PENGARUH KEPUASAN KERJA, KOMITMEN ORGANISASI DAN
GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP PERILAKU KEWARGAAN
ORGANISASI (PKO)

(Studi Pada Karyawan PT Siger Jaya Sentosa)

(Skripsi)

Oleh

HIZRANI

FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK
UNIVERSITAS LAMPUNG
BANDAR LAMPUNG
2022



ABSTRAK

PENGARUH KEPUASAN KERJA, KOMITMEN ORGANISASI DAN
GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP PERILAKU KEWARGAAN
ORGANISASI (PKO)

(Studi Pada Karyawan PT Siger Jaya Sentosa)

Oleh

HIZRANI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh faktor
kepuasan kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan secara parsial dan
simultan terhadap perilaku kewargaan organisasi pada karyawan PT Siger Jaya
Sentosa. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan teknik
pengambilan sampling menggunakan purposive sampling Sampel terdiri dari 72
karyawan PT Siger Jaya Sentosa. Metode analisis yang digunakan adalah
pengujian secara parsial atau uji t statistik dan simultan atau uji F. Data yang
digunakan dalam penelitian ini data primer dan data sekunder. Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap perilaku
kewargaan organisasi, komitmen organisasi berpengatuh positif terhadap perilaku
kewargaan organisasi dan gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap
perilaku kewargaan organisasi serta secara simultan kepuasan kerja, komitmen
organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan sebesar 34,3%
terhadap pembelian impulsif.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan,
Perilaku Kewargaan Organisasi (PKO)



ABSTRACT

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION, ORGANIZATIONAL
COMMITMEN AND LEADERSHIP STYLE ON ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB)

(Study On Employees of PT Siger Jaya Sentosa)

By

HIZRANI

This study aims to determinate how much the effect of job satisfaction,
organizational commitment and leadership style on organizational citizenship
behavior. This study uses quantitative approach and takes sample by using
purposive sampling technique. The sample consist of 72 employees of PT Siger
Jaya Sentosa. The method of analysis use partial or statistical t and simultan or f
test. The type of data used in this research was primary and secondary data. The
result of this research show that job satisfaction has a positive effect on
organizational citizenship behavior, organizational commitment has a positive
effect on organizational citizenship behavior and leadershi style has no effect on
organizational citizeship behavior also simultaneously job satisfaction,
organizational commitment and leadership style have an effect of 34,3% on
organizational citizenship behavior.

Key Word: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Leadership Style,
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan jaman yang mendesak mempengaruhi berbagai aspek kehidupan
baik teknologi, iklim organisasi, maupun sumber daya manusia Yyang
menjalankan organisasi. Peningkatan efisiensi dan efektifitas organisasi salah
satunya dapat dilakukan dengan peningkatan kualitas sumber daya manusia.
Manusia sebagai salah satu komponen penting dalam dunia kerja dijadikan
sebagai subjek dan juga objek dalam penelitian-penelitian sumber daya
manusia untuk mencari hal-hal baru yang dapat dijadikan sebagai sumber
peningkatan kemampuan manusia itu sendiri, karena dalam suatu organisasi

manusia dituntut untuk selalu berinovasi sesuai dengan tuntutan organisasi.

Ulrich (dalam Kelana, 2009) mengungkapkan bahwa kunci sukses sebuah
perubahan adalah pada sumber daya manusia yaitu sebagai inisiator dan
agen perubahan terus menerus, pembentuk proses serta budaya yang secara
bersama meningkatkan ~ kemampuan  perubahan  organisasi. Kemauan
karyawan untuk berpartisipasi dalam organisasi, tergantung pada tujuan yang

ingin  dirailhnya dengan bergabung dalam organisasi bersangkutan.



