 Change | Watson
L '332§ 1109 071 84513 00| 2838| 5| 116 019| 1,753

a Predictors: (Constant), NATWORK, PROM, COWORK, SUPERV, PAY
b Dependent Variable: OCBTOTAV
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Dari uji asumsi klasik untuk model regresi di atas, dapat disimpulkan
bahwa pada model regresi yang digunakan dalam penelitian ini tidak terdapat
multikolinearitas, tidak terjadi heteroskedastisitas, data berdistribusi normal,
dan model regresi adalah linear. Berdasarkan hasil tersebut di atas, maka
analisis regresi dapat dilakukan untuk menguiji hipotesis yang diajukan dalam

penelitian ini.

IV.8 Pengujian Hipotesis "";\’
Analisis regresi multivariate digunakan untuk menguji hubungan antar; éiima
dimensi job satisfaction dan OCB. Tabel 4.24 dan table 4.25 meniamatkan
hasil regresi berganda antara kelima dimensi job sat/sfact/oqxggal variabel
independent dengan OCB total sebagai variabel dgp&ﬁden Tabel 4.26
sampai dengan tabel 4:32 memperlihatkan h%'ﬁzge& berganda yang
dilakukan secara parsial antara kelima di@i job satisfaction sebagai
variabel independen dengan masing—mﬁygimensi dari keempat dimensi
"N

OCB sebagai variabel dependen.

asil | egreS| berganda aht\gfra kelima dimensi job satisfaction dengan

Modleesi tersebut signifikan dengan nilai F sebesar 2,838 yang signifikan

pada 0,019.

63



Tabel 4.24

Model Summary(b)

Change Statistics

Std. Error
R Adjusted R of the R Square Sig. F
Model R Square Square Estimate Change F Change | df1 df2 Change
1 ’562§ 317 215 ,84513 317 2,838 5] 116 ,019

a Predictors: (Constant), NATWORK, PROM, COWORK, SUPERV, PAY
b Dependent Variable: OCBTOTAV

Tabel 4.25
Coefficients(a)
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 §C°”Sta”t 4,539 422 10,747 1000
PAY ,033 064 ,050 ,508 ,033 797 | 1,255
PROM 143 060 228 2,390 ,018 842 | 1,188
SUPERV 129 056 225 2,308 ,023 808 | 1,238
EOWOR 11 058 178 1,922 ,047 898 | 1,114
EATWOR ,007 067 ,009 ,099 ,921 904 | 1,106

a Depengemt,yarlable OCBTOTAV

&»”

£

N
-

R, .

e

&

LB 2 \\

1

4(n

tlsfacffé)n teﬂhyata dimensi kelima yaitu nature of work tidak memiliki

A

\*\ =3
A
NN

hubuﬁgﬁmy’ang signifikan dengan OCB. Keempat dimensi lainnya, yaitu: pay,

promotion, supervision, dan co-workers memiliki hubungan yang signifikan

dengan OCB. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa job

satisfaction berpengaruh positif terhadap OCB dapat disimpulkan diterima

secara parsial (partially accepted).
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Tabel 4.26

Model Summary(b)

Change Statistics

Adjusted R | Std. Error of R Square Sig. F
Model R R Square Square the Estimate Change F Change | df1 df2 | Change
1 ,483(a) 233 147 1,22893 233 2,018 5| 116 ,011

a Predictors: (Constant), NATWORK, PROM, COWORK, SUPERV, PAY
b Dependent Variable: CONSCT

Tabel 4.27
Coefficients(a) A
5)1'1* ‘;’
Unstandardize | Standardized Collinearity
Model d Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
Std.
B Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) | 4,434 | 614 7219 | ,000
PAY 105 ,093 A12 | 1,124 ,026 797 | 1,255
PROM 212 ,087 237 | 2,439 ,016 842 | 1,188
SUPERV 106 ,081 129 | 1,305 ,019 808 | 1,238
COWORK 004 | 084 105 | 1,120 ,026 808 | 1,114
EATWOR 110| 098 106 | 1127 | 262 904 | 1,106

a Dependent Variable: CONSCT

Tabel 4.26 dan tabel 42J,@m'emperllhatkan hasil regresi berganda

o ‘!t
P N

ar;féra kellm@, dimensi job sa#lsfact/on dengan conscientiousness yang

.,e

14,7% variance conscientiousness. Model regresi ini signifikan dengan F
sebesar 2, 018 yang signifikan pada 0,011. Dari tabel 4.27 dapat dilihat
bahwa dari kelima dimensi job satisfaction, hanya dimensi nature of work saja

yang tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan conscientiousness.
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Dari hasil di atas dapat disimpulkan bahwa hipotesis H1, H2, H3, dan H4

diterima, sedangkan hipotesis H5 ditolak.

