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ABSTRAK

PENGARUH KOMPENSASI, KOMITMEN ORGANISASIONAL DAN
KEPUASAN KERJA TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR (OCB)

Studi pada Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbhk. Kantor
Cabang Tanjung Karang

Oleh
NOVIA ANJAR WIDARTI

Bank Rakyat Indonesia (BRI) adalah salah satu bank milik pemerintah di
Indonesia. Kantor wilayah Bandar Lampung didirikan pada urutan 19 dari seluruh
wilayah Indoneisa. Tuntutan untuk dapat bekerja lebih di luar tanggung jawab
(perilaku OCB) sangat diperlukan untuk pencapaian suatu perusahaan dan hal
tersebut dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti kompensasi, komitmen
organisasional, kepuasan kerja. Ketiga faktor itu terlihat belum berjalan dengan
baik pada Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Bandar Lampung dapat terlihat
dari masih banyak karyawan yang bolos dan telat bekerja, pencapaian hasil kerja
yang belum maksimal dan lain sebagainya. Karena itu dilakukan penelitian yang
bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi, komitmen organisasional,
kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Bandar Lampung.

Responden dalam penelitian ini berjumlah 110 orang. Berdasarkan hasil
pengujian, mendukung hipotesis bahwa kompensasi, komitmen organisasional,
kepuasan kerja berpengaruh secara parsa maupun simultan terhadap
organizational citizenship behavior. Saran untuk meningkatkan kinerja Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Bandar Lampung dari hasil penelitian ini yaitu
perlu adanya evaluasi mengenai gaji, meningkatkan loyalitas karyawan, dukungan
atasan kepada bawahan dan menciptakan sikap toleransi terhadap permasalahan
yang terjadi di perusahaan.

Kata Kunci: kompensasi, komitmen organisasional, kepuasan kerja,
organizational citizenship behavior



ABSTRACT

EFFECT OF COMPENSATION, ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND
WORK SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR (OCB)

Study on Employees of PT Bank Rakyat I ndonesia (Persero) Tbk. Tanjung
Karang Branch Office

By
NOVIA ANJAR WIDARTI

Bank Rakyat Indonesia (BRI) is one of the state-owned banks in Indonesia. The
office of Bandar Lampung was established on the order of 19 from all regions of
Indonesia. The demand to work beyond responsibility (OCB behavior) is
indispensable for the achievement of an enterprise and it can be influenced by
factors such as compensation, organizational commitment, job satisfaction. The
three factors have not seen yet to run well at Bank Rakyat Indonesia Branch
Office Bandar Lampung can be seen from the many employees who skipped and
late work, the achievement of work that has not been maximized and etc.

Respondents in this study amounted to 110 people. Based on the test results,
support the hypothesis that compensation, organizational commitment, job
satisfaction affect partially or together to organizational citizenship behavior.
Sugesst to improve the performance of Bank Rakyat Indonesia, Bandar Lampung
Branch Office, the result of this research is necessary to evaluate salary, increase
employee loyalty, support superiors to subordinates and create tolerance attitude
to problem happened in company.

Keywords: organizational commitment, job satisfaction, organizational
citizenship behavior
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11 Latar Bdakang Penditian

Bisnis perbankan saat ini semakin bersaing ketat dalam menjaring nasabah. Baik
bank milik swasta atau milik negara, saling berlomba-lomba merebut hati calon
nasabah untuk melakukan transaksi di bank. Banyak bank mengalami berbagai
masalah merger dan akuisisi. Hal ini membuktikan bahwa daya saing antar bank
di Indonesia semakin besar. Faktor penting dalam dunia perbankan selain
kekuatan modal, yang dibutuhkan untuk membuat bank tersebut tetap beroperas,
yaitu faktor kepercayaan nasabah terhadap bank. Bank merupakan bisnis jasa
dimana pelayanan terhadap konsumen merupakan hal yang terpenting.

Tabel 1. Tabel Daftar 10 Bank dengan Aset Terbesar 2015

No Nama Bank Total Aset (triliun)
1 Bank Mandiri Rp 905,76 triliun
2 BRI Rp 802,30 triliun
3 BCA Rp 584,44 triliun
4 BNI Rp 456,46 triliun
5 Bank CIMB Niaga Rp 244,28 triliun
6 Bank Danamon Rp 195,01 triliun
7 Bank Permata Rp 194,49 triliun
8 Bank Panin Rp 182,23 triliun
9 BTN Rp 166,04 triliun
10 | Bank Maybank Indonesia Rp 153,92 triliun

Sumber: Laporan Keuangan September 2015



Tabel 1 memperlihatkan, hingga kuartal ketiga tahun 2015 yaitu hingga 16
September 2015, kinerja perbankan memang melambat seiring pelemahan
ekonomi nasional. Namun, di tengah kondis ini, bank kelas kakap masih bisa
menggenjot pertumbuhan aset. Ambil contoh, Bank Rakyat Indonesia (BRI).
Hingga September tahun ini, total aset konsolidasi bank pelat merah ini termasuk
anak usahanya mencapai Rp 802,2 triliun. Jumlah tersebut tumbuh sebesar 13,75
persen dibandingkan dengan periode yang sama tahun lalu. BRI menempati posisi

kedua sebagai bank dengan aset terbesar di Indonesia.

Bank Rakyat Indonesia (BRI) adalah salah satu bank milik pemerintah yang
terbesar di Indonesia. Pada awalnya Bank Rakyat Indonesia (BRI) didirikan di
Purwokerto, Jawa Tengah oleh Raden Bel Aria Wirjaatmadja dengan nama De
Poerwokertosche Hulp en Spaarbank der Inlandsche Hoofden atau "Bank Bantuan
dan Simpanan Milik Kaum Priyayi Purwokerto”, suatu lembaga keuangan yang
melayani orang-orang berkebangsaan Indonesia (pribumi). Lembaga tersebut
berdiri tanggal 16 Desember 1895, yang kemudian dijadikan sebagai hari
kelahiran BRI. Sgjak 1 Agustus 1992 berdasarkan Undang-Undang Perbankan
No. 7 tahun 1992 dan Peraturan Pemerintah RI No. 21 tahun 1992 status BRI
berubah menjadi perseroan terbatas. Kepemilikan BRI saat itu masih 100% di
tangan Pemerintah Republik Indonesia. Pada tahun 2003, Pemerintah Indonesia
memutuskan untuk menjual 30% saham bank ini, sehingga menjadi perusahaan
publik dengan nama resmi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., yang masih

digunakan sampai dengan saat ini.



Sebagai bank komersial tertua, saat ini BRI memiliki 19 kantor wilayah, 1 kantor
inspeksi pusat, 19 kantor inspeksi wilayah, 462 kantor cabang domestik, 1 kantor
cabang khusus, 603 kantor cabang pembantu, 983 kantor kas, 5.360 BRI unit,
3.178 teras dan 1 teras kapal. Dari ke-19 kantor wilayah yang tersebar di seluruh
wilayah Indonesia, kantor wilayah yang paling baru didirikan adalah Kantor
Wilayah Bandar Lampung yang didirikan pada tahun 2014 dengan membawahi
dua provins yaitu Lampung dan Bengkulu. Unit kerja BRI yang berada di bawah
supervisi Kantor Wilayah BRI Bandar Lampung terdiri atas 10 kantor cabang, 14
kantor cabang pembantu, 9 kantor kas, 165 kantor BRI unit, 53 teras BRI, 14 teras
BRI keliling, 433 ATM, dan 1.660 EDC yang tersebar di wilayah Provins
Lampung dan Bengkulu. BRI diharapkan memberikan dukungan pengalaman dan
kemampuan yang matang di dalam memberikan layanan perbankan, terutama
pada produk tabungan, produk Tabungan yang paling diandalkan dan memiliki
jumlah nasabah terbesar adalah BritAma. Dari data yang diperoleh, berikut adalah

tabel yang menunjukan perkembangan Tabungan BritAma Kantor wilayah BRI

Lampung:

Tabel 2. Perkembangan Tabungan BritAma Tahun 2014 dan 2015

Tahun 2014 Tahun 2015 Realisas 31 Des 2015
Jumlah Jumlah
No | Kantor Cabang | Rek (J) Rek (J0) Rek Jumlah (J3t)

1 | Tulang Bawang 17.656 | 143.872 | 19.269 | 150.281 | 8,37% 4,26%
2 | Tanjung Karang 61.742 | 483911 | 75.310 | 569.460 | 18,02% 15,02%
3 | Kdianda 12.542 64.158 | 13914 | 68.620| 9,86% 6,50%
4 | Metro 38.750 | 228.809 | 43.063 | 266.801 | 10,02% 14,24%
5 | Teluk Betung 26.889 | 137.999 | 34.029 | 159.815 | 20,98% 13,65%
6 | Kotabumi 26.618 | 151.369 | 33.127 | 185.672 | 19,65% 18,48%
7 | Liwa 6.675 52949 | 11592 | 74.392 | 42,42% 28,82%
8 | Bandar Jaya 19.913 | 118.765| 26.822 | 145.927 | 25,76% 18,61%
9 | Pringsewu 23559 | 139.997 | 28.095 | 166.222 | 16,15% 15,78%
10 | Argamakmur 15.306 05.192 | 21.441 | 112.440 | 28,61% 15,34%

Sumber: PT Bank Rakyat Indonesia Thk, 2016




Tabel 2 menjelaskan bagaimana perkembangan Tabungan BritAma Kantor
wilayah BRI Lampung, data ini menggambarkan pencapaian terbesar dimiliki
oleh Kantor Cabang Tanjung Karang dengan jumlah sebesar 61.742 nasabah atau
rekening pada tahun 2014 dan 75.310 nasabah atau rekening pada tahun 2015.
Tetapi perkembangan jumlah rekening tabungan britama kantor cabang Tanjung
Karang dari tahun 2014-2015 lebih kecil jika dibandingkan dengan kantor cabang
lainnya. Hal itu dapat dilihat pada kolom readlisass 31 Desember 2015
perkembangan tabungannya hanya sebesar 18,02%. Berbeda dengan
perkembangan tabungan kantor cabang Liwa sebesar 42,42% dan kantor cabang
Argamakmur 28,61%. Untuk itu dilakukan penelitian pada PT. Bank Rakyat

Indonesia Kantor Cabang Tanjung Karang.

Ha ini tidak terlepas dari kinerja karyawan di dalamnya karena karyawan
merupakan aset utama dalam perusahaan dan mempunyai peran yang strategis
diddam perusahaan vyaitu sebagai pengendali aktivitas perusahaan yang
dituangkan dalam setiap tugas dan pekerjaan. Untuk itu BRI kantor cabang
Tanjung Karang perlu mendapat perhatian khusus. Berikut ini data jumlah
karyawan pada BRI kantor cabang Tanjung Karang:

Tabel 3. Jumlah Karyawan BRI Kantor Cabang Tanjung Karang

No Status karyawan Jumlah karyawan (orang)
1 | Pegawal tetap 70

2 | Pegawai kontrak 40

3 | Pegawai outsourching 32

Total karyawan 142

Sumber: PT Bank Rakyat Indonesia Thk Kanca Tanjung Karang, 2016
Tabel 3 menunjukkan jumlah karyawan BRI kanca Tanjung Karang 142 orang

dimana pegawai tetap berjumlah 70 orang, pegawal kontrak langsung dari BRI



berjumlah 40 orang dan pegawa outsourching dengan menggunakan perantara

vendor berjumlah 32 orang.

Peran karyawan sangat besar dalam menentukan kinerja sebuah perusahaan. BRI
diharapkan memberikan dukungan pengalaman dan kemampuan yang matang di
dalam memberikan layanan perbankan. Tuntutan akan sumber daya manusia yang
mampu bekerja lebih bagi perusahaan menjadi sebuah kebutuhan penting,
sehingga upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia yang kompetitif dan
berkualitas melalui pengelolaan sumber daya manusia setiap perusahaan menjadi

hal yang tidak dapat dihindarkan.

Kompensasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
seorang karyawan. Setigp organisasi sebaiknya berupaya untuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawannya dengan memberikan program kompensasi yang adlil
dan layak serta kompetitif. Menurut Madura (2001) faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja antara lain program kompensasi yang adil dan
layak, keamanan pekerjaan, jadwal kerja yang fleksibel, dan program keterlibatan
karyawan. Kepuasan terhadap kompensas ditentukan oleh keadilan kompensasi,
tingkat kompensasi, dan praktik-praktik administras kompensasi. Kepuasan
terhadap kompensas juga berkaitan dengan perputaran karyawan/turnover dan

ketidakhadiran/absentei sm.

Dalam penelitiannya Porter dan Steers (Luthans, 1992: 125) menunjukkan bahwa
komitmen yang tinggi berpengaruh terhadap tingginya tingkat performansi. Selain

itu seseorang yang mempunyai tingkat komitmen yang tinggi terhadap



organisasinya cenderung untuk bertahan sebagai anggota dalam waktu yang relatif
panjang. Sikap dalam organisasi dianggap penting karena berpengaruh terhadap
perilaku. Dan komitmen organisasiona sebagai bagian dari sikap mempengaruhi
berbagai perilaku penting agar organisasi berfungsi efektif. Dimana inti perhatian
kepada fakta bahwa komitmen pegawai adalah secara umum dikenal sebagai salah
satu faktor penentu yang utama dari efektivitas organisasi. Tingginya tingkat
komitmen organisasi, berhubungan dengan tingginya tingkat kinerja, absen lebih

rendah dan menurunkan turnover pegawai.

Berdasarkan observasi awa diperoleh informas telah terjadinya penurunan
disiplin karyawan. Hal ini terlihat dari data ketidakhadiran karyawan Bank BRI
Kantor Cabang Tanjung Karang, seperti terlihat dalam tabel berikut:

Tabel 4. Data Tingkat Ketidakhadiran Karyawan BRI Kantor Cabang
Tanjung Karang Tahun 2016

Bulan Jumlah Jumlah Jumlah | Tingkat Tingkat
hari absens karyawan | absens toleransi
kerja karyawan (orang) absens

(hart) (orang)
Mel 20 66 142 2,32% 1,00%
Juni 22 261 142 8,35% 1,00%
Juli 20 63 142 2,22% 1,00%
Agustus 20 62 142 2,18% 1,00%

Sumber: PT. BRI KC Tanjung Karang, 2016

Tabel 4 terlihat tingkat absensi karyawan selama empat bulan terakhir yaitu dari
bulang Mei-Agustus 2016 dengan tingkat absens lebih besar dari tingkat tolerir
absensi yang ditetapkan BRI pusat yaitu sebesar 1%, permasalahan ini harus
mendapatkan perhatian yang sungguh-sungguh dari mangemen BRI Kantor
Cabang Tanjung Karang. Hal tersebut menunjukkan absens karyawan masih

kurang baik dan menjadi salah satu indikasi akan ketidakpuasan kompensas yang



diterima karyawan dan kurangnya komitmen organisasi.

Luthans (1998: 126) merumuskan kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi
seseorang yang positif maupun menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian
suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Karyawan yang mendapatkan kepuasan
kerja biasanya mempunyai catatan kehadiran dan perputaran kerja yang lebih
baik, kurang aktif dalam kegiatan serikat karyawan, dan kadang-kadang
berprestasi bekerja lebih baik daripada karyawan yang tidak memperoleh
kepuasan kerja. Oleh karenaitu kepuasan kerja mempunyai arti penting baik bagi
karyawan maupun perusahaan, terutama karena menciptakan keadaan positif di
dalam lingkungan kerja perusahaan.

Non performing loan atau biasa disebut NPL ini merupakan kredit bermasalah
yang merupakan salah satu kunci untuk menilai kualitas kinerja bank. Kehati-
hatian yang dilakukan manajemen dalan memberikan kredit dapat mengurangi
risko kredit macet, oleh karena itu diperlukan mangemen yang baik agar

memiliki kinerja NPL yang baik.

Perubahan realisasi NPL dari tahun 2014 terhadap 2015 Kantor Cabang BRI di
Provins Lampung, yang terbaik dimiliki oleh kantor cabang Kotabumi dengan
perubahan debitur yang menunggak berkurang menjadi 317 debitur dan dana yang
menungak berkurang menjadi Rp 6.953 juta. BRI cabang Tanjung Karang
memiliki pengurangan penunggukan dana terbesar sebesar Rp 13.172 juta tetapi
debitur hanya berkurang 85 orang. Tidak sebesar BRI cabang Kotabumi, Metro,

Teluk Betung dengan berkurangnya debitur masing-masing sebesar 317, 309, 289.



Ha ini tidak terlepas dari kinerja karyawan di dalamnya karena karyawan
merupakan aset utama dalam perusahaan dan mempunyai peran yang strategis di
dalam perusahaan yaitu sebagai pengendali aktivitas perusahaan yang dituangkan
dalam setiap tugas dan pekerjaan. Kepuasan kerja dapat terlihat dari bagaimana
karyawan dalam melakukan tugasnya.

Berikut tabel yang menunjukan perubahan realisasi NPL dari tahun 2014 terhadap
tahun 2015 Kantor Cabang BRI di Provinsi Lampung:

Tabel 5. Perubahan Realisasi NPL Kantor Cabang BRI Provinsi Lampung
Tahun 2014 terhadap Tahun 2015

Tahun 2014 Tahun 2015 Perubahan 2014-2015

No | Kantor Cabang | Deb | Jumliah (3t) | Deb | Jumlah (Jt) Deb Jumlah (3t)
1 | Tulang Bawang 102 7135 | 82 7.258 20 -122
2 | Tanjung Karang | 400 25.658 | 315 12.486 85 13172
3 | Kdianda 105 4181 | 124 8.180 -19 -3999
4 | Metro 658 18.519 | 349 17.234 309 1284
5 | Teluk Betung 499 20.435 | 210 20.735 289 -300
6 | Kotabumi 874 21.866 | 557 14.913 317 6953
7 | Liwa 80 3815 | 104 2.734 -24 1081
8 | Bandar Jaya 393 8.936 | 360 8.869 33 68
9 | Pringsewu 607 14.956 | 597 19.286 10 -4329
10 | Argamakmur 368 8561 | 280 6732 88 1829

Sumber: PT Bank Rakyat Indonesia Tbk, 2016

Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan perilaku individu yang
ekstra, yang tidak secaralangsung atau eksplisit dapat dikenali dalam suatu sistem
kerja yang formal, dan yang secara agregat mampu meningkatkan efektivitas
fungs organisasi (Organ, 1988). Organisas pada umumnya percaya bahwa untuk
mencapai  keunggulan harus mengusahakan kinerja individual yang setinggi-
tingginya, karena pada dasarnya kinerja individual mempengaruhi kinerjatim atau
kelompok kerja dan pada akhirnya mempengaruhi Kinerja organisasi secara

kesaluruhan.



Berdasarkan observasi awa diperoleh informas telah terjadinya penurunan
disiplin karyawan. Hal ini terlihat dari data keterlambatan karyawan Bank BRI
Cabang Tanjung Karang, seperti terlihat dalam tabel berikut:

Tabel 6. Total Keterlambatan Karyawan BRI Kantor Cabang Tanjung
Karang Tahun 2016

Bulan Jumlah Keterlambatan | Jumlah hari | Jumlah Karyawan
(hart) kerja (hari) (orang)
Mel 24 20 142
Juni 83 22 142
Juli 22 20 142
Agustus 22 20 142

Sumber: PT. BRI KC Tanjung Karang, 2016

Menurut Organ (1988), OCB dibangun dari lima dimensi yang masing-masingnya
bersifat unik, yaitu: Altruism, Consceintiousness, Civic Virtue, Cortesy dan
Soortmanship. Skala Morrison (1995) merupakan pengukur dimensi-dimens
OCB yang sudah disempurnakan dan memiliki kemampuan pengukuran terhadap
sikap dan perilaku (psikonometrik) yang baik. Salah satu dimens OCB vyaitu
conscienctiousness diukur berdasarkan kehadiran, kepatuhan terhadap aturan dan
sebagainya. Berdasarkan data tersebut dapat ditemukan bahwa tingkat
keterlambatan karyawan masih cukup tinggi pada bulan Mei dapat dilihat pada
tabel 5 mencapa 83 hari dengan jumlah karyawan 142 orang. Sehingga hal ini
dapat mengindikasi terciptanya OCB karyawan pada dimensi conscientiousness

masih belum terpenunhi.

Berdasarkan latar belakang tersebut, sehingga penulis mengadakan penelitian
dengan mengambil judul “Pengaruh Kompensasi, Komitmen Organisasional

dan Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
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(Studi pada Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang

Tanjung Karang)”.

1.2 Rumusan M asalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan di awal, maka permasalahan

yang akan dibahas dirumuskan sebagai berikut:

1

Apakah kompensasi, komitmen organisasional dan kepuasan kerja
berpengaruh secara parsia maupun simultan terhadap organizational
citizenship behavior karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Tanjung Karang.

Bagaimana persepsi karyawan tentang kompensasi yang diterapkan di
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tanjung Karang.

Bagaimana persepsi karyawan tentang komitmen organisasional yang
diterapkan di Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tanjung Karang.
Bagaimana persepsi karyawan tentang kepuasan kerja yang diterapkan di
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tanjung Karang.

Bagaimana persepsi karyawan tentang organizational citizenship behavior
yang diterapkan di Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tanjung

Karang.
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1.3 Tujuan Pendlitian

Sesual dengan rumusan masalah maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian

ini adalah untuk mengetahui:

1

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi, komitmen organisasional dan
kepuasan kerja secara parsd dan smultan terhadap organizational
citizenship behavior karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Tanjung Karang.

Perseps karyawan tentang kompensasi yang diterapkan di Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Tanjung Karang.

Persepsi karyawan tentang komitmen organisasional yang diterapkan di
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tanjung Karang.

Persepsi karyawan tentang kepuasan kerja yang diterapkan di Bank Rakyat
Indonesia Kantor Cabang Tanjung Karang.

Persepsi karyawan tentang organizational citizenship behavior yang

diterapkan di Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tanjung Karang.

14 Manfaat Penditian

Manfaat hasil dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1

Bagi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang Tanjung
Karang

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebaga informasi yang
bermanfaat untuk mengevaluass dan mengandisis hal-hal yang
berhubungan dengan kompensasi, komitmen organisasiona, kepuasan

kerjadan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan.
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2. Bagi Akademisi
a. Memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu pengetahuan,
artinya dapat memperkuat teori-teori dan praktik tentang
b. Menambah referensi bagi peneliti lain yang ingin meneliti tentang
kemungkinan faktor-faktor lain dalam hubungannya dengan
kompensasi, komitmen organisasional, kepuasan Kkerja dan

Organizational Citizenship Behavior (OCB).

3. Bagi Penulis
Penelitian ini bermanfaat untuk menambah pengetahuan, pengalaman
praktis, dan melatih agar mampu menganalisis permasal ahan serta mencari
pemecahannya dengan menggunakan teori dan konsep yang telah

diperoleh.



BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Kompensasi

Pengertian kompensass menurut Sadili Samsudin  (2006) mengemukakan
kompensas mengandung arti yang lebih luas daripada upah atu gaji. Upah atau
gai lebih menekankan pada balas jasa yang bersifat finansial, sedangkan

kompensasi mencakup balas jasa finansial maupun nonfinansial

Menurut Hasibuan (2002: 118) adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawal sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada instansi pemerintahan. Kompensasi berbentuk uang,
artinya kompensasi dibayar dengan sejumlah uang kartal kepada pegawai
bersangkutan. Kompensasi berbentuk barang, artinya kompensasi dibayar dengan

barang.