Salah satu sikap strategik dalam divisi SDM adalah mengembangkan Perilaku
Kewargaan Organisasi (PKO) dalam organisasi. PKO ini tercermin melalui
perilaku suka menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra,
patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Beberapa
penelitian tentang PKO mengungkapkan bahwa dampak dari PKO mampu
meningkatkan efektivitas dan kesuksesan organisasi, sebagai contoh biaya
operasional rendah, waktu penyelesaian pekerjaan lebih cepat dan penggunaan
sumber daya manusia secara optimal (Garay, dalam Yuniar, Nurtjahjanti dan
Rusmawati, 2011).

Meningkatknya PKO dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor internal dan faktor
eksternal. Faktor internal yang dimaksud seperti rasa puas, komitmen, motivasi
dan sebagainya, sedangkan faktor eksternal yang dapat mempengaruhi PKO

seperti kepemimpinan, sistem manajemen, budaya organisasi dll.

Dalam penelitian ini, penulis melakukan penelitian pada PT Siger Jaya Sentosa
yang berdiri pada tahun 2013 yang merupakan eksportir dan unit pengolahan
canned fish dan salted seafoods. Pada Kantor Pusat PT Siger Jaya Sentosa
sumber daya manusia menjadi hal yang penting karena karyawan berkaitan

langsung dengan operasional perusahaan.

Dalam upaya mencapai tujuan perusahaan, kultur organisasi yang dibangun PT
Siger Jaya Sentosa membiasakan karyawan agar merasa sama-sama memiliki
perusahaan. Karyawan harus memiliki jiwa kekeluargaan dan kerjasama tim.
Mereka dituntut agar memiliki perilaku-perilaku positif yang membangun

perusahaan.



Pada dasarnya perilaku yang dimaksud tidak tertera dalam deskripsi pekerjaan
karyawan. Perilaku tersebut diantaranya adalah melakukan hal-hal yang
menguntungkan perusahaan seperti rela menolong tanpa harus diminta, mematuhi
peraturan-peraturan yang berlaku serta mendukung pelaksanaan kegiatan yang
diadakan perusahaan. Namun pekerjaan yang menyita banyak waktu dan tenaga
yang keseluruhannya diatur oleh sistem dalam perusahaan dapat menimbulkan

gejolak pada masing-masing karyawan.

Karyawan yang merasakan kepuasan pada pekerjaannya akan bekerja secara
maksimal bahkan berbuat lebih dalam pekerjaannya tersebut. Menurut Robbins
dan Judge (2008) kepuasan kerja merupakan faktor penentu utama dari PKO,
karyawan yang puas cenderung berbicara secara positif tentang organisasi,
membantu individu lain dan melewati harapan normal dalam pekerjaan mereka.

Namun dari hasil observasi dan wawancara pada PT Siger Jaya Sentosa umumnya
karyawan bekerja hanya untuk memenuhi standar kerja yang telah ditetapkan saja.
Mereka juga kurang memiliki inisiatif untuk bekerja, harus ada pressure dari
atasannya untuk bekerja dengan lebih baik meskipun telah mendapat bagian tugas.
Karena para karyawan hanya bekerja sesuai dengan standar perusahaan,
kesadaran untuk malakukan sesuatu yang lebih bagi perusahaan masih kurang,
misalnya saja apabila ada karyawan baru, karyawan lama masih banyak yang

bersikap kurang peduli.



Terdapat beberapa karyawan yang melakukan tindakan-tindakan yang kurang
mematuhi aturan seperti tidak hadir dan datang terlambat masuk kerja. Belum
adanya kemampuan untuk menggunakan waktu secara efisien dalan bekerja dan
kurang bersedia untuk bekerja lebih untuk perusahaan dengan barbagai macam
alasan melalaikan pekerjaannya dengan tidak hadir. Selain itu kurangnya partisipasi
karyawan dalam kegiatan di luar jam kerja merupakan beberapa masalah yang
terdapat pada karyawan PT Siger Jaya Sentosa. Timbulnya rasa kurang bertanggung

jawab terhadap tugas dan perusahaan bisa diartikan sebagai kurangnya komitmen.

Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor penting yang dapat
meningkatkan peran PKO. Komitmen organisasi adalah sikap loyalitas karyawan
dan proses berkelanjutan dari seorang anggota organisasi mengekspresikan
perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya (Luthans, 2006).
Komitmen organisasi menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap
nilai dan sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi. Individu yang memiliki
komitmen organisasi yang kuat akan berusaha keras mencapai tujuan perusahaan
sesuai tujuan kepentingan yang sudah direncanakan. Pada PT Siger Jaya
Sentosa kurang eratnya hubungan emosional antara karyawan dengan organisasi
sehingga tidak semua karyawan dapat bekerja hingga akhir masa kerjanya.
Kurangnya rasa keterikatan untuk terus bertahan dalam perusahaan juga dialami
oleh beberapa karyawan. Karyawan juga jarang melakukan kegiatan-kegiatan

diluar jam kerja yang dianggap tidak menguntungkan untuk mereka.



Agar PKO dapat ditunjukkan dengan baik, maka keefektifan peran seorang
pemimpin dianggap sebagai faktor yang cukup penting dalam menentukan
keberhasilan perusahaan. Untuk dapat menjadi seorang pemimpin yang efektif,
pemimpin harus dapat mengayomi serta mempengaruhi karyawannya. Menurut
Hersey dan Blanchard gaya kepemimpinan yang terbaik adalah gaya
kepemimpinan yang mampu beradaptasi dengan karyawan, situasi dan kondisi

tertentu.

Pada PT Siger Jaya Sentosa umumnya karyawan yang dipromosi atau dimutasi
adalah orang-orang yang berada pada level leader sehingga karyawan merasa
kebijakan yang diberikan oleh pimpinan kurang dilakukan secara adil.
Karyawan juga merasa keluhan terhadap permasalahan pekerjaannya kurang

mendapat respon dari pimpinannya.

Organisasi membutuhkan karyawan yang memperlihatkan PKO, seperti membantu
individu lain, mengajukan diri untuk melakukan pekerjaan ekstra, menghindari
konflik yang tidak perlu, menghormati semangat dan isi peraturan, serta denga
besar hati mentolerasi kerugian dan gangguan terkait pekerjaan yang kadang
terjadi (Robbins dan Judge, 2008). Sementara berdasarkan hasil observasi pada PT
Siger Jaya Sentosa masih sering adanya karyawan yang terlambat masuk jam
kerja, pada saat jam kerja banyak yang bermain handphone, mengobrol dengan
karyawan lain yang semuanya itu tidak berkaitan dengan pekerjaan, hingga

bermain games di komputer atau browsing di situs jejaring sosial.



Berdasarkan fenomena dan bukti empiris yang ada maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasi, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Perilaku Kewargaan

Organisasi (PKO) (Studi Pada Karyawan PT Siger Jaya Sentosa)”

1.2 Rumusan masalah

PT Siger Jaya Sentosa adalah perusahaan yang bergerak dibidang ekspor canned
fish dan salted seafood. Seiring dengan semakin ketatnya persaingan dalam
industri ini, perusahaan mengharapkan setiap karyawannya memberikan Kinerja
lebih (extra role) atau PKO. PKO dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor,
diantaranya kepuasan kerja, komitmen kerja dan gaya kepemimpinan.

Berdasarkan fenomena diatas yang menjadi pokok permasalahan dalam penelitian

ini adalah:

1. Seberapa besar kepuasan kerja berpengaruh terhadap perilaku kewargaan
organisasi secara parsial?

2. Seberapa besar komitmen organisasi berpengaruh terhadap perilaku
kewargaan organisasi secara parsial?

3. Seberapa besar gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap perilaku kewargaan
organisasi secara parsial?

4. Seberapa besar kepuasan kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan

berpengaruh secara simultan terhadap perilaku kewargaan organisasi?



1.3

Tujuan Penelitian

Berdasarkan beberapa keterangan yang telah dituliskan diatas, maka penelitian ini

bertujuan:

1.