Tabel 4.28

Model Summary(b)

Change Statistics

R Adjusted Std. Error of R Square F Sig. F
Model R Square | R Square | the Estimate Change Change | df1 | df2 Change
1 ’392§ ,158 122 1,18294 ,158 4,358 5] 116 ,001

a Predictors: (Constant), NATWORK, PROM, COWORK, SUPERYV, PAY
b Dependent Variable: ALTRUISM

Tabel 4.29

Coefficients(a)

Unstandardize | Standardized
Model d Coefficients Coefficients t Sig. Collinearity Statistics

Std.
B Error Beta Tolerance VIF
1 §C°”Sta”t 5316 | 591 8992 | 000

PAY ,083 ,090 ,088 ,925 ,036 797 1,255
PROM ,238 ,084 265 | 2,856 ,005 842 1,188
SUPERV 232 ,078 282 | 2,973 ,004 ,808 1,238
EOWOR 182 081 203 | 2258 | 026 898 | 1114
EATWOR 007 | 004 006| -069| 945 904 | 1,106

ok &

C!ajﬁ;r tabel 4.29 memperlihatkan hasil regresi berganda antara

L

Tabel 428

) -

kelir‘nﬁiv-@?mﬁﬂeﬁsi Job satisfaction dengan altruism yang merupakan dimensi
kedua OCB. Pada tabel 4.28 dapat dilihat bahwa model regresi ini memiliki
nilai R Square sebesar 0,158 dan Adjusted R Square sebesar 0,122, artinya
model regresi ini dapat menjelaskan sebesar 12,2% variance altruism. Model

regresi ini signifikan dengan F sebesar 4,358 yang signifikan pada 0,001. Dari

tabel 4.29 dapat dilihat bahwa dari kelima dimensi job satisfaction, hanya
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dimensi nature of work saja yang tidak memiliki hubungan yang signifikan

dengan alfruism. Dari hasil di atas dapat disimpulkan bahwa hipotesis H6,

H7, H8, dan H9 diterima, sedangkan hipotesis H10 ditolak.

Tabel 4.30

Model Summary(b)

Change Statistics
R Adjusted R | Std. Error of R Square F Sig. F
Model R Square Square the Estimate Change Change | df1 df2 | Change
L '392§ 152 116 120789 52|  4163| 5| 116 002

a Predictors: (Constant), NATWORK, PROM, COWORK, SUPERY, PAY
b Dependent Variable: CIVICV

Tabel 4.31 .
" ﬁ
Coefficients(a)
Unstandardize Standardized
Model d Coefficients Coefficients t Sig. Collinearity Statistics
Std.
B Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 5,054 ,604 8,372 | ,000
PAY ,004 ,092 005 | 049 | ,044 797 1,255
PROM 169 ,085 185 | 1,981 ,050 ,842 1,188
SUPERV 238 ,080 284 | 2,986 | ,003 ,808 1,238
COWORK 245 ,082 269 | 2,986 | ,003 ,898 1,114
NATWORK ,013 ,096 012 | 132| 895 ,904 1,106
e“@gepffyanaye CIVICV
:! % < 5 {

'f'%::@ﬂﬂdan tabel 4.31 memperlihatkan hasil regresi berganda antara

N

y

kelima dimensi job satisfaction dengan civic virtue yang merupakan dimensi

ketiga OCB. Pada tabel 4.30 dapat dilihat bahwa model regresi ini memiliki

nilai R Square sebesar 0,152 dan Adjusted R Square sebesar 0,116, artinya

model regresi ini dapat menjelaskan sebesar 11,6% variance civic virtue.

Model regresi ini signifikan dengan F sebesar 4,163 yang signifikan pada
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0,002. Dari tabel 4.31 dapat dilihat bahwa dari kelima dimensi job satisfaction,

hanya dimensi nature of work saja yang tidak memiliki hubungan yang

signifikan dengan civic virtue. Dari hasil di atas dapat disimpulkan bahwa

hipotesis H11, H12, H13, dan H14 diterima, sedangkan hipotesis H15 ditolak.