Sama halnya dengan pengertian kompensas diatas, menurut Handoko (2001: 155)
mengemukakan bahwa “kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para

pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka.”

Menurut Panggabean (2002: 75) kompensas disebut juga dengan penghargaan

dan dapat didefenesikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan
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kepada bawahan sebagai balas jasa atas konstribusi yang mereka berikan kepada

organisasi.

Berdasarkan uraian di atas, pengertian kompensasi adalah pemberian penghargaan
baik finansial maupun nonfinansial yang diterima oleh pegawai sebagai imbalan
atas jasanya yang diberikan kepada instans pemerintahan dan juga digunakan
sebagai motivator atau perangsang oleh instansi dalam meningkatkan prestasi

kerja

1. Bentuk Kompensasi

Sebuah kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan atau pihak-
pihak yang terkait dalam proses usaha. Menurut A. A. Anwar Prabu
Mangkunegara (2009: 84) ada dua bentuk kompensasi yaitu bentuk kompensasi
langsung dan kompensasi tidak langsung.
a. Kompensas langsung
Kompensasi langsung adalah penghargaan atau ganjaran yang disebut gaji atau
upah, yang dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap.
Kompensasi langusng terdiri dari:
1) Gaji
Gagji merupakan uang yang di bayarkan kepada pegawa atas jasa
pelayanannya yang yang diberikan secara bulanan.
2) Upah
Upah adalah pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja atau uang
yang biasanya di bayarkan kepada pegawal secara per jam, per hari, dan

per setengah hari.
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b. Kompensasi tidak langsung
Kompensas tidak langsung adalah balas jasa pelengkap atau tunjangan yang
diberikan pada karyawan berdasarkan kemampuan perusahaan.
Penggolongan kompensasi tidak langsung:
1) Pembayaran upah untuk waktu tidak bekerja (time-off benefit), melipuiti:
Hari-hari sakit
Liburan dan cuti
Alasan lain, misal kehamilan, kecelakaan, upacara pemakaman.
2) Perlindungan ekonomis terhadap bahaya, meliputi:
Jaminan pembayaran upah dalam jumlah tertentu selama suatu periode
Rencana-rencana pensiun
Tunjangan hari tua
Tunjangan pengobatan
Pembentukan koperasi atau yayasan yang mengelola kredit karyawan
3) Program pelayanan karyawan, meliputi:
Rekreasi
Kafetaria
Perumahan
Beasiswa pendidikan
Fasilitas pembelian
4) Pembayaran kompensas yang ditetapkan secaralegal.
Kompensasi tidak langsung yang digunakan adalah perlindungan
ekonomis terhadap bahaya berupa tunjangan kesehatan, bayaran di luar

jam kerja (sakit, hari besar, cuti) dan program pelayanan karyawan berupa
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penyediaan fasilitas-fasilitas (kendaraan, sarana olahraga, sarana

peribadatan).

Berdasarkan dua bentuk kompensasi menurut A. A. Anwar Prabu Mangkunegara
(2009: 84) dapat disimpulkan bahwa kompensasi langsung merupakan
penghargaan yang diterima karyawan dalam bentuk uang seperti upah dan ggji,
sedangkan kompensas tidak langsung diberikan pada karyawan dalam bentuk
faslitas dan protekss dalam rangka menciptakan kondis kerja yang

menyenangkan dan memberikan kepuasan pada karyawan.

2. Tujuan Kompensasi

Pemberian sebuah kompensas terhadap karyawan pasti memiliki tujuan positif.
Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2008: 121), tujuan pemberian kompensas (balas
jasa) antaralain adalah:
1) lkatan Kerjasama
Dengan pemberian kompensas terjainlah kerja sama forma antara
perusahaan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-
tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha wajib membayar kompensasi
sesuai dengan perjanjian yang disepakati.
2) Kepuasan Kerja
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan
fisik, status sosia, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja

dari jabatannya.
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3) Pengadaan Efektif
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan
yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

4) Motivas
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manger akan mudah
memotivasi bawahannya.

5) Stabilitas Karyawan
Dengan program kompensasi atas prinsip adil, layak dan kompetitif maka
stabilitas karyawan lebih terjamin karena turn-over relatif kecil.

6) Pengaruh Pemerintah
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang
berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat

dihindarkan.

Dissimpulkan berdasarkan penjelasan tujuan kompensasi, tujuan dari kebijakan
pemberian kompensas dilakukan untuk memberikan penghargaan terhadap
karyawan, menjamin keadilan ggi karyawan, mempertahankan karyawan atau
mengurangi turnover karyawan, memperoleh karyawan yang bermutu dan

memenuhi peraturan-peraturan.
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3. Indikator Kompensas

Hal-ha yang dapat menjadi petunjuk pengukuran kompensasi. Indikator

kompensass menurut Samsudin (2006: 187) terdapat dua indikator untuk

mengukur variabel kompensas, yaitu:

1. Kompensasi bersifat materil, yang terdiri dari:

a)

b)

Gaji

Gagji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagal
konsekuensi dari status sebagal seorang pegawa yang memberikan
kontribus dalam mencapai tujuan perusahaan. Gaji umumnya berlaku
untuk tarif bayaran mingguan, bulanan, atau tahunan (terlepas dari

lamanya jam kerja).

Insentif

Insentif adalah bentuk pembayaran langsung yang didasarkan dengan
kinerja karyawan dan dimaksudkan sebagai pembagian keuntungan bagi

pegawai akibat peningkatan produktivitas.

Bonus

Bonus merupakan pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi
sasaran kinerja yang telah ditetapkan. Bonus dapat berupa uang tunai atau

bentuk lainnya, misalnya perjalan wisata.
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2. Kompensasi non materil, yang terdiri dari:
a) Pelatihan dan pengembangan

Program pelatihan dan pengembangan merupakan kegiatan yang dirancang
untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap, dan kinerja
individu, kelompok maupun organisasi. Program ini mengajarkan keahlian

baru, memperbaiki keahlian yang ada, dan memengaruhi sikap karyawan.

b) Pujian
Pujian merupakan salah satu bentuk penghargaan non materil. Pujian
biasanya diberikan oleh atasan kepada karyawan yang memiliki prestasi
kerja sehingga dapat menambah semangat bekerja karyawan tersebut.

c) Cuti

Perusahan memberikan hari libur kepada karyawan karena aasan-alasan

tertentu.

Berdasarkan penjelasan di atas terdapat enam indikator untuk mengukur variabel
kompensasi. Teori yang dikemukakan oleh Sadili Samsudin sangat relevan jika
diterapkan pada kasus PT. BRI Kantor cabang Tanjung Karang. Teori yang
dikemukakan oleh Samsudin mencakup indikator dari berbagai sudut pandang
baik materil maupun non materil, sehingga teori tersebut dapat dijadikan solusi
dari masalah-masalah kompensasi yang berkembang pada PT. BRI Kantor cabang

Tanjung Karang.

Pemberian kompensasi dalam suatu perusahaan harus diatur agar mencapai

tujuan-tujuan yang diharapkan. Dari beberapa pengertian di atas dapat
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dismpulkan bahwa kompensasi yaitu imbalan yang diteima dalam bentuk materil
maupun non materil yang diberikan oleh pihak perusahaan kepada karyawan agar
karyawan dapat bekerja dengan motivas tinggi dan berprestasi dalam mencapai
tujuan perusahaan, dengan kata lain pemberian kompensasi dimaksudkan untuk
meningkatkan produktivitas serta mempertahankan karyawan yang berprestasi

agar tetap berada dalam perusahaan.

2.2 Komitmen Organisasional

Menurut Robbins dan Judge (2008: 100) komitmen organisasional (organizational
commitment) adalah suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak
organisas tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Jadi, keterlibatan pekerjaan yang tinggi
berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, sementara komitmen
organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut individu

tersebut.

Ada dua pendekatan dalam merumuskan definisi komitmen dalam berorganisasi.
Y ang pertama melibatkan usaha untuk mengilustrasikan bahwa komitmen dapat
muncul dalam berbagai bentuk, maksudnya arti dari komitmen menjelaskan
perbedaan hubungan antara anggota organisas dan entitas lainnya (salah satunya
organisas itu sendiri). Yang kedua melibatkan usaha untuk memisahkan diantara
berbagal entitas dimana individu berkembang menjadi memiliki komitmen. Kedua

pendekatan ini tidak compatible namun dapat menjelaskan definisi dari komitmen,
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bagaimana proses perkembangannya dan bagaimana implikasinya terhadap

individu dan organisasi (Meyer & Allen: 1997).

Menurut Meyer dan Allen (1991) merumuskan suatu definisi mengenai komitmen
daam berorganisas sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan
karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki
implikas terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam

berorganisasi.

Dapat disimpulkan berdasarkan pengertian komitmen organisasional di atas
merupakan sikap keyakinan yang diberikan karyawan kepada organisasi melalui
dedikasi yang penuh, dimana menyatu dengan nilai-nilai yang berhubungan
dengan organisasi, memiliki loyalitas tinggi dan selalu berusaha keras demi
tercapainya tujuan organisasi dan untuk mempertahankan keanggotaan dalam

organisasi tersebut.

1. Faktor yang M empengaruhi Komitmen Organisas

Komitmen karyawan pada organisasi tidak begitu sga terbentuk tetapi melalui

proses yang panjang dan bertahap. Komitmen karyawan pada organisasi juga

ditentukan oleh sgumlah faktor. Menurut John dan Taylor (1999), faktor—faktor
yang mempengaruhi komitmen organisasional antaralain :

1) Karakteristik pribadi yang berkaitan dengan usia dan masa kerja, tingkat
pendidikan, status perkawinan, dan jenis kelamin.

2) Karakteristik pekerjaan yang berkaitan dengan peran, self employment,

otonomi, jam kerja, tantangan dalam pekerjaan, serta tingkat kesulitan

dalam pekerjaan.
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3) Pengalaman kerja dipandang sebagai suatu kekuatan sosialisasi utama
yang mempunyai pengaruh penting dalam pembentukan ikatan
psikologis dengan organisasi.

4) Karakteristik struktural yang meliputi kemajuan karier dan peluang
promosi, besar atau kecilnya organisasi, dan tingkat pengendalian yang
dilakukan organisasi terhadap karyawan.

Komitmen organisasional terbentuk karena faktor-faktor yang disebutkan di atas,
tidak tebentuk begitu sgja tetapi dipengaruhi dan berproses secara bertahap dan

panjang.

2. Dimensi Komitmen Organisas

Hubungan antara anggota organisasi dan organisasinya terdapat perbedaan dergjat.
Sehingga komitmen organisasional memiliki beberapa komponen atau dimensi.
Menurut Allen dan Meyer (1990) mendefinisikan komitmen organisasional
sebagai sebuah konsep yang memiliki tigadimens, yaitu :

1) Affective commitment (komitmen fektif), adalah tingkat seberapa jauh
seorang pegawa secara emos terikat, mengenal dan terlibat dalam
organisasi.

2) Continuance commitment (komitmen berkelanjutan), adalah suatu
penilaian terhadap biaya yang terkait dengan meninggalkan organisasi.

3) Normative commitment (komitmen normatif), merujuk kepada tingkat
seberapa jauh seseorang secara psikologis terikat untuk menjadi pegawai

dari sebuah organisas yang didasarkan kepada perasaan seperti, kesetiaan,



23
afektif, kehangatan, pemilikan, kebanggan kesenangan, kebahagiaan dan

lain-lain.

Tampaknya, ada suatu hubungan positif antara komitmen organisasional dan
produktifitas kerja, tetapi hubungan tersebut sangat sederhana. Sepetri halnya
ketrlibatan pekerjaan, bukti penelitian menunjukan hubungan negatif antara
komitmen organisasional dengan ketidakhadiran maupun perputaran karyawan.
Pada umumnya, tampak bahwa komitmen efktif memiliki hubungan yang lebih
erat dengan hasil-hasil organisasional seperti kinerja dan perputaran karyawan

dibandingkan dengan dua dimensi komitmen lain.