1.4

1.

Untuk mengetahui besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku
kewargaan organisasi secara parsial

Untuk mengetahui besarnya pengaruh komitmen organisasi terhadap
perilaku kewargaan organisasi secara parsial

Untuk mengetahui besarnya pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
perilaku kewargaan organisasi secara parsial

Untuk mengetahui besarnya kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan
gaya kepemimpinan berpengaruh secara simultan terhadap perilaku

kewargaan organisasi

Kegunaan Penelitian

Kegunaan Teoritis

Sebagai bahan referensi penulis untuk menambah wawasan penelitian
dalam ilmu pengelolaan sumber daya manusia untuk mendalami
kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan gaya kepemimpinan serta
pengaruhnya terhadap perilaku kewargaan organisasi.

Kegunaan Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai informasi yang
bermanfaat untuk mengevaluasi dan menganalisis hal-hal yang
berhubungan dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, gaya

kepemimpinan, dan perilaku kewargaan organisasi pada karyawan.



I.TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan suatu
perusahaan. Banyak perusahaan menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu
perusahaan dapat memberikan keunggulan bersaing. Mereka membuat sasaran,
strategi, inovasi, dan mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu, sumber daya
manusia merupakan salah satu unsur yang vital bagi perusahaan. Manajemen
sumber daya manusia (MSDM) berhubungan dengan sistem rancangan formal
dalam perusahaan bertugas menentukan efektivitas dan efisiensi dalam

mewujudkan sasaran perusahaan tersebut (Rachmawati, 2008).

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni yang mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja, agar efektif dan efisien membantu
terwujudnya tujuan. Hal-hal pokok yang dipelajari dalam MSDM ini adalah
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan

pemberhentian karyawan (Hasibuan, 2009).

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu pengakuan terhadap
pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang cukup potensial dan sangat

menentukan dalam suatu perusahaan, dan perlu terus dikembangkan sehingga



mampu memberikan kontribusi yang maksimal bagi perusahaan maupun bagi

pengembangan dirinya (Suharsaputra, 2008).

2.2 Kepuasan Kerja

2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan merupakan hal yang relatif. Beberapa orang merasakan kepuasan ketika
dapat melakukan pekerjaan yang sesuai dengan minat dan kemampuannya.
Sedangkan beberapa orang yang lainnya merasakan kepuasan ketika hasil kerja
dan usahanya mendapatkan reward yang setimpal. Kepuasan adalah tingkat
perasaan seseorang setelah membandingkan kinerja (atau hasil) yang dirasakan
dibandingkan dengan harapannya. Jadi tingkat kepuasan adalah fungsi dari

perbedaan antara kinerja yang dirasakan dengan harapan.

Menurut Robbins (2008) istilah kepuasan kerja merujuk kepada sikap umum
seorang individu terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang dengan
tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu,
sedangkan seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap

yang negatif terhadap pekerjaan itu.

Kepuasan Kkerja secara umum menyangkut sikap seseorang mengenai
pekerjaannya. Karena menyangkut sikap, pengertian kepuasan kerja mencakup
berbagai hal seperti kognisi, emosi dan kecenderungan perilaku seseorang.
Kepuasan itu tidak tampak secara nyata, tetapi dapat berwujud dalam suatu hasil
pekerjaan. Oleh sebab itu, kepuasan kerja walaupun sulit dan abstrak tetap perlu

mendapat perhatian (Adam Ibrahim Indrawijaya, 1986)
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Secara umum diketahui bahwa kepuasan kerja merupakan faktor yang
berkontribusi terhadap fisik dan mental kesejahteraan karyawan. Karena itu, ia
memiliki pengaruh yang signifikan pada pekerjaan yang berhubungan dengan
perilaku seperti produktivitas, absensi, tingkat turnover dan hubungan karyawan

(Becker, Mohammad 2011).