Tabel 4.32

Model Summary(b)

Change Statistics

R Adjusted R | Std. Error of R Square Sig. F
Model R Square Square the Estimate Change F Change | df1 df2 | Change
1 '46;‘§ 215 149 1,40460 215 3,643 5| 116 ,013
a Predictors: (Constant), NATWORK, PROM, COWORK, SUPERV, PAY
b Dependent Variable: SPORSTM )
. %
Tabel 4.33
Coefficients(ay™ ~
Unstandardized Standardizéd Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
Std.
B Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 3,354 ,702 4,778 ,000
PAY ,062 106 ,060 583 ,043 797 | 1,255
PROM ,049 ,099 ,049 490 ,033 842 | 1,188
SUPERV ,061 ,093 ,067 658 ,025 808 | 1,238
COWORK ,079 ,096 ,080 ,823 ,041 898 | 1,114
NATWORK 143 112 123 | 1,279 203 904 | 1,106

agDependeft Variale: SPORSTM

D
LRV

-~

TabShé

I/

ot

2 dan tabel 4.33 memperlihatkan hasil regresi berganda antara

kelima dimensi job satisfaction dengan sportsmanship yang merupakan

dimensi keempat OCB. Pada tabel 4.32 dapat dilihat bahwa model regresi ini

memiliki nilai R Square sebesar 0,215 dan Adjusted R Square sebesar 0,149 ,

artinya model

regresi

ini dapat menjelaskan sebesar 14,9% variance
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sportsmanship. Model regresi ini signifikan dengan F sebesar 3,643 yang
signifikan pada 0,013. Dari tabel 4.33 dapat dilihat bahwa dari kelima dimensi
Job satisfaction, hanya dimensi nature of work saja yang tidak memiliki
hubungan yang signifikan dengan sportsmanship. Dari hasil di atas dapat
disimpulkan bahwa hipotesis H16, H17, H18, dan H19 diterima, sedangkan
hipotesis H20 ditolak.

Tabel 4.34

Hasil Uji Hipotesis

L Hipotesis stafu'é"

H | Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap OCB. Dutgrlma
~, Parsial
H1 | Pay berpengaruh positif terhadap Conscientiousness & Y Diterima
H2 | Promotion berpengaruh positif terhadap “.Y'| Diterima
Conscientiousness AN
H3 | Supervisor berpengaruh positif terhadap o Diterima
Conscientiousness e,
H4 | Co-Worker berpengaruh positif terhadap ¢ Diterima
Conscientiousness N
H5 | Nature of Work berpengaruh positif terhaﬂgrj Ditolak
Conscientiousness Qo
H6 | Pay berpengaruh positif terhadap, Ajtruf’sm Diterima
H7 | Promotion berpengaruh positif tethadap Altruism Diterima
H8 | Supervisor berpengaruh positifterhadap Altruism Diterima
H9 | CozlWorker berpengaruh pd*sm‘? terhadap Altruism Diterima
H 104" Naturelof work berpengaiguh positif terhadap Altruism Ditolak
HA Pa»y berﬁengaruh positif terhadap Civic Virtue Diterima
H12,] Prc:motldh berpengaruh positif terhadap Civic Virtue Diterima
H13 ['Supékvisor berpengaruh positif terhadap Civic Virtue Diterima
H14 | Ce-Workef berpengaruh positif terhadap Civic Virtue Diterima
Hi5 | Nature of Work berpengaruh positif terhadap Civic Virtue Ditolak
H16) ;al?afg--ﬁ?éfbengaruh positif terhadap Sportsmanship Diterima
H17 | Promotion berpengaruh positif terhadap Sportsmanship Diterima
H18 | Supervisor berpengaruh positif terhadap Sportsmanship Diterima
H19 | Co-Worker berpengaruh positif terhadap Sportsmanship Diterima
H20 | Nature of Work berpengaruh positif terhadap Ditolak
Sportsmanship
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BAB V

Pembahasan dan Kesimpulan

V.1 Hasil Temuan Deskriptif
Keluaran analisis deskriptif untuk seluruh dimensi job satisfaction dan
organizational citizenship behavior (OCB) dapat dilihat secara lengkap pada “
tabel 4.18 dan tabel 4.19. Seluruh indikator yang digunakan untuk mengu#gg\f%
seluruh variabel menggunakan 7-point Likert Type Scale. ‘ <:M

Job satisfaction diukur melalui lima buah dimensi laten y@ﬁgﬁxasing—
masing diukur melalui beberapa buah indikator. Kellma,\ nsi tersebut
adalah: pay, promotion, supervision, co-worker dan @%@ of works. Hasil
analisis deskriptif menunjukkan masing- masmg meé‘?‘? dan standard deviasi
dari kelima dimensi tersebut adalah: pay (3 4@&%4 ), promotion (3,46; 1,40),
supervision (4,28; 1,583), co-worker 4 ,, ,41 dan nature of works (4,95;