4. Indikator Komitmen Organisasional

Komitmen karyawan terhadap organisasinya dapat diukur melalui beberapa hal
dengan menggunakan indikator komitmen organisasional yang dikemukakan
Allen dan Meyer berdasarkan tigadimensi, sebagai berikut:

1) Affective commitment

Individu dengan affective commitment yang tinggi memiliki kedekatan emosional
yang erat terhadap organisasi, hal ini berarti bahwa individu tersebut akan
memiliki motivasi dan keinginan untuk berkontribusi secara berarti terhadap
organisasi dibandingkan individu dengan affective commitment yang |ebih rendah.
Berdasarkan beberapa penelitian affective commitment memiliki hubungan yang
sangat erat dengan seberapa sering seorang anggota tidak hadir atau absen dalam

organisasi. (Allen & Meyer: 1997) menyatakan individu dengan affective
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commitment tinggi akan lebih mendukung kebijakan perusahaan dibandingkan
yang lebih rendah.

2) Continuance commitment
Individu dengan continuance commitment yang tinggi akan bertahan dalam
organisasi, bukan karena alasan emosional, tapi karena adanya kesadaran dalam
individu tersebut akan kerugian besar yang dialami jika meninggalkan organisasi.
Berkaitan dengan hal ini, maka individu tersebut tidak dapat diharapkan untuk
memiliki keinginan yang kuat untuk berkontribusi pada organisasi. Jika individu
tersebut tetap bertahan dalam organisasi, maka pada tahap selanjutnya individu
tersebut dapat merasakan putus asa dan frustasi yang dapat menyebabkan kinerja
yang buruk.
Menurut Meyer & Allen (1991) menyatakan bahwa continuance commitment
tidak berhubungan atau memiliki hubungan yang negatif pada kehadiran anggota
organisas atau indikator hasil pekerjaan selanjutnya, kecuali dalam kasus-kasus di
manajob retention jelas sekali mempengaruhi hasil pekerjaan.

3) Normative commitment
Individu dengan normative commitment yang tinggi akan tetap bertahan dalam
organisasi karena merasa adanya suatu kewagjiban atau tugas. Meyer & Allen
(1991) menyatakan bahwa perasaan semacam itu akan memotivasi individu untuk
bertingkahlaku secara baik dan melakukan tindakan yang tepat bagi organisasi.
Namun adanya normative commitment diharapkan memiliki hubungan yang
positif dengan tingkah laku dalam pekerjaan, seperti job performance, work
attendance, dan organizational citizenship. Normative commitment akan

berdampak kuat pada suasana pekerjaan (Allen & Meyer, 1997).
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Sesorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi terhadap
organisasi, terlihat sungguh-sungguh dalam kepegawaian dan ada loyalitas serta
afeksi positif terhadap organisasi. Selain itu, tampil tingkah laku berusaha ke arah
tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalam
jangka waktu lama. Outcomes komitmen organisasi membawa hasil positif seperti
kinerja tinggi, tingkat turnover yang rendah dan tingkat ketidakhadiran yang
rendah. Selain itu, komitmen karyawan juga berhubungan dengan hasil lain yang
diinginkan, seperti perseps iklim organisasi, yaitu organisasi yang hangat dan

mendukung dan menjadi anggotatim yang baik dan siap membantu.

Berdasarkan penjelasan diatas, teori yang dikemukakan oleh Meyer & Allen yang
digunakan menjadi landasan teori dalam penelitian ini oleh penulis. Indikator
yang dikemukakan oleh Meyer & Allen dapat menjadi solus untuk masalah yang

ada pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tanjung Karang.

2.3 Kepuasan Kerja

Setigp karyawan secara individual mempunyai kepuasan kerja yang berbeda,
sekalipun berada dalam tipe pekerjaan yang sama ha ini tergantung tingkat
kebutuhannya dan sistem yang berlaku pada dirinya.

Kepuasan kerja merupakan respon emosiond terhadap Stuas kerja, yang sering
ditentukan menurut sebergpa bak hasil yang dicapa daam memenuhi atau melampaui

harapan, dan dapat mewakili beberapa sikap yang berhubungan. Keadaan emosi yang
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senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman

kerja seseorang.L uthans (2006: 243)

Menurut Luthans (2005) dalam bukunya Organizational Behaviour mengutip
pendapat Locke bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang positif
dari seseorang yang ditimbulkan dari penghargaan atas sesuatu pekerjaan yang
telah dilakukannya. Dikatakan lebih lanjut bahwa kepuasan kerja merupakan hasil
dari prestasi seseorang terhadap sampai seberapa baik pekerjaannya menyediakan

sesuatu yang berguna baginya.

Malthis (2006) kepuasan kerja adadah keadaan emosi yang positif dari
mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan kerja muncul saat

harapan-harapan ini tidak terpenuhi.

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut dapat disimpulkan, bahwa kepuasan
kerja merupakan sesuai atau tidaknya harapan seseorang terhadap kenyataan yang
terjadi pada pekerjaannya yang didasarkan pada kondis lingkungan kerja yang
dapat ditunjukkan melaui sikapnya terhadap pekerjaan itu. Dengan kepuasan
kerja yang tinggi, diharapkan kemampuan karyawan dalam melaksanakan

tugasnya juga akan meningkat.

1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat terwujud karna beberapa ha yang terjadi di perusahaan
sesuai dengan harapan dari karyawan, bergantung pada masing-masing karyawan.
Untuk mengatahui apa saja pengaruh kepuasan kerja karyawan, Smith, et. al. yang
dikutip Luthans (1998: 145-146) menunjukkan adanya 6 faktor penting yang

mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :
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1) Pay, the amount of financial remuneration that is received and the degree to
which that is viewed aquitable vis-a-vis that of other in organization.
Penghasilan, merupakan jumlah balas jasa finansial yang diterima karyawan dan

tingkat di manahal ini dipandang sebagai suatu hal yang adil dalam organisasi.

2) The work itself, the extent to which the job provides the individual with
interisting task, opportunities for learning, and the chance to accept
resposibility.

Pekerjaan itu sendiri, sejauh mana karyawan memandang pekerjaannya sebagal
pekerjaan yang menarik, memberikan kesempatan untuk belgjar dan peluang

untuk menerima tanggung jawab.

3) Promotion opportunities, the chance for advancement in the hierarchy.

Kesempatan untuk kenaikan jabatan dalam jenjang karir.

4) Working condition, if the working condition are good (clean, attractive,
surrounding, for instance) the personnel will find it easier to carry out their job.
Kondisi kerja, apabila kondisi kerja karyawan baik (bersih, menarik, dan
lingkungan kerja yang menyenangkan) akan membuat mereka mudah

menyel esaikan pekerjaannya.

5) Supervision, the abilities of the supervisor to provide tchnical assistance and
behavioral support.

Supervisi, merupakan kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan secara
teknis maupun memberikan dukungan.

6) Co-worker, the degree to which fellow worker are technically proficient

socially suportive.
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Rekan kerja, merupakan suatu tingkatan di mana rekan kerja memberikan

dukungan.

Faktor-faktor tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

1)

2)

Pay (Penghasilan)

Apabila ggji yang diterima karyawan sesuai dengan tingkat pendidikan
karyawan, pekerjaan yang dilakukan, lama bekerja maka kepuasan kerja
karyawan akan tewujud. Oleh karena itu gaji harus ditentukan sedemikian
rupa agar kedua belah pihak (karyawan dan perusahaan) merasa sama-
sama diuntungkan. Karena karyawan yang merasa puas dengan ggji yang
diterimanya, maka dapat menciptakan kepuasan kerja yang diharapkan
berpengaruh pada kinerja karyawan. Ketidakpuasan sebaga besar
karyawan terhadap besarnya kompensasi sering diakibatkan adanya
perasaan tidak diperlakukan dengan adil dan layak dalam pembayaran

mereka.

Thework it self (Pekerjaan itu sendiri)

Menjelaskan pandangan karyawan mengenal pekerjaannya sebagal
pekerjaan yang menarik, melalui pekerjaan tersebut karyawan memperoleh
kesempatan untuk belgjar, dan memperoleh peluang untuk menerima
tanggung jawab. Adanya kesesuaian pekerjaan dengan keterampilan dan
kemampuan karyawan dihargpkan mampu mendorong karyawan untuk

menghasilkan kinerja yang baik.
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4)

5)
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Promotion opportunities (K esempatan promosi)
Kesempatan promosi mengakibatkan pengaruh yang berbeda terhadap
kepuasan kerja karena adanya perbedaan balas jasa yang diberikan.
Melalui promosi, perusahaan akan memperoleh kestabilan dan moral
karyawan pun akan lebih terjamin. Apabila promosi dibuat dengan cara

yang adil diharapkan mampu memberikan kepuasan kepada karyawan.

Working condition (Kondisi kerja)

Apabila kondisi kerja bagus (lingkungan yang bersih dan menarik) akan
membuat pekerjaan dengan mudah dapat ditangani. Sebaliknya, jika
kondis kerja tidak menyenangkan (panas dan berisik) akan berdampak
sebaliknya pula. Apabila kondisi bagus maka tidak akan ada masalah
dengan kepuasan kerja, sebaliknya jika kondis yang ada buruk maka akan

buruk juga dampaknya terhadap kepuasan kerja.

Supervision (Pengawasan)

Tugas pengawasan tidak dapat dipisahkan dengan fungsi kepemimpinan,
yaitu usaha mempengaruhi kegiatan bawahan melaui proses komunikasi
untuk mencapal tujuan tertentu yang ditetapkan organisasi. Oleh sebab itu
aktivitas karyawan di perusshaan sangat tergantung dari gaya
kepemimpinan yang diterapkan serta sSituasi lingkungan di dalam
perusahaan tempat mereka bekerja. Perlunya pengarahan, perhatian serta
motivasi dari pemimpin diharapkan mampu memacu karyawan untuk

mengerjakan pekerjaannya secara baik.
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6) Co-worker (Rekan kerja)

Rekan kerja yang bersahabat, kerjasama rekan sekerja atau kelompok kerja
adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja secara individual. Sementara
kelompok kerja dapat memberikan dukungan, nasihat atau saran, bantuan
kepada sesama rekan kerja. Baiknya hubungan antara rekan kerja sangat
besar artinya bila rangkaian pekerjaan tersebut memerlukan kerja samatim
yang tinggi. Apabila hubungan antara rekan kerja baik akan berdampak
pada hasil kerja dalam tim baik dan berdampak baik pula pada pencapaian

perusahaan.

2. Teori Kepuasan Kerja
Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat sebagian
orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa lainnya. Teori ini
juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan kerja.
Menurut Wexley dan Yulk (As’ad, 2004), teori-teori tentang kepuasan kerja ada
tiga macam, yaitu:

a. Equity Theory (Teori Keadilan)
Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa orang-orang dimotivasi oleh keinginan
untuk diperlukan secara adil dalam pekerjaan. Orang akan merasa puas atau tidak
puas tergantung apakah ia merasa adanya keadilan (equity) atau tidak atas Situasi
tertentu.
Adaempat ukuran dalam teori ini, yaitu:

Orang, yaitu individu yang merasakan diperlakukan adil atau tidak adil.
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Perbandingan dengan orang lain, yaitu sekelompok atau orang yang
digunakan oleh seseorang sebagal pembanding rasio masukan atau
perolehan.

Masukan (output), yaitu karateristik individual yang dibawa kepekerjaan
seperti keahlian, pengalaman atau karateristik bawaan seperti keahlian,
unsur, jenis kelamin dan ras.

Perolehan (outcome), yaitu apa yang diterima seseorang dari pekerjaanya,

seperti penghargaan, tunjangan dan upah.