Definisi yang paling populer dari kepuasan kerja yang diberikan oleh Locke
(dalam Mohammad, 2011) adalah keadaan emosi positif yang dihasilkan dari
penilaian pengalaman kerja seseorang. Definisi ini terdiri dari dua hal yaitu
kognitif (penilaian terhadap pekerjaan seseorang) yaitu seseorang menyimpulkan
sesuatu berdasarkan hasil dari pengalaman dan informasi yang didapatkan, dan
afektif (keadaan emosi) , afektif dipengaruhi oleh 2 faktor yaitu suasana
emosional dan skema kognitif. Suasana emosional keadaan dimana seseorang
sangat dipengaruhi oleh suasana hati/perasaan pada saat itu, sedangkan skema
kognitif menunjukkan sejauh mana individu merasa positif atau negatif tentang

pekerjaan mereka

2.2.2 Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pada dasarnya dapat menjadi
dua bagian. Pertama, faktor intrinsik atau faktor yang berasal dari dalam diri
karyawan itu sendiri seperti harapan dan kebutuhan individu tersebut. Kedua,
faktor ekstrinsik, yaitu faktor yang berasal dari luar diri karyawan antara lain
kebijakan perusahaan, kondisi fisik lingkungan kerja, interaksi dengan karyawan

lain, sistem penggajian dan sebagainya.
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Secara teoritis, faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja sangat

banyak jumlahnya, seperti gaya kepemimpinan, perilaku, pemenuhan harapan

penggajian, dan efektifitas kerja. Faktor-faktor yang biasanya digunakan untuk

mengukur kepuasan kerja seorang pegawai adalah upah, pekerjaan itu sendiri,

pengawasan, rekan kerja, jaminan Kkerja, promosi (Wexley and Yukl, dalam

Sopiah, 2008).

Menurut Robbins (2008) ada empat faktor yang kondusif bagi tingkat kepuasan

kerja karyawan yang tinggi, yaitu :

1.

Pekerjaan itu sendiri

Orang lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka peluang
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dalam
menyelesaikan tugas-tugas yang beragam. Tingkat kesulitan dalam
menyelesaikan tugas dan beragamnya jenis tugas membuat karyawan secara

mental tertantang untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut.

Gaji

Karyawan menginginkan sistem penggajian yang mereka anggap tidak
ambigu, dan sejalan dengan harapan mereka. Bila pembayaran itu kelihatan
adil berdasarkan pada permintaan pekerjaan, tingkat keterampilan individu,

dan standar pembayaran masyarakat, kepuasan mungkin dihasilkan.

Kondisi lingkungan kerja yang mendukung
Karyawan merasa prihatin dengan kondisi lingkungan kerja mereka jika
menyangkut masalah kenyamanan pribadi maupun masalah kemudahan untuk

dapat bekerja dengan baik. Banyak studi yang menunjukkan bahwa para
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karyawan lebih menyukai lingkungan yang aman dan nyaman. Selain itu
kebanyakan karyawan lebih suka bekerja tidak jauh dari rumah, dalam
fasilitas bersih dan relatif modern dengan peralatan dan perlengkapan yang
memadai

Rekan kerja yang suportif

Dari bekerja orang mendapatkan lebih dari sekedar uang atau prestasi-prestasi
yang berwujud. Bagi sebagian karyawan kerja juga dapat mengisi kebutuhan
akan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidak heran jika seorang karyawan
memiliki rekan kerja yang suportif dan bersahabat dapat meningkatkan

kepuasan kerja mereka.

2.2.3 Bagaimana Karyawan Dapat Mengungkapkan Ketidakpuasan

Ketidakpuasan karyawan dapat diungkapkan dengan sejumlah cara. Misalnya,

daripada berhenti, karyawan dapat mengeluh, tidak patuh, mencuri milik

perusahaan, atau mengelakkan sebagian dari tanggung jawab kerja mereka.

Berikut ini adalah contoh respon yang biasa diungkapkan karyawan jika mereka

merasa tidak puas menurut Robbins (2008):

1.