1,20). Dari hasil tersebut dapat dllllﬁfﬁahwa persepsi dosen dan karyawan

menunjukkan ke Cragaén yang paling rendah atas dimensi pay

Sedangkan untuk ketiga dimensi lainnya, dosen dan
: ‘ trasi menunjukkan kepuasan yang cukup baik.

pay diukur dengan menggunakan indikator yang
meflk3|kn kepuasan kerja dilihat dari besarnya pendapatan relatif
dibanding pendapatan di kampus lain, besarnya pendapatan dibanding beban
kerja. Rendahnya nilai mean dimensi ini merefleksikan ketidak puasan para
dosen dan karyawan administrasi yang menjadi responden dalam penelitian

ini. Ketidak puasan ini disebabkan oleh persepsi dosen dan karyawan
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administrasi atas besarnya pendapatan yang diterima di UTAMA relatif lebih
rendah dibanding pendapatan yang diterima oleh dosen dan karyawan
administrasi di kampus lain. Di samping itu para dosen dan karyawan
administrasi juga merasa bahwa pendapatan yang diperolen masih belum
sebanding dengan beban dan tanggung jawab kerja yang dipikul.

Dimensi promotion diukur melalui beberapa indikator yang

merefleksikan sistem, cara dan standar yang digunakan dalam melakukan .

promosi. Para dosen dan karyawan administrasi yang menjadi respondeq, * ;
"}\q; gy 4
dalam penelitian ini menunjukkan ketidak puasan atas sistem, ca‘i:g ‘dan

a ¥
Wy
1 o ¥

standar yang digunakan oleh manajemen UTAMA dalam melakg%égfp‘;bmosi.

N 7
Dari beberapa wawancara yang peneliti lakukan dengan“geberapa orang

")

LT

dosen dan karyawan administrasi menunjukkan ba{,hWé'"**sistem, cara dan

L. N
'

standar yang digunakan untuk melakukan promos+ s@rﬁg kali dirasakan tidak

jelas dan tidak konsisten. Misalnya, untuk mgnd‘udukl jabatan tertentu, calon

v

disyaratkan harus memiliki score TOEFL %ertentu tetapi pada praktiknya

A

pejabat yang dipilih dan diangkat te »y*ei’ta tidak memiliki score TOEFL yang

dlsyafafkan-vtersebut Hal ini, pada akhirnya memunculkan rumor bahwa
N/

sjelek3| Jé}gatargedllakukan hanya untuk sekedar basa-basi. Ketidak puasan ini

_-;f ,,«x::s k < '-‘

pJga d‘“ﬁ;giat %ﬁhat dari rendahnya minat dan animo dosen dan karyawan
‘af ;:;
admlnlstra& Iam merespon tawaran lowongan jabatan yang ditawarkan

oleh manajemen UTAMA.
Ketiga dimensi lainnya (supervision, co-worker dan nature of works)
menunjukkan mean yang merefleksikan kepuasan yang cukup baik. Para

dosen dan karyawan administrasi memiliki kepuasan yang paling tinggi untuk

dimensi nature of works. Hasil ini menunjukkan bahwa para dosen dan

71




karyawan administrasi merasa cukup puas dengan cara pengawasan yang
dilakukan dan cukup puas atas hubungan dengan sesama rekan kerja. Para
dosen dan karyawan administrasi menunjukkan kepuasan tertinggi atas sifat
dari pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Dari hasil ini dapat
disimpulkan bahwa para dosen dan karyawan administrasi yang menjadi
responden penelitian ini merasa senang dan menyukai pekerjaan yang saat

ini dilakukan.

-
L Ny
3 b 4

. S
W\ 7

Secara umum hasil deskriptif untuk job satisfaction mengindikasika@l"v‘“

m

kepuasan kerja yang cukup baik walau ada dua dimensi yang menumukkan

\*-.

e 4
kepuasan yang agak rendah (pay dan prometion). Temuan mwsangat perlu
/ \a

)
untuk dielaborasi lebih lanjut oleh pihak manajemen UTNWX mengingat
\\:r

pentingnya kepuasan kerja dalam membangun sp/r/t kerj“a para dosen dan

karyawan administrasi dilingkungan UTAMA, khgsu_%ﬂya dalam menghadapi
‘/‘\g(‘ ;

tantangan persaingan yang semakin ketat. ¢, %\ ’