Berdasarkan teori tersebut, dapat disimpulkan bahwa orang akan merasa puas
sepanjang mereka merasa ada keadilan (equity). Perasaan equity dan inequity atas
suatu situasi diperoleh orang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang

lain yang sekelas, sekantor, maupun di tempat lain.

b. Discrepancy Theory (Teori Ketidaksesuaian)
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter (dalam Mangkunegara, 2005: 121).
la berpendapat bahwa mengukur kepuasan kerja dapat dilakukan dengan cara

selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan karyawan.

Seseorang akan merasa puas apabila tidak ada perbedaan antara apa yang
diinginkan dengan persepsinya terhadap kenyataan yang ada, karena batas
minimum yang diinginkan telah terpenuhi. Apabila didapat ternyata lebih besar
daripada yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi walaupun
terhadap disperancy (ketidaksesuaian), tetapi merupakan disperancy yang positif.

Sebaliknya, makin jauh dari kenyataan yang dirasakan di bawah standar minimum
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sehingga menjadi negatif diperancy, maka makin besar pula ketidakpuasan

seseorang terhadap pekerjaanya.

Berdarkan pendapat tersebut, dapat dismpulkan bahwa menurut teori ini,
kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap
akan didapatkan dengan apa yang dicapai. Dengan demikian, orang akan merasa
puas bila tidak ada perbedaan antara yang diinginkan dengan persepsinya atas

kenyataan karena batas minimum yang diinginkan terpenuhi.

¢. Two Factor Theory (Teori Dua Faktor)

Herzberg yang dikenal sebagal pengembang teori kepuasan kerja yang disebut
teori dua faktor, membagi situasi yang mempengaruhi seseorang terhadap
pekerjaan menjadi dua faktor yaitu faktor yang membuat orang merasa tidak puas
dan faktor yang membuat orang merasa puas terhadap pekerjaannya (dissotisfiers

— satisfiers).

Menurut Herzberg dalam (Gibson dkk, 1997) ada dua kondisi yang
mempengaruhi kepuasan seseorang. Pertama, ada serangkaian kondisi ekstrinsik,
keadaan pekerjaan (job context), yang menghasilkan ketidakpuasan di kalangan
karyawan jika kondisi tersebut tidak ada. Jika kondisi tersebut ada, maka tidak
perlu memotivas karyawan. Kedua, berupa serangkaian kondisi intrinsik, is
pekerjaan (job context) yang akan menggerakkan tingkat motivasi yang kuat
sehingga dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. Jika kondisi tersebut tidak

ada, maka akan timbul rasa ketidakpuasan yang berlebihan.
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Faktor yang membuat orang tidak puas (dissatisfiers) yang tercakup dalam
kondisi pertama meliputi upah, jaminan pekerjaan, kondisi keja, status, prosedur
perusahaan, mutu hubungan antar pribadi di antararekan kerja, dengan atasan dan
dengan bawah. Sedangkan faktor dari rangkaian pemuas atau motivator ini
meliputi prestasi, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri dan

kemungkinan berkembang.

Berdasarkan teori tersebut, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang
menimbulkan kepuasan kerja berbeda dengan faktor-faktor yang menimbulkan
ketidakpuasan kerja. Faktor menimbulkan kepuasan kerja adalah faktor-faktor
yang berkaitan dengan isi dan pekerjaan apabila faktor tersebut tidak ada, maka
karyawan akan merasa tidak lagi puas. Sedangkan faktor yang menimbulkan
ketidakpuasan adalah berkaitan dengan konteks dari pekerjaan, seperti:
administrasi, pengawasan, gaji, hubungan antar pribadi dan kondisi kerja. Apabila
faktor ketidakpuasan ini dirasakan kurang atau tidak diberikan maka karyawan

akan merasatidak puas.

Teori yang dikemukakan oleh Luthans dalam ha pengertian maupun indikator
kepuasan kerja yang dikemukakan sangat relevan jika diterapkan pada kasus PT.
BRI Kantor cabang Tanjung Karang. Terdapat enam indikator yang sesuai dengan
kondis yang terjadi pada PT. BRI Kantor Cabang Tanjung Karang dan dapat
menjabarkan secara jelas masalah yang terjadi. Sehingga dapat ditemukan solusi

yang tepat untuk memperbaiki masalah pada kepuasan kerja karwayan.
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2.4 Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut Organ (dalam S. Pantja Djati, 2011), OCB (organizational citizenship
behavior) merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisatif
individual, tidak berkaitan dengan sistem penghargaan formal organisasi tetapi
secara agregat meningkatkan efektivitas organisasi. Ini berarti, perilaku tersebut
tidak termasuk ke dalam persyaratan kerja atau deskrips kerja karyawan sehingga

jikatidak ditampilkan pun tidak diberikan hukuman.

Menurut Luthans (2005), dasar kepribadian untuk OCB tersebut merefleksikan
ciri karyawan yang kooperatif, suka menolong, perhatian dan bersungguh-

sungguh.

OCB juga didefinisikan sebagai perilaku individu yang sifatnya functional, pro
social, extra-role yang diarahkan atau ditujukan kepada individu, kelompok dan
atau organisasi (Schnake, 1991 dalam Alotaibi, 2003: 373). Demikian pula
pengertian OCB menurut Appelabaumet al. (2004) yaitu sebaga perilaku
karyawan yang dilakukan secara bebas yang tidak termasuk dalam job
requirement karyawan, meskipun demikian perilaku tersebut meningkatan
efektivitas fungs organisasi. Sedangkan pengertian OCB menurut Robbins (2006:
364) adalah perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewagjiban kerja

formal, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif.

Definisi OCB tersebut menunjukkan bahwa OCB merupakan perilaku ekstra-
peran (role-extra behavior) artinya perilaku yang dilakukan individu tetapi
perilaku tersebut sebenarnya bukan merupakan keharusan atau kewajibannya.

Selain itu, OCB juga mencakup perilaku kesetiakawanan sosial yang dilakukan
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tanpa paksaan seperti membantu rekan kerja menyelesaikan pekerjaan, memberi
bantuan pada karyawan baru, tidak istirahat atau cuti jika tidak diperlukan dan
perilaku sukarela untuk mengerjakan sesuatu pekerjaan meskipun di luar deskripsi

pekerjaannya.

Perilaku ekstra-peran (extra-role) tersebut sangat diperlukan untuk mendukung
tercapainya tujuan perusahaan secara efektif dan efisien. Bentuk perilaku ekstra-
peran tersebut dapat berupa tindakan untuk melindungi perusahaan dan
kekayaannya, memberikan saran yang konsruktif untuk meningkatkan kinerja
perusahaan, bersedia melatih diri untuk melakukan tanggung jawab tambahan,
membuat iklim yang menyenangkan untuk perusahaan dan lingkungannya dan

bersifat kooperatif (Bolon, 1997: 225).

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa (1) OCB merupakan perilaku sukarela
yang dilakukan oleh karyawan, (2) OCB tidak tercakup dalam job description
karyawan, (3) OCB dapat mendukung efektivitas pencapaian tujuan perusahaan
atau organisasi. Sedangkan Castro et al. (2004: 32) menyimpulkan bahwa (1)
OCB merupakan suatu perilaku karyawan yang dilakukan di luar apa yang
dipersyaratkan oleh perusahaan, (2) OCB merupakan suatu perilaku yang
dilakukan karyawan secara sukarela, (3) OCB merupakan perilaku yang secara
langsung tidak mendapat imbalan dan tidak terdapat struktur formal perusahaan,
(4) OCB merupakan perilaku yang penting untuk meningkatkan kinerja

perusahaan dan mendukung keberhasilan perusahaan.
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1) Dimensi-dimensi OCB

Berdasarkan teori-teori yang sudah dibahas mengenai OCB sebelumnya bahwa

OCB adalah perilaku seseorang dimana seseorang dengan sadar mau melakukan

pekerjaan di luar tanggung jawab atau kewgjibannya yang sesuai dengan

kontraknya, maka dapat disusun dimensi untuk menentukan tingkat penilaian bagi

OCB. Dimensi OCB yang banyak dikena dan digunakan dalam penelitian adalah

dimensi OCB yang dikemukakan oleh Organ (1998, dalam Gonzaez dan Garazo,

2006: 29) yang terdiri dari:

1)

2)

Altruism

Merupakan perilaku menolong sesama karyawan yang sedang mengalami
kesulitan untuk menyel esaikan tugasnya, misalnya seorang karyawan yang
baru sembuh dari sakit belum bisa mengeakan tugasnya, dibantu oleh
karyawan lain yang lebih sehat. Dimensi ini mengarah pada memberi
pertolongan yang bukan yang bukan merupakan kewsgjiban yang
ditanggungnya.

Soortmanship

Merupakan sikap sportif dimana karyawan melihat setigp tugas dengan
positif walaupun ada gangguan-gangguan atau keadaan yang kurang ideal
saat mengerjakan tugasnya dan mengerjakannya tanpa mengeluh atau
mengkomplain. Karyawan yang memiliki nilai tinggi dalam dimensi ini
akan meningkatkan iklim yang positif diantara karyawan, karyawan akan
lebih sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan

menciptakan lingkungan yang kerja yang lebih menyenangkan.
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4)

5)
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Conscientinousness

Merupakan perilaku yang ditunjukkan dengan usaha karyawan melakukan
kewajibannya melebihi persyaratan yang ada di perusahaan atau berusaha
melebihi apa yang diharapkan perusahaan. Contohnya adalah datang lebih
awval dari waktu yang ditentukan, hadir lebih banyak dari yang
diisyaratkan.

Courtesy

Merupakan perilaku baik dan hormat yang menunjuk pada tindakan
penggaran kepada orang lain sebelum mereka mengambil keputusan
dadam menyelesaikan masalah yang berkaitan dengan pekerjaannya.
Contohnya, membantu memberi solusi untuk mengurangi berkembangnya
masalah. Karyawan pada dimensi ini merupakan orang yang menjaga
hubungan baik dengan rekannya dan merupakan orang yang menghargal

dan memperhatikan orang lain.

Civic Virtue

Merupakan perilaku yang mengindikasi tanggung jawab karyawan pada
kehidupan organisasi. Perilaku ini berhubungan dengan partisipasi aktif
karyawvan dalam hubungan keorganisasian, seperti selau mengikuiti
informasi-informasi  tentang perubahan yang terjadi pada perusahaan,
mengambil inisiatif untuk merekomendasi bagaimana operasi atau
prosedur-prosedur organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi sumber-

sumber yang dimiliki organisasi.
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Kelima dimens tersebut juga dapat dikatakan sebagal bentuk dari OCB dan dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1) altruisme, misalnya: membantu saat rekan kerjatidak sehat

2) kesungguhan, misalnya: lembur untuk menyel esaikan pekerjaan

3) kepentingan umum, misalnya: rela mewakili perusahaan untuk program
bersama

4) skap sportif, misalnyar ikut menanggung kegagalan pekerjaan
kelompok/tim yang mungkin akan berhasil dengan mengikuti nasihat
sesama rekan kerja

5) sopan, misalnya: memahami dan berempati walaupun saat dikritik.

2. Skala Pengukuran OCB

Beberapa pengukuran tentang OCB seseorang telah dikembangkan. Skala
Morison (1995) merupakan salah satu pengukuran yang telah disempurnakan dam
memiliki kemampuan psikometrik yang baik (Aldag & Resckhe, 1997). Skala ini

mengukur kelima dimensi OCB sebagai berikut (dalam Gunawan 2011) :

Kategori 1 Altruism meliputi:
1. Perilaku membantu orang tertentu,
2. Menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat,
3. Membantu orang lain yang pekerjaannya overload,
4. Membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta,

5. Membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat mereka tidak masuk
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Meluangkan waktu untuk membantu orang lain berkaitan dengan
permasal ahan-permasal ahan pekerjaan,
Menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta,
Membantu orang lain di luar departemen ketika mereka memiliki
permasal ahan,

Membantu pelanggan dan paratamu jika mereka memiliki permasal ahan,

Kategori 2 Conscelntiousness meliputi:

1

2.