Mengundurkan diri (Resign),

Perilaku yang mengarah untuk meninggalkan organisasi, mencakup pencarian
posisi baru maupun meminta berhenti.

Suara (Voice)

Dengan aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki kondisi. Mencakup saran
perbaikan, membahas problem-problem dengan atasan, dan beberapa bentuk

kegiatan serikat buruh
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3. Kesetiaan (Loyalty)
pasif tetapi optimis menunggu membaiknya kondisi. Mencakup berbicara
membela organisasi menghadapi kritik luar dan mempercayai organisasi dan
manajemennya untuk melakukan hal yang tepat.

4. Pengabaian (Neglect)
Secara pasif membiarkan kondisi memburuk , termasuk kemangkiran atau
datang terlambat secara kronis, upaya yang dikurangi, dan tingkat kekeliruan

yang meningkat

2.2.4 Teori Tentang Kepuasan Kerja

1. Teori Perbandingan Intrapersonal (Discrepancy Theory)
Kepuasan kerja merupakan selisih atau perbandingan antara harapan dengan
kenyataan (Porter, Sopiah 2008). Kepuasan akan dirasakan oleh individu
tersebut bila perbedaan atau kesenjangan antara standar pribadi individu
dengan apa yang diperoleh dari pekerjaan kecil, sebaliknya ketidakpuasan
akan dirasakan oleh individu bila perbedaan atau kesenjangan antara standar
pribadi individu dengan apa yang diperoleh dari pekerjaan besar. Semakin
sesuai antara harapan seseorang dengan kenyataan yang dia hadapi maka
orang tersebut akan semakin puas.

2. Teori Keadilan (Equity Theory)
Seseorang akan merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia merasakan
adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi. Perasaan equity atau inequity atas
suatu situasi diperoleh seseorang dengan cara membandingkan dirinya dengan

orang lain yang sekelas, sekantor, maupun di tempat lain
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3. Teori Dua Faktor dari Herzberg

Frederick Herzberg mengembangkan teori dua faktor (Gibson, Sopiah 2008).
Teori ini memandang kepuasan kerja berasal dari keberadaan motivator
intrinsik dan bahwa ketidakpuasan kerja berasal dari ketidakadaan faktor-
faktor ekstrinsik. Kesimpulan hasil penelitian Herzberg adalah :

a. Ada sekelompok kondisi ekstrinsik (konteks pekerjaan meliputi gaji atau
upah, keamanan Kerja, kondisi pekerjaan, status, kebijakan organisasi,
supervisi dan hubungan interpersonal). Apabila faktor ini tidak ada maka
karyawan akan merasa tidak puas

b. Ada sekelompok kondisi intrinsik yang meliputi prestasi kerja, pengakuan,
tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, dan pertumbuhan. Apabila

kondisi intrinsik ini dipenuhi perusahaan maka karyawan akan merasa puas.

2.2.5 Pengukuran Kepuasan Kerja

Tolak ukur tingkat kepuasan yang mutlak tidak ada karena setiap individu
karyawan berbeda standar kepuasannya, indikator untuk mengukurnya pun dapat
berbeda-beda tergantung pada perusahaan yang menetapkannya. Menurut Robbins
(2008) ada dua pendekatan yang dapat digunakan untuk mengukur kepuasan kerja
karyawan, yaitu :

1. Angka Nilai Global Tunggal (Single Global Rating)

Metode angka nilai global tunggal (single global rating) tidak lebih dari meminta
individu-individu untuk menjawab satu pertanyaan, misalnya “Bila semua hal
dipertimbangkan, seberapa puaskah Anda dengan pekerjaan Anda?”. Kemudian
responden menjawab dengan melingkari suatu bilangan antara 1-5 yang

berpadanan dengan jawaban dari “Sangat Puas” sampai “Sangat Tidak Puas”.
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2. Skor Penjumlahan (Summation Score)

Metode ini mengenali unsur-unsur utama dalam suatu pekerjaan dan menanyakan
perasaan karyawan mengenai tiap unsur. Faktor-faktor yang lazim akan dicakup
adalah sifat dasar pekerjaan, penyeliaan, upah sekarang, kesempatan promosi dan
hubungan dengan rekan sekerja. Faktor-faktor ini dinilai pada suatu skala baku

dan kemudian dijumlahkan untuk menciptakan skor kepuasan kerja keseluruhan.