»{k -

OCB diukur melalui empat buat;l d?‘men& laten (conscientiousness,

y

altruism, civic virfue dan spon‘smasnsﬁfp) dimana masing-masing dimensi

A YJ'-

terse@@ﬁﬁlﬁ&ur melalui beberapahuah indikator. Mean dan standar deviasi

W
rp‘asmg rﬁasmq dimensi tersebut adalah: conscientiousness (4,66; 1,25),
f ,»tr*. k‘”
%/trwsrﬁ‘ Q4‘§5‘ 1 26 civic virtue (4,50; 1,28) dan sportsmanship (2,68; 1,39).
\ \ /

S‘egara umg@ OCB dosen dan karyawan administrasi yang menjadi

responden dalam penelitian ini cukup baik, kecuali untuk dimensi
sportsmanship yang kurang baik. OCB pada dasarnya merefleksikan sejauh
mana involvement seorang pekerja pada organisasinya. Pekerja yang
memiliki involvement yang sangat tinggi akan secara sukarela melakukan hal-

hal baik bagi kemajuan organisasi. Sportsmanship merefleksikan sportivitas
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seorang pekerja terhadap organisasi. Pekerja yang memiliki sportsmanship
rendah cenderung untuk mengeluh dan pesimis atas segala hal yang terjadi
dalam organisasi.

Temuan ini seharusnya penting bagi manajemen UTAMA. Untuk
temuan ini perlu dielaborasi lebih lanjut dalam rangka mengupayakan
program yang mampu meningkatkan OCB dosen dan karyawan administrasi

di lingkungan UTAMA. Seharusnya kedepan, manajemen UTAMA mampu “~—
menyadari bahwa kelangsungan organisasi ini di tengah-tengah persaingﬁaéz‘v‘“}:
yang semakin ketat seharusnya didasarkan pada akumulasi kontnbus?aﬂdap

\*-.

e 4
individu yang ada dalam organisasi UTAMA. Ke depan, K@J.,angsungan
<)
organisasi ini tidak dapat disandarkan pada kemegahanr baﬁgunan dan
\\:r

fasilitas semata. Jika OCB dosen dan karyawan admmlstr*a3| tidak dibangun

o
?in Y

dengan benar, maka segala program yang dlranéﬁﬂg untuk menghadapi

tantangan sangat sulit untuk berhasil. Untuk ﬁereallsa&kan impian tidak

»{k -

dapat dilakukan hanya dengan mimpi, melémkan haruslah dengan program

y

yang mampu men-generate dan mgn‘g%kumula&kan seluruh potensi yang

Y'! YJ'-

dlmlu}gi,' ;gap orang yang aga dalam organisasi. Bagaimana meningkatkan

N’
QCB par%a dos‘?n dan karyawan administrasi tentunya merupakan tantangan

,»II@.

§ang harfus @n‘éwab oleh para manajemen UTAMA.
% \ /
| ¢ Uji bg@a sampel dengan menggunakan independent samples t-test

L -
»-‘_w)’ o,
4 >
B

menunjukkan bahwa tidak ada perbedaaan yang signifikan antara data

Ry

sampel dosen dengan data sampel karyawan administrasi yang menjadi
responden dalam penelitian ini. Karena kedua sampel tidak berbeda secara
signifikan, maka analisis selanjutnya dilakukan dengan menggabungkan data

dari kedua sampel tersebut.
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V.2 Hubungan Job Satisfaction Dengan Organizational Citizenship
Behavior Dosen dan Karyawan Administrasi UTAMA

Pengujian hiopotesis penelitian dilakukan dengan menggunakan regresi

berganda. Regresi dapat dilakukan jika seluruh asumsi klasik

(multikolinearitas, heteroskedastisitas, normalitas, dan linearitas) dapat

dipenuhi. Uji asumsi klasik yang dilakukan terhadap data dalam penelitian ini

menunjukkan bahwa selurun asumsi klasik terpenuhi. Dengan demikian

T
iy,
A\

model regresi yang dibangun dalam penelitian ini layak untuk diuji. A~

Regresi berganda yang pertama dilakukan ditujukan untuk mengu“

hubungan antara job satisfaction dengan OCB. Pada model ini jq&igétigfaction

direpresentasikan melalui kelima dimensinya (lihat tabel 4.24xdan tabel 4.25).

L AN
Touw,

N\
Dari kedua tabel tersebut, dapat dilihat bahwa kelima diménsi job satisfaction

L. N
'

mampu menjelasakan 21,50% varians OCB, daﬁf“?thel regresi tersebut

signifikan pada 0,019. Dari kelima dimensi j@b .%tlsfact/on ternyata dimensi

nature of works tidak memiliki hubungan yan@ S|gn|f|kan dengan OCB. Secara

umum dapat disimpulkan bahwa /ob‘:géfisfactlon berhubungan positif (parsial)

~

dengamiOeg, r.