K ehadiran, kepatuhan terhadap aturan dan sebagainya,

Tibalebih awal sehingga siap bekerja pada saat jadwal kerja dimulai,
Tepat waktu setiagp hari tidak peduli pada musim ataupun lalu lintas dan
sebagainya,

Berbicara seperlunya dalam percakapan ditelepon,

Tidak menghabiskan waktu untuk pembicaraan di luar pekerjaan,

Datang segera jika dibutuhkan,

Tidak mengambil kel ebihan waktu meskipun memiliki ekstra 6 hari,

Kategori 3 Civic Virtue meliputi:

1

2.

Kemauan untuk bertoleransi tapa mengeluh,

Menahan diri dari aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat,
Tidak menemukan kesalahan dalam organisas,

Tidak mengeluh tentang segala sesuatu,

Tidak membesar-besarkan permasalahan di luar proporsinya.

Kategori 4 Cortesy meliputi:

1

Keterlibatan dalam fungsi —-fungsi yang membantu organisasi,
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2. Memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu image
organisasi,
3. Memberikan perhatian terhadap pertemuan yang dianggap penting,

4. Membantu mengatur kebersamaan secara departemental .

Kategori 5 Sportmanship meliputi:
1. Menyimpan informasi tentang kejadian atau perubahan dalam organisas,
2. Mengikuti perubahan dan perkembangan dalam organisasi,
3. Membaca dan mengikuti pengumuman organisasi,

4. Membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi.

Terdapat beberapa perilaku dalam setigp dimensi OCB. Dari lima dimensi tersebut
dapat diambil sebagai indikator untuk menentukan seberapa besar tingkat OCB

yang dimiliki oleh seseorang.

Teori yang dikemukakan oleh Organ dalam hal pengertian OCB maupun dimensi
yang dikemukakan sangat relevan jika diterapkan pada kasus PT. BRI Kantor
Cabang Tanjung Karang. Terdapat lima dimensi yang sesuai dengan kondisi yang
terjadi pada PT. BRI Kantor cabang Tanjung Karang dan dapat menjabarkan
secara jelas masalah yang terjadi. Sehingga dapat ditemukan solusi yang tepat

untuk memperbaiki masal ah pada kepuasan kerja karwayan.

2.5 Pendlitian Terdahulu

Berikut adalah tabel penelitian terdahulu yang menjadi dasar teoritis penulis

dalam mengembangkan hipotesis.
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No | M2 | judul Penditian | Moo Hasil Pendlitian
1. | Angelina | Pengaruh Model Kompensas finansial
et al Kompensas analisis berpengaruh signifikan
(2013) Finansial dan jalur (path terhadap kepuasan kerja
Gaya analysis) karyawan, gaya kepemimpinan
Kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan terhadap kepuasan kerja
KerjaKaryawan karyawan, kompensasi
dan finansial berpengaruh
Organizational signifikan terhadap OCB, gaya
Citizenship kepemimpinan berpengaruh
Behavior signifikan terhadap OCB dan
(OCB) kepuasan kerja karyawan
berpengaruh signifikan
terhadap OCB
2. Dini Pengaruh Model Kompensas berpengaruh
Fitrianasa | Kompensasi dan analisis secaralangsung terhadap
ri et al Kepuasan Kerja jalur (path kepuasan kerja, kompensasi
(2013) terhadap analysis) karyawan berpengaruh secara
Organizational langsung terhadap OCB,
Citizienship kepuasan kerja berpengaruh
Behavior (OCB) secaralangsung terhadap
dan Kinerja OCB, OCB berpengaruh
Karyawan secaralangsung terhadap
kinerja karyawan, kompensasi
berpengaruh secaralangsung
terhadap kinerja karayawan,
kepuasan kerja berpengaruh
secaralangsung terhadap
kinerja karyawan
3. Merry Pengaruh Confirmanto | Komitmen organisasi
Ristiana Komitmen ry factor mempunyai pengaruh terhadap
M (2013) | Organisas dan analysis kinerja karyawan, komitmen
Kepuasan Kerja (CFA) organisasi mempunyai
Terhadap pengaruh terhadap OCB,
Organizational kepuasan kerja mempunyai
Citizenship pengaruh terhadap OCB,
Behavior (OCB) kepuasan kerja mempunyai
Dan Kinerja pengaruh terhadap kinerja
Karyawan karyawan, OCB mempunyai
pengaruh terhadap kinerja

karyawan. Komitmen
organisasi, kepuasan kerja dan
OCB mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan.
Komitmen organisasi
mempunyai pengaruh yang
lebih besar terhadap OCB
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No | M3 | judul Pendlitian | ' 0% Hasil Pendlitian
lebih besar terhadap OCB
dibandingkan kepuasan kerja
dan OCB mempunyai
pengaruh lebih besar terhadap
kinerja karyawan
dibandingkan komitmen
organisasi dan kepuasan kerja.

4. | Arif Pengaruh Andlisis Komitmen organisasi memiliki

Hidayat et | Komitmen Regres pengaruh positif terhadap

al (2014) | Organisas dan Linier OCB, kepuasan kerja memiliki
Kepuasan Kerja Berganda pengaruh positif terhadap
terhadap OCB, OCB dipengaruhi oleh
Organizational duavariabel yaitu komitmen
Citizienship organisasi dan kepuasan kerja
Behavior (OCB) sebesar 8,5%.

5. Heller Organizational SEM Elemen profesionalisme

(2003) Citizenship menjadi faktor penentu
Behaviorsin kepuasan kerja, tetapi bukan
Relation in Job faktor penentu kinerja. Adanya
Satus, Job pemberian imbalan atau
Insecurity, reward berupaggji dan
Organizational promosi menyebabkan
Commitment and karyawan membentuk
| dentification, Job Organizational Citizenship
Satisfaction and Behavior (OCB)
Work Values

Sumber : Resume Beberapa Hasil Penelitian Terdahulu

2.6 Kerangka Pemikiran

Dalam penelitian ini secara teoritis juga menjelaskan yaitu terdapat tiga variabel

bebas yaitu kompensasi, komitmen organisasional dan kepuasan kerja serta satu
variabel terikat yaitu Organizational Citizenship Behavior (OCB). Adapun hubungan

antar variabel yaitu :

Sistem kompensasi yang tepat dan sesuai dengan keinginan semua pihak akan
membuat karyawan akan bekerja secara optimal karena yakin bahwa mereka pasti

akan mendapatkan imbalan yang sesuai dengan apa yang telah mereka berikan
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pada perusahaan sehingga menimbulkan kepuasan bagi karyawan. (Kreitner dan

Kinicki dalam Nawab dan Bhatti, 2011: 26).

Setiap organisasi dituntut selalu meningkatkan kinerja dan efektifitas agar mampu
bertahan globalisasi. Salah satu elemen penting yang dipertimbangkan mampu
meningkatkan kinerja dan efektifitas organisas adalah kemauan karyawan
melakukan kinerja extra role selain kinerja in role. Organ, Bateman, Smith dan
Near dalam Garay (2006: 34) menamakan Kkinerja extra role dengan istilah
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dengan kata lain, ketika sebuah
organisas mengharapkan terjadi suatu perilaku baru/tambahan, melakukan kinerja
extra-role, dari kinerja perusahaan maka kebijakan kompensas dapat digunakan

sebagai alat untuk menumbuhkan perilaku tersebut.

Menurut Wibowo (2012: 519), komitmen organisasional merupakan salah satu
yang berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasional, yaitu setia pada
organisasi. Komitmen organisasional yang tinggi akan membuat karyawan akan
setia pada pekerjaannya dan mempertahankan jabatannya untuk dapat
meningkatkan kinerjanya pada perusahaaan dimana organisasi menginginkan
pekerja yang mau melakukan hal-hal yang baru dan belum dilakukan sebelumnya.
Organisasi hanya mencari pekerja yang memiliki Organizational Citizenship

Behavior.

Robbins (2008: 113) menyebutkan bahwa organisasi yang mempunyal karyawan
yang lebih puas cenderung lebih efektif bila dibandingkan organisas yang
mempunyai karyawan yang kurang puas. Organ dalam Murphy (2002: 289)

menyatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat
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memaksimalkan efisiensi dan meningkatkan fungsi efektif dari organisasi. Dalam
penelitian yang dikembangkan oleh Shokrkon dan Naami (2009) kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan

Kinerja.

Penjelasan diatas dapat dirangkum melaui kerangka pemikiran yang akan diteliti

sebagai berikut:
Kompensas
Organizational
: . . Citizenship
Komitmen Organisasional > Behavior

Kepuasan Kerja

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Pengaruh Kompensasi, Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja
terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

2.7 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan pada rumusan masalah, tujuan penelitian, kerangka konseptual yang

telah dipaparkan, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

Kompensas, komitmen organisasona dan kepuasan kerja berpengaruh positif secara

parsa maupun simultan terhadap organizational citizenship behavior.



BAB I

METODOLOGI PENELITIAN

31 JenisPenditian

Penelitian yang akan dilaksanakan ini adaah bersfat eksplandif artinya penditian yang
menjelaskan secara kesduruhan dari objek yang ditditi dalam batas-batas tertentu, yaitu
kompensas, komitmen organisasiona, organizational citizenship behavior (OCB) dan
kepuasan kerja. Pendekatan dalam pendlitian ini dimulai dengan teori-teori dan hipotesa,
dan sdanjutnya dibuat mode andiss, mengidentifikes variabel, membuat definig
operasona, mengumpulkan data berdasarkan populas dan sampd serta pada tahap

terakhir me akukan analisis.

3.2 Datadan Variabd

- Data Penditian

Data yang digunakan sebagal dasar pengujian hipotesis addah data primer yang diperoleh
dari karyawan PT. Bank Rakyat Indonesa (Persero) Kantor Cabang Tanjung Karang

sebaga  responden dengan instrumen utama berupa angket (kuisioner). Sebagal data
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pendukung, diperoleh medui wawancara dengan karyawan dan pihak mangemen

perusahaan.

- Variabd Penditian

Vaiabd penditian addah suatu atribut atau nila dari orang atau kegiatan yang
mempunya varias tertentu yang ditetapkan oleh penditian untuk dipegari dan ditarik
kesmpulan (Sugiyono, 2009). Variabd pendlitian terdiri dari atas empat macam, yaitu
variabel eksogen (independent variable) atau variabel yang mempengaruhi atau menjadi
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat) dan variabd endogen
(dependent variable) atau variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena
adanya variabd bebas (Sugiyono, 2009: 59). Sedangkan variabel moderas (intervening
variable) atau variabd antara yang menghubungkan sebuah variabd independen utama
pada variabd dependen yang dianalisis (Ferdinand, 2006: 26). Variabd-variabel yang

digunakan pada penditian ini adaah :

1. Variabd bebas (independent variable), yaitu kompensas (X1)

2. Variabel bebas (independent variable), yaitu komitmen organisasiond (X2)

2. Variabel moderas (independent variable), yaitu kepuasan kerja (X3)

4. Variabd terikat (dependent variable), yaitu Organizational Citizenship Behaviour (YY)
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3.3 Populas dan Sampd Penditian

- Populasi Pendlitian

Menurut Sugiyono (2009: 72), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
penelitian untuk dipelgjari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan dari perusahaan PT Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Kantor Cabang Tanjung Karang yang berjumlah 142 karyawan.

- Sampe Pendlitian

Menurut Sugiyono (2009: 73) bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populas tersebut. Sampel merupakan penarikan
sebagian dari populasi untuk mewakili seluruh populasi. Sedangkan sampling adalah
cara pengumpulan data yang sifatnya tidak menyeluruh, artinya tidak mencakup

seluruh objek penelitian hanya sebagian dari populasi sgja.