2.3 Komitmen Organisasi

2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen adalah sesuatu yang membuat seseorang membulatkan hati, bertekad
berjerih payah,berkorban dan bertanggung jawab demi mencapai tujuan dirinya
dan tujuan perusahaan yang telah disepakati atau ditentukan sebelumnya.
Komitmen memiliki peranan penting terutama pada kinerja seseorang ketika
bekerja, hal ini disebabkan oleh adanya komitmen yang menjadi acuan serta

dorongan yang membuat mereka lebih bertanggung jawab terhadap kewajibannya.

Komitmen organisasi menurut Gibson (1997) adalah identifikasi rasa, keterlibatan
loyalitas yang ditampakkan pekerja terhadap organisasi atau unit organisasi.
Komitmen ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat terhadap
nilai- nilai dan tujuan organisasi, dan adanya dorongan yang kuat untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan
organisasi. Modway, Steer, & Porter (dalam Wahyuningsih, 2009) mendefinisikan
komitmen organisasional sebagai seberapa jauh tingkat tingkat seorang pekerja
dalam mengidentifikasikan dirinya pada organisasi serta keterlibatannya di dalam

suatu perusahaan.
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Robbins dan Judge (2008) mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan
dimana seorang individu memihak perusahaan serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam perusahaan.
Sedangkan Mathis dan Jackson (dalam Sopiah, 2008) mendefinisikan komitmen
organisasional dimana karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan
perusahaan dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan perusahaan
tersebut. Komitmen artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena
meliputi sikap menyukai perusahaan dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat
upaya Yyang tinggi bagi kepentingan perusahaan demi pencapaian tujuan.
Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen tercakup unsur loyalitas terhadap
perusahaan, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan
tujuan organisasi. Rendahnya komitmen mencerminkan kurangnya tanggung

jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya

Dapat disimpulkan berdasarkan pengertian komitmen organisasi 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.

2.3.2 Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Komitmen pegawai pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses
yang cukup panjang dan bertahap. Steers (dalam Sopiah, 2008) menyatakan tiga

faktor yang mempengaruhi komitmen seorang karyawan antara lain :
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1. Ciri pribadi pekerja termasuk masa jabatannya dalam perusahaan, dan variasi
kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari setiap karyawan.

2. Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan
rekan sekerja

3. Pengalaman kerja, seperti cara karyawan lain mengutarakan dan membicarakan

perasaannya tentang perusahaan.

Menurut John dan Taylor (1999), faktor—faktor yang mempengaruhi komitmen

organisasi antara lain :

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.

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 Kkarir dan peluang promosi,
besar atau kecilnya organisasi, dan tingkat pengendalian yang dilakukan

organisasi terhadap karyawan.

2.3.3 Indikator Komitmen Organisasi
Indikator Komitmen Organisasi yang dikemukakan oleh Allen dan Meyer

berdasarkan tiga dimensi, sebagai berikut:
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1. Komitmen Afektif
Individu dengan komitmen afektif yang tinggi memiliki kedekatan emosional
yang erat terhadap organisasi, hal ini berarti bahwa individu tersebut akan
memiliki motivasi dan keinginan untuk berkontribusi terhadap organisasi.
Berdasarkan beberapa penelitian komitmen afektif memiliki hubungan yang
sangat erat dengan seberapa sering seorang anggota tidak hadir atau absen
dalam organisasi. (Allen & Meyer: 1997) menyatakan individu dengan
komitmen afektif tinggi akan lebih mendukung kebijakan perusahaan
dibandingkan yang lebih rendah.