J\’?‘

Hégﬁ” regre& yang mnenunjukkan bahwa job satisfaction berhubungan

F "y k\ Y
|

éosmf Yéparsw@fﬁ dengan OCB sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu

t,i

(Bsaﬁtemanwar;@ Organ 1983; Judge et al, 2001; Lee and Allen, 2002; Organ,
1988 Rels et al, 2000; Smith et al, 1983). Pekerja yang merasa puas dengan
pekerjaannya akan memiliki kecenderungan bonding yang kuat dengan
organisasi tempatnya bekerja. Bonding ini direfleksikan dalam bentuk

kesediaan untuk memberikan hal-hal baik bagi kemajuan organisasi. Yang

seringkali menjadi masalah adalah bagaimana manajemen berusaha

74



meningkatkan kepuasan kerja para pekerja yang dirancang untuk
meningkatkan spint serta kesediaan para pekerja untuk memberikan yang
terbaik pada organisasi secara sukarela.

Tidak signifikannya nature of works dengan OCB, dapat dijelaskan
sebagai berikut. Nature of works merefleksikan kepuasan seorang pekerja
atas pekerjaan itu sendiri. Kepuasan atas nature dari pekerjaan lebih

merefleksikan kepuasan pekerja atas ekspresi kesempatan untuk melakukan “~
hal-hal yang disenangi tanpa dibatasi oleh faktor-faktor lain dari pekerjaan‘%ﬁz

m

sendiri, misal: upah, pujian, promosi, dan lain-lain. Seringkali kesehangan

\*-.

e 4
untuk melakukan pekerjaan yang disukai tidak ada hubunganmya» dengan
/ \a

target atau sasaran yang dituntut atas pekerjaan itu sendiri, l\a‘%‘am perspektif
\\:r

ini, mungkin tidak begitu mengherankan jika nature of W@rks tidak memiliki

o
?in Y

hubungan yang signifikan dengan OCB, kareng« K_épuasan atas nature of

works lebih bersifat personal ke dalam. C ‘%\ !

»{k -

Tidak signifikannya nature of WOKkS ﬁ']l juga ditemukan dalam regresi

yang menghubungkan kelima dlmenﬁljbb sat/sfact/on dengan masing-masing

dlmfegsfl \ Q (consc:ent/ousneis:’ Y:srltrwsm civic virtue dan sportsmanship).

T'Erlian inl s@éalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lee and Allen

002 ?éng@henemukan bahwa tidak seluruh fraits pekerjaan berhubungan
i

p@@tlf dé%garj,ifémptanya OCB.

R

—— |,.~e

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa pay, promotion,
Supervision, dan co-workers memiliki hubungan yang positif baik dengan OCB
secara total maupun OCB dilihat dari masing-masing dimensinya

(conscientiousness, altruism, civic virtue dan sportsmanship). Nature of works
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di sisi lain ternyata tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan OCB total
maupun dengan masing-masing dimensi OCB.

Bagi UTAMA implikasi dari penelitian ini adalah fakta bahwa untuk
meningkatkan OCB dosen dan karyawan administrasi, manajemen UTAMA
perlu secara jelas merancang program-program yang mampu membangun
kepuasan kerja para dosen dan karyawan administrasi. Walaupun nature of

works tidak memiliki hubungan yang positif dengan OCB total maupun

ih
b y
gy

masing-masing dimensi OCB, tidak berarti bahwa hal tersebut tidak p@ﬁluﬁ"

*(
g, b_,y

dikembangkan. Mungkin manajemen UTAMA perlu berusaha memng@tkan

™
f TL\_;,

kepuasan para dosen dan karyawan administrasi atas pek«e&@an yang
"~y 7
rFéh

% J.

dilakukan, dan berusaha mengarahkan kecintaan akan,ﬁ"ﬁg%e’rjaan untuk

"l } 4

"5&\:\“@3
membangun kecintaan akan UTAMA. A N

s‘vﬁgﬁg
Qﬂ

V.3 Keterbatasan Penelitian &;ﬁé‘v

,,,,,

yang dapat dikemukan adalah seba@grb‘érlkut

z'a:s«x@

;E.%iﬁ%hman ini bersifat cross\sectlona/ yang hanya menangkap foto pada

v
?{f WJ

; m@;men”iertentu sagja, dan dengan demikian penelitian ini tidak dapat
| /" z"‘-j‘ s-
% %f?ri’ ”glfapkan perubahan dari seluruh variabel yang diukur.

p
% \a 4
3«@ lkt?an ini hanya dilakukan di lingkungan UTAMA saja dengan

HEXE

responden dosen dan karyawan administrasi saja. Dengan demikian
hasil penelitian ini tentunya tidak dapat digunakan untuk men-
generalisir hubungan antar varibel.