Daam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu Purposive
Sampling. Purposive Sampling merupakan sistem pengambilan sampel yang
ditetapkan berdasarkan kriteria tertentu. PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor
Cabang Tanjung Karang memiliki pegawai berjumlah 142 orang yang terdiri dari
Pegawal Tetap, Pegawai Kontrak dipekerjakan BRI, dan Pegawai Outsourching
melalui vendor. Kriteria utama sampel penelitian ini adalah pegawai tetap dan

pegawai kontrak BRI. Dari populasi 142 orang diambil sampel penelitian berjumlah
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110 orang, sehingga sample yang diperlukan dalam penelitian ini berjumlah 110

sampel.

34 Metode Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh dengan menggunakan tiga teknik yang
diharapkan dapat menghasilkan data yang memenuhi syarat, lengkap dan relevan. Berikut

teknik yang digunakan:

1. Wawancara

Surve pendahuluan di lokas penditian untuk memperoleh gambaran umum yang
digunakan sebagal dasar pengidentifikasan masaah. Pengumpulan data tentang pola
pekerjaan, kepuasan kerja terhadap pekerjaan mereka, serta hubungan dengan teman
sekerja

2. Kuisioner

Surve lapangan dengan menyebar kuisioner kepada karyawan PT. BRI Kanca Tanjung
Karang. Pemberian kuisioner kepada responden digunakan untuk mengumpulkan
informas a@au data tentang faktor-faktor kompensas, kepuasan kerja, komitmen
organisasiona dan organizational citizenship behavior (OCB) pada organisasi. Kuesioner
dalam penelitian ini menggunakan rating scale. Rating scale adaah rangkaian pilihan
jawaban dimana responden diminta untuk menggunakannya dalam menunjukkan respon
atau sSkap. Skaa pengukuran ini terdiri dari serangkaian label dengan deskripg tertulis.

Serangkaian label yang dimaksud ada ah sebagal berikut:
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- 1:sangat tidak setuju
- 2:tidak setuju

- 3:Ragu-ragu

- 4:suyju

- 5:sanga setuju

3. Obsarvas

Metode pengumpulan data ini dilakukan dengan pengamatan langsung pada objek
penelitian di perusshaan untuk mendapatkan kondis yang sesua dengan masdah
pendlitian.

4. Dokumentas

Pencarian data sekunder dilakukan dengan studi kepustakaan dari buku-buku, literatur-

literatur sertainformas lain berhubungan dengan objek penditian.

35 Définig Operasional Variabe

Untuk menghindari terjadinya perbedaan pandangan, maka perlu dijelaskan pengertian dari
variabe-variabd yang dipergunakan. Definis operasond addah suatu definis yang
diberikan pada suatu variabel dengan cara memberi arti, atau menspesifikaskan kegiatan
ataupun memberi suatu operasiond yang diperlukan untuk mengukur variabd-variabel

dalam penditian.
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1. Kompensas
Samsudin (2006: 187) kompensas mengandung arti yang lebih luas daripada upah atau
ggji. Upah aau ggi lebih menekankan pada baas jasa yang bersifa finansa, sedangkan

kompensas mencakup baasjasafinansga maupun non-finangal.

Indikator-indikator kompensas menurut Samsudin (2006: 187) terdapat dua indikator

untuk mengukur variabel kompensas, yaitu:
1) Kompensas bersifat materil, yang terdiri dari:

a) G
Ggi addah baas jasa ddam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuens
dari statusnya sebagali seorang pegawa yang memberikan kontribus dalam mencapai
tujuan perusahaan. Ggi umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan atau
tahunan (terlepas dari lamanyajam kerja).

b) Insentif

Insentif addah bentuk pembayaran langsung yang didasarkan dengan kinerja karyawan
dan dimaksudkan sebaga pembagian keuntungan bagi pegawa akiba peningkatan

produktivitas.
c) Bonus

Bonus merupakan pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran kinerja

yang telah ditetapkan.
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2) Kompensas non materil, yang terdiri dari:
a) Pdatihan dan pengembangan

Program pelatihan dan pengembangan merupakan kegiatan yang dirancang untuk
meningkatkan pengetahuan, kemampuan, skap dan kinerja individu, kelompok maupun
seluruh organisas. Program ini menggjarkan keahlian baru, memperbaiki keahlian yang ad,
dan memengaruhi skap karyawan.

b) Pujian
Pujian merupakan salah satu bentuk penghargaan non materil. Pujian biasanya
diberikan oleh atasan kepada karyawan yang memiliki prestasi kerja sehingga dapat

menambah semangat bekerja karyawan tersebut.
c) Cuti

Perusahaan memberikan hari libur kepada karyawan karena d asan-dasan tertentu.

2. Komitmen Organisasional

Meyer dan Allen (1991) merumuskan suatu definis mengenai komitmen dalam
berorganisas sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik
hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi terhadap
keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi.
Berdasarkan definis  tersebut anggota yang memiliki komitmen terhadap
organisasinya akan lebih dapat bertahan sebagal bagian dari organisasi dibandingkan

anggota yang tidak memiliki komitmen terhadap organisasi.
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Komitmen dalam berorganisasi dapat terbentuk karena adanya beberapa faktor, baik
dari organisasi maupun dari individu sendiri. Faktor-faktor tersebut menurut Allen
dan Meyer (1990) adalah :

1. Komitmen afektif (affective commitment) dapat berkembang karena adanya empat
kategori yaitu, karakteristik organisasi, karakteristik individu, karakteristik struktural
dan pengalaman kerja

2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) dapat berkembang karena
adanya berbagai tindakan atau keadian yang dapat meningkatkan kerugian jika
meninggalkan organisasi. Beberapa tindakan atau kejadian dibagi menjadi dua
variabel, yaitu investasi dan alternatif. Investass merupakan sesuatu yang berharga,
seperti waktu, usaha, ataupun uang, yang harus dilepaskan individu. Alternatif adalah
kemungkinan untuk masuk ke organisasi lain. Proses pertimbangan adalah saat
individu mencapal kesadaran akan investasi dan alternatif, dan dampaknya bagi
mereka sendiri.

3. Komitmen normatif (normative commitment) dapat berkembang karena sgjumlah
pengaruh pengalaman yang dirasakan individu dalam proses sosidlisasi dengan

organisasi, baik sebelum dan setelah masuk ke organisasi.

3. Kepuasan Kerja

K epuasan kerja merupakan respon emosiona terhadap Stuas kerja, yang sering ditentukan
menurut seberapa balk hasl yang dicapa ddam memenuhi atau melampaui hargpan dan

dapat mewakili bebergpa skap yang berhubungan. Luthans (2006: 243) Smith, et. al.
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yang dikutip Luthans (1998: 145-146) menunjukkan adanya enam faktor penting
yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu :

1) Penghasilan, merupakan jumlah balas jasa finansial yang diterima karyawan dan
tingkat di mana hal ini dipandang sebagai suatu hal yang adil dalam organisasi.

2) Pekerjaan itu sendiri, sgauh mana karyawan memandang pekerjaannya sebagai
pekerjaan yang menarik, memberikan kesempatan untuk belgjar dan peluang untuk
menerima tanggung jawab.

3) Kesempatan untuk kenaikan jabatan dalam jenjang karir.

4) Kondisi kerja, apabila kondisi kerja karyawan baik (bersih, menarik dan
lingkungan kerja yang menyenangkan) akan membuat mereka mudah menyelesaikan
pekerjaannya.

5) Supervisi, merupakan kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan secara
teknis maupun memberikan dukungan.

6) Rekan kerja, merupakan suatu tingkatan dimana rekan kerja memberikan

dukungan.

4. Oganizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut Organ (dalam S. Pantja Djati, 2011), OCB (organizational citizenship
behavior) merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif
individual, tidak berkaitan dengan sistem penghargaan formal organisasi tetapi secara

agregat meningkatkan efektivitas organisasi. Ini berarti, perilaku tersebut tidak



termasuk ke dalam persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika
tidak ditampilkan pun tidak diberikan hukuman.

Dimensi OCB yang banyak dikenal dan digunakan dalam penelitian adalah dimensi
OCB yang dikemukakan oleh Organ (1998, dalam Gonzalez dan Garazo, 2006: 29)
yang terdiri dari:

1. Altruism

Merupakan perilaku menolong sesama karyawan yang sedang mengalami kesulitan
untuk menyelesaikan tugasnya, misalnya seorang karyawan yang baru sembuh dari
sakit belum bisa mengejakan tugasnya, dibantu oleh karyawan lain yang lebih sehat.
Dimensi ini mengarah pada memberi pertolongan yang bukan yang bukan merupakan
kewajiban yang ditanggungnya.

2. Sportmanship

Merupakan sikap sportif dimana karyawan melihat setiap tugas dengan positif
walaupun ada gangguan-gangguan atau keadaan yang kurang ideal saat mengerjakan
tugasnya dan mengerjakannya tanpa mengeluh atau mengkomplain. Karyawan yang
memiliki nilai tinggi dalam dimens ini akan meningkatkan iklim yang positif
diantara karyawan, karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama dengan yang lain
sehingga akan menciptakan lingkungan yang kerja yang | ebih menyenangkan.

3. Conscientinousness

Merupakan perilaku yang ditunjukkan dengan usaha karyawan melakukan
kewajibannya melebihi persyaratan yang ada di perusahaan atau berusaha melebihi
apa yang diharapkan perusahaan. Contohnya adalah datang lebih awa dari waktu

yang ditentukan, hadir lebih banyak dari yang disyaratkan.
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4, Courtesy

Merupakan perilaku baik dan hormat yang menunjuk pada tindakan pengajaran
kepada orang lain sebelum mereka mengambil keputusan dalam menyelesaikan
masal ah yang berkaitan dengan pekerjaannya. Contohnya, membantu memberi solusi
untuk mengurangi berkembangnya masalah. Karyawan pada dimens ini merupakan
orang yang menjaga hubungan baik dengan rekannya dan merupakan orang yang
menghargai dan memperhatikan orang lain.

5. Civic Virtue

Merupakan perilaku yang mengindikasi tanggung jawab karyawan pada kehidupan
organisasi. Perilaku ini berhubungan dengan partisipasi aktif karyawan dalam
hubungan keorganisasian, seperti selalu mengikuti informasi-informasi tentang
perubahan yang terjadi pada perusahaan, mengambil inisiatif untuk merekomendasi
bagaimana operas atau prosedur-prosedur organisasi dapat diperbaiki, dan

melindungi sumber-sumber yang dimiliki organisasi.

Tabd 8. Definis Operasional Variabd Penditian

No | Variabd Definis Operasional Indikator
1 Kompensas | Kompensas mengandung arti yang lebih luas | Kompgz_nws materil
daripada upah dan gaji. Upah atau ggji lebih Gai
menekankan pada balasjasayang bersifat Insentif
finansial, sedangkan kompensas mencakup - Bonus _
balasjasafinansia maupun non finansial. - Kompensas non materil
Sadili Samsudin (2006) - Pelatihan dan pengembangan
Pujian
Cuti
2. Komitemen | Merumuskan suatu definisi mengenai i Komltmelj Afektif .
Organisas komitmen dalam berorganisasi sebagai + Keyaki nan_dan penerimaan
suatu konstruk psikologis yang merupakan terhadiap tWjuan organisas
karakteristik hubungan anggota organisasi Senang dan bangga menjadi
dengan organisasinya dan memiliki bagian organisas
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secara agregat meningkatkan efektivitas
organisasi.