3. Seluruh alat ukur yang digunakan merupakan alat ukur yang diadaptasi

dari alat ukur yang banyak digunakan di negara maju. Mungkin saja
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penggunaan alat ukur ini memiliki bias sebagai akibat perbedaan
kondisi sosisal, budaya dan ekonomi.
4. Kemampuan memahami pernyataan-pernyataan dalam Kkuesioner

mungkin tidak sama sebagai akibat adanya perbedaan tingkat

pendidikan.
V.4 Saran N
" : ; a
Berdasarkan temuan penelitian serta pembahasan hasil penelitian, b&i&apa
\ Dy
saran dapat dikemukakan sebagai berikut: ¢ \‘v

1. Kedua konstruk yang dioperasionalisasikan dalam Qtlan ini (job
M

satisfaction dan organizational - citizenship v‘t‘)‘%"hawour - 0CB)
merupakan konstruk organisasional ya@:%angat penting. Hasil
penelitian ini mengungkapkan bahwa w\atlsfachon para dosen dan
karyawan administrasi UTAMA be&%&nencapal tingkat kepuasan yang

baik. Secara organisasi, ks A‘a‘?an terhadap pekerjaan merupakan

Iy satu faktor yang\?? at penting yang mendasari munculnya

-‘.""‘:-.,i\‘ behavior). Pekerja yang merasa puas dengan pekerjaannya
memiliki kecenderungan untuk lebih kreatif, lebih loyal dan lebinh
termotivasi untuk melaksanakan perannya dengan lebih baik lagi. Hal

ini sesungguhnya didasari oleh kebutuhan pekerja tersebut untuk lebih
mengekspresikan dirinya dalam lingkungan organisasi. Secara teoritis,

kepuasan pekerja atas pekerjaannya sangat ditentukan oleh beberapa
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RE

faktor, yaitu: pay, promotion, supervision, co-workers dan nature of
works. Temuan penelitian ini memperlihatkan bahwa para dosen dan
karyawan administrasi UTAMA memiliki tingkat kepuasan relatif yang
paling rendah atas faktor pay dan promotion. Dalam usaha untuk
meningkatkan kepuasan atas pekerjaan, manajemen UTAMA sangat
perlu memperhatikan kedua faktor di atas. Pay bukan saja

berhubungan dengan besarnya pendapatan, melainkan adakalanya “~
yang paling penting adalah cara/sistem yang digunakan un«m&
menentukan besarnya pendapatan, dan adanya prinsip keadlla‘n serta

\*-.

ey

konsistensi yang didasarkan pada besarnya beban, tangg,ung jawab
Q)
dan prestasi kerja. \,%\; N/

e

\
\‘w -,.;

@

. OCB merupakan refleksi derajad onalltas pekerja terhadap

w i

organisasinya. Pekerja yang memlllkL« ('?EDB tinggi memeiliki

kecenderungan untuk secara sukaigr@\;*melakukan apa saja yang

dianggap baik dan bermanfaat bag;t ovrganlsaS| Hasil penelitian ini

menunjukkan bahwa secar& mnum OCB dosen dan karyawan
/’”éﬁﬁlmstra& UTAMA cuj\mg E;alk kecuali untuk dimensi sportsmanship.

i D@:nens?‘ ini mengukur sport|V|tas pekerja yang dilihat dari tingkat

’Ketﬂuhé*nﬁrserta pesimisme pekerja atas pekerjaan dan organisasinya.
sé &'

Jika cmjhat dari temuan atas konstruk job safisfaction, maka hasil ini

L >
SR

tldaklah terlalu mengherankan. Pekerja yang memiliki tingkat kepuasan
yang kurang baik tentunya akan cenderung untuk mengeluh dan sering
merasa pesimis dengan organisasinya, yang pada akan mengarah ke
demotivasi kerja. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa job

satisfaction memiliki hubungan yang positi (parsial) dengan OCB. Dari
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temuan di atas dapat disimpulkan bahwa job satisfaction merupakan
anteseden dari OCB, atau dengan bahasa lain dapat dikatakan bahwa
tinggi rendahnya OCB dosen dan karyawan administrasi UTAMA
ditentukan oleh tingkat kepuasan dosen dan karyawan administrasi
atas pekerjaannya. Mengingat pentingnya OCB bagi perkembangan
organisasi, maka manajemen UTAMA seharusnya memberikan
perhatian yang cukup atas faktor-faktor yang dapat meningkatkan OCB .
dosen dan karyawan administrasi UTAMA. Seringkali terjadi kesalahaéz

m

logika yang berkaitan dengan OCB dan kepuasan kerja’;dalam

\*-.

“\..v
organisasi, dimana manajemen menuntut agar pekerja m&rafsa puas
/ \a

dengan pekerjaannya dan _menunjukkan loyalitas. Paagélt?ral kepuasan

\\:r
A

kerja pada dasarnya merupakan konsekuensi Ibgis dari apa yang

?hi

dirasakan oleh pekerja atas kondisi organlsésl yang dibentuk oleh

manajemen. Dari uraian di a;(‘aé3 penelltlan ini  sangat

»{k -

merekomendasikan agar manaje\me?q UTAMA mengambil langkah-

langkah konkrit yang dltUJukaa@ D‘htuk membangun dan meningkatkan

Y'! YJ'-

"a§an kerja, sehln%ga dengan demikian diharapkan OCB dosen

dén karyfawan admlnlstraS| UTAMA dapat meningkat.

Van m;

At ),
} ¥3. @alafﬁ“penelltlan ini job satisfaction dioperasionalisasikan sebagai
A | f;’;’

%
pemlgg;v(anteseden) dari OCB. Secara teoritis, tentunya masih sangat

. »‘-‘mw it ,
4 >
L

banyak faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya
OCB pekerja dalam suatu organrisasi, misalnya kepemimpinan,
struktur organisasi dan lain-lain. Penelitian berikutnya mungkin perlu
mengeksplorasi lebih lanjut faktor-faktor yang mempengaruhi OCB,

khususnya dalam konteks UTAMA.
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4. Sangat disarankan agar penelitian berikutnya bisa dilakukan secara
longitudinal dengan melakukan eksperimen yang mengamati
variabilitas perilaku pekerja yang diakibatkan oleh perubahan

sistem/kebijakan yang diimplementasikan.

V.5 Kesimpulan

>
N\ O 4
Penelitian ini dilakukan untuk mengeksplorasi kepuasan kerja, OCB dosg&\f

Y Y
Y d
dan karyawan administrasi UTAMA serta untuk menguji hubungamQ%n;tara

keduanya. Hal ini dilatar belakangi oleh masih rendahnya OCBégésen dan
karyawan administrasi UTAMA. Untuk menghadapi tekanaa\“@é@s;lngan yang
semakin meningkat ke depan, salah satu faktor utama‘%ng akan menjadi
kunci keberhasilan adalah kesediaan selurub’Q'ng’Mdu organisasi untuk
memberikan kontribusi yang terbaik bagi orga@' i (OCB).

Salah satu faktor yang sangat J@w%entukan tinggi rendahnya OCB
dalam suatu organisasi adalah @at/sfachon Pekerja yang memiliki

' g&é?:memiliki kecenderungan untuk loyal dan

mengherankan jilka OCB dosen dan karyawan administrasi juga tidak terlalu
tinggi. Dari kelima dimensi job satisfaction, ditemukan bahwa dimensi pay dan
promotion merupakan dimensi yang tingkat kepuasannya paling rendah.

Dimensi sportsmanship merupakan dimensi OCB yang kondisinya paling
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rendah. Hasil pengujian hipotesis menemukan hubungan yang positif (parsial)
antara job satisfaction dengan OCB.

Temuan penelitian semakin mengukuhkan temuan-temuan penelitian
terdahulu yang menghubungkan job satisfaction dengan OCB, atau dengan
kata lain semakin terbukti bahwa job safisfaction merupakan anteseden
penting dalam pembentukan OCB. Berdasarkan temuan tersebut, maka
peneliti menyarankan agar pihak manajemen UTAMA memperhatikan faktor- >
faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja para dosen dan karyamxx
administrasi UTAMA, dan tentunya diikuti dengan perancangan progra(qjsang
ditujukan untuk membangun faktor-faktor tersebut. Jika hal tess@\ut dapat
dilakukan, maka para dosen dan karyawan administrasi U{?@ diharapkan
akan memiliki OCB yang tinggi, yang nantinya akg&gjadi competitive

advantage UTAMA dalam menghadapi persainga/rqf%ﬁgvéemakin ketat.
X
&
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