Organ (1998)

No | Variabd Definisi Operasional Indikator
. o Komitemen Berkelanjutan
implikasi terhadap keputusan individu ..
untuk melanjutkan keanggotaannya dalam Butuh terhad"’p organisas
berorganisasi. Dampak meninggalkan
Meyer dan Allen (1991) organisas

Komitmen Normatif
Tanggung jawab
Loyalitas
3. Kepuasan K epuasan kerja merupakan respon emosiond Eggjg;ﬁt?;ﬁ ﬁanaga
Keja terhadap Stuad kerja, yang sering ditentukan K J ataqg OMOS
menurut sebergpa baik hasil yang dicapai Koaﬁned' ilslp ker'aFt)
ddam memenuhi atau melampaui hargpan, Sikao & asarj1
dan dapat mewakili beberapa sikap yang R elf; Karia
berhubungan. L uthans (2006: 243) J
o N o . . Altruism
4. Organizatio | OCB (organizational citizenship behavior) :
nal merupakan bentuk perilaku yang Membantu rekan kerjg
Citizenship | merupakan pilihan dan inisiatif individual, Membantu mengganti peran
Behaviour | tidak berkaitan dengan sistem rekan kerja
(OCB) penghargaan formal organisasi tetapi Conscientinousness

Mematuhi peraturan
organisasi

Soortmanship
Sikap sportif atau tolerans
terhadap situasi yang kurang
baik

Courtesy
Mencegah masalah dan
memberikan informasi yang
baik

Civic Virtue
Partisipasi dalam kegiatan
organisasi

Ddam pengukuran variabd, skala yang digunakan adalah skaa Likert, dengan interval

penilaian untuk setigp jawaban responden yang digunakan addah 5 sampa dengan 1.

Pernyataan jawaban responden yang di gunakan addah:

a  Jikajawaban Sangat Setuju (SS), diberi skor 5

b.  Jikajawaban Setuju (S), diberi skor 4

c. Jikajawaban Netral (N), diberi skor 3
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d. Jkajawaban Tidak Setuju (TS), diberi skor 2

e. Jkajawabannya Sangat Tidak Setuju (STS), diberi skor 1

3.6. Pengujian Instrumen Penelitian

1. Uji Validitas
Uji vdiditas adalah uji yang dilakukan untuk memastikan kemampuan sebuah skaa untuk
mengukur konsep yang dimaksudkan. Manfaat dari uji validitas yaitu untuk mengetahui
gpakah item-item yang ada dalam kuesioner benar-benar mampu mengungkapkan dengan
pasti gpa yang akan ditditi. Data penditian tidak akan berguna apabila insrumen yang

digunakan untuk mengumpulkan data pendlitian itu tidak memiliki vaiditas yang tinggi.

Dalam penelitian ini, ketepatan alat ukur yang digunakan adalah skala likert yang
digunakan pada kuesioner. Karena skala likert adalah skala yang paling banyak
digunakan dan juga memiliki ketajaman lebih dibandingkan dengan alat ukur lainnya.
Uji vdiditas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu
akan vdid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuau yang
akan diukur oleh kuesioner tersebut (Imam Ghozali, 2013). Selanjutnya menurut
Sugiyono (2008: 251) data dinyatakan valid apabila rhitung > ltane. Jadi apabila korelas
antara skor item dengan skor total lebih besar dari r tabel maka butir dalam instrumen

tersebut dinyatakan valid.
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Hasil uji validitas untuk variabel Kompensasi, Komitmen Organisasional, Kepuasan
Kerja dan OCB, dengan menggunakan software SPSS hasilnya dapat dilihat pada

tabel berikut:

Tabel 9. Hasil Uji Validitas

Variabe Pernyataan | rhitung I tabel K eterangan
Komp 1 0,630 0,187 valid
Kompensasi Komp 2 0,624 0,187 Valid
Komp 3 0,625 0,187 Valid
Komp 4 0,556 0,187 valid
Komp 5 0,590 0,187 Valid
Komp 6 0,596 0,187 Valid
KO1 0,583 0,187 valid
Komitmen KO2 0,592 0,187 valid
Organisasional KO3 0,681 0,187 Valid
KO 4 0,527 0,187 valid
KO5 0,462 0,187 Vvaid
KO 6 0,542 0,187 valid
KK 1 0,603 0,187 Vvaid
Kepuasan KK 2 0,580 0,187 Valid
Kerja KK 3 0,694 0,187 Vaid
KK 4 0,648 0,187 valid
KK 5 0,551 0,187 Vvaid
KK 6 0,499 0,187 valid
OCB 1 0,233 0,187 valid
Organization OCB 2 0,661 0,187 Valid
Citizienship OCB 3 0,664 0,187 Valid
Behavior OCB 4 0,518 0,187 Vvaid
OCB5 0,715 0,187 valid
OCB 6 0,725 0,187 Vaid

Sumber : Hasil Uji Data SPSS 2016

Tabel diatas menunjukkan hasil rangkuman uji validitas dengan kriteria pengujian
apabila rniwng > rave, dengan taraf signifikasi 0,05 , maka alat ukur dinyatakan valid
dan sebaliknya jikar hitung < rigg maka item pertanyaan tersebut tidak valid. Dengan

taraf 5% pada rpg = 0,187. Dengan demikian semua variabel dengan pertanyaan
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tentang Kompensasi, Komitmen Organisasioanl, Kepuasan Kerja dan Organization
Citizienship Behavior dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat ukur yang

sah.

2. Uji Reabilitas
Uji rdiabilitas dilakukan setelah uji validitas dan hanya pertanyaan-pertanyaan yang telah
dianggap vaid. Menurut Ghozali (2007: 45), reliabilitas sebenarnya adalah aat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari suatu variabel atau
konstruk. Suatu kuesioner, dapat dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Cara yang digunakan untuk menguji rdiabilitas kuesioner addah dengan menggunakan
rumus koefisien Cronbach Alpha. Kriteria pengujian uji reliabilitas addah sebagai berikut
(Ghozdi, 2009):

- Alpha cronbach > 0,60 dinyatakan reliabd,

- Alpha cronbach < 0,60 dinyatakan tidak reliabdl.

Berdasarkan hasil perhitungan SPSS, hasi| uji reabilitas terdapat padatabd berikut:

Tabel 10. Hasil Uji Realibilitas

Koefisien Alpha K eterangan

Nama Variabel Cronbach
Kompensas 0,741 Reliabd
Komitmen Organisasional 0,724 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,739 Reliabel
oCB 0,736 Reliabel

Sumber ; Hasll Uji Data 2016
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Tabel 6. menunjukkan hasil uji reliabilitas untuk variabel Kompensasi didapat nilai
Alpha Cronbach sebesar 0,741 , Komitmen Organisasona didapat nilai Alpha
Cronbach sebesar 0,724 , Kepuasan Kerja didapat nilai Alpha Cronbach sebesar
0,739 dan OCB didapat nilai Alpha Cronbach sebesar 0,736. Oleh karena
keempat nilai tersebut lebih besar dari 0,6 atau 60 %, maka dapat disimpulkan
bahwa instrumen ukur untuk variabel-variabel tersebut merupakan instrumen-

instrumen yang reliabel.

3.7 Analisis Pengar uh
Anadisis pengaruh digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara
kompensasi, komitmen organisasional dan kepuasan kerja terhadap OCB. Rumus
yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

OCB (Y) =a+ byXy + bpX, + beX3 + €i
Keterangan :

a= Konstanta

b = Koefisien regresi

X1 = Kompensasi

X2 = Komitmen organisasi

X3 = Kepuasan kerja

€i = Standard Error



61

Suatu perhitungan statistik dapat dikatakan signifikan secara statistik apabila nilai uji
statistik berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho tidak mendukung).
Sebaliknya, disebut tidak signifikan bila nila uji statistik berada dalam daerah
dimana Ho mendukung. Dalam analisis regresi ada tiga jenis kriteria ketetapan yang

harus dilakukan, yaitu:

1. Analisis Pengar uh Bersama (Uji F)
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel yang dimasukkan

dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terikat.

Ho: b; = b, = bz = 0 (tidak berpengaruh)
Artinya secara bersama-sama tidak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari
variabel Kompensas (X;), Komitmen Organisasional (X») dan Kepuasan kerja (X3)
terhadap OCB (Y).

Ha by # b, # bz # 0 (berpengaruh)

Artinya secara bersama-sama terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari
variabel Kompensas (X;), Komitmen Organisasiona (X,) dan Kepuasan kerja (X3)
terhadap OCB (Y).
Kriteria pengambilan keputusan:
Ho mendukung jika Fritung < Frape Pada a = 5%

Ha mendukung jika Fritung > Frane pada o = 5%
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- Uji K oefisen Determinasi (R?)

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan varian variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah nol
atau satu. Nila R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediks varian
variabel dependen (Ghozali, 2009). Nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informas yang dibutuhkan untuk

memprediksikan varian variabel dependen.
2. AnalissPengaruh Parsial (Uji-t)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel bebas
secaraparsia terhadap variabel terikat.

Ho: by = b, = bz = 0 (berarti tidak ada hubungan)
Artinya secara parsia tidak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari
variabel Kompensas (X;), Komitmen Organisasiona (X;) dan Kepuasan kerja (X3)
terhadap OCB (Y).

Ha: by, by, bs # 0 (berarti ada hubungan)

Artinya secara parsia terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel
Kompensasi (X1), Komitmen Organisasional (X;) dan Kepuasan kerja (X3) terhadap
OCB (Y).
Kriteria pengambilan keputusan adal ah sebagal berikut:
Ho mendukung jika thitung < ttabe, Pada o = 5%

Ha mendukung jika thiwung > tiape, pada o = 5%
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V.KESIMPULAN DAN SARAN

51 Kesmpulan

Penelitian ini  telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh kompensasi,
komitmen organisasional dan kepuasan kerja tehadap OCB (organizational
citizenship behavior) di PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang
Tanjung Karang. Berdasarkan hasil pembahasan dan analisis, kesimpulan

penelitian ini adalah bahwa penelitian mendukung hipotesis yaitu:

Kompensas, komitmen organisasona dan kepuasan kerja berpengaruh positif secara

parsa maupun smultan terhadap organizational citizenship behavior.

52 Saran
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan di PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero)
Kantor Cabang Tanjung Karang, adapun saran-saran yang ingin penulis

berikan sebagai tindak lanjut untuk hasil penelitian yaitu:

1. Mengacu pada rata-rata modus jawaban yang belum maksimal (lima)
mengenai persepsi karyawan terhadap kompensasi, untuk itu perlu
diperhatikan untuk dapat mengevaluasi ulang mengenai kompensasi

yang karyawan terima apakah sudah sesuai dengan apa yang mereka
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kerjakan di perusahaan. Khususnya, perlu evaluas mengenai ggji yang
diterima karyawan dan mempertimbangkan standar gaji pada bank
lainnya.

. Mengacu pada rata-rata modus jawaban yang belum maksimal (lima)
mengenai persepsi  karyawan terhadap komitmen organisasional,
diharapkan dari hasil tersebut pihak perusahaan dapat melakukan
upaya-upaya dalam rangka meningkatkan komitmen karyawan.
Khususnya, mengenai loyalitas karyawan dengan cara memberikan hak-
hak karyawan dengan baik, menerapkan penilaian kinerja yang efektif,
mempromosikan karyawan dan membebaskan kreativitas.

. Mengacu pada rata-rata modus jawaban yang belum maksimal (lima)
mengenai persepsi karyawan terhadap kepuasan kerja, diperlukan
upaya-upaya untuk meningkatkan kepuasan Kkinerja karyawan.
Khususnya, kepuasan sikap atasan terhadap bawahan belum sesuai
dengan harapan karyawan untuk itu diperlukan dukungan dari atasan,
didengarnya masukan atau ide bawahan serta pujian dari atasan ketika
bawahan melakukan prestasi.

. Mengacu pada rata-rata modus jawaban yang belum maksimal (lima)
mengena persepsi karyawan terhadap OCB, untuk itu diperlukannya
sikap dan tanggung jawab lebih dari karyawan. Khususnya, sikap
toleransi karyawan yang masih rendah terhadap situasi yang terjadi di
perusahaan dengan menumbuhkan kesadaran bahwa masalah atauapun
pencapain perusahaan merupakan tanggung jawab dan kepentingan

bersama.
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