2. Komitmen Rasional
Individu dengan komitmen rasional 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. Dengan kata lain, komitmen ini
terbentuk atas dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus
dikorbankan bila akan menetap pada suatu perusahaan. Kunci dari komitmen
ini adalah kebutuhan untuk bertahan (need to).

3. Komitmen Normatif
Individu dengan komitmen normatif yang tinggi akan tetap bertahan dalam

organisasi karena merasa adanya suatu kewajiban atau tugas. Meyer & Allen
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(1991) menyatakan bahwa perasaan semacam itu akan memotivasi individu
untuk bertingkah laku secara baik dan melakukan tindakan yang tepat bagi
organisasi. Namun adanya komitmen normatif diharapkan memiliki hubungan
yang positif dengan tingkah laku dalam pekerjaan, seperti kinerja kerja, tingkat
kehadiran, dan perilaku kewargaan. Komitmen normatif akan berdampak kuat

pada suasana pekerjaan (Allen & Meyer, 1997).

2.3.4 Aspek - Aspek Komitmen Organisasi

Menurut Steers (dalam Kuntjoro, 2009) komitmen organisasi memiliki tiga aspek

utama yaitu :

1. Identifikasi
Identifikasi yang berwujud dalam bentuk kepercayaan anggota terhadap
perusahaan. Untuk menumbuhkan identifikasi dilakukan dengan memodifikasi
tujuan perusahaan, sehingga mencakup beberapa tujuan pribadi para anggota
atau dengan kata lain perusahaan memasukan pula kebutuhan dan keinginan
anggota dalam tujuan perusahaan. Hal ini akan menumbuhkan suasana saling
mendukung di antara para karyawan dengan perusahaan. Lebih lanjut membuat
anggota dengan rela menyumbangkan tenaga, waktu, dan pikiran bagi
tercapainya tujuan perusahaan.

2. Keterlibatan
Keterlibatan atau partisipasi anggota dalam aktivitas-aktivitas kerja penting
untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan anggota menyebabkan mereka
bekerja sama, baik dengan pimpinan atau rekan kerja. Cara yang dapat dipakai
untuk memancing keterlibatan anggota adalah dengan memasukan mereka

dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan yang dapat menumbuhkan
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keyakinan pada anggota bahwa apa yang telah diputuskan adalah keputusan
bersama. Juga anggota merasakan bahwa mereka diterima sebagai bagian dari
perusahaan, dan konsekuensi lebih lanjut, mereka merasa wajib untuk
melaksanakan bersama apa yang telah mereka putuskan, karena adanya rasa
keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan. Hasil yang dirasakan bahwa
tingkat kehadiran anggota yang memiliki rasa keterlibatan tinggi umumnya
akan selalu disiplin dalam bekerja.
3. Loyalitas

Loyalitas anggota terhadap perusahaan memiliki makna kesediaan seseorang
untuk bisa menjaga hubungannya dengan perusahaan bahkan dengan
mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apa pun.
Keinginan anggota untuk mempertahankan diri bekerja dalam perusahaan
adalah hal yang dapat menunjang komitmen anggota di mana mereka bekerja.
Hal ini diupayakan bila anggota merasakan adanya keamanan dan kepuasan

dalam tempat kerjanya.

2.4 Gaya Kepemimpinan

2.4.1 Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah kualitas kemampuan pribadi yang dimiliki seseorang untuk
menggerakkan bawahan untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Siagian
(2003: 22), keberhasilan suatu organisasi baik secara keseluruhan maupun
kelompok dalam suatu organisasi tertentu sangat tergantung pada kualitas
kepemimpinan organisasi tersebut. Pemimpin adalah seseorang yang memiliki

kelebihan berupa kepemimpinan. Sedangkan kepemimpinan dapat diartikan
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sebagai kemampuan untuk mendorong sejumlah orang agar bekerja sama dalam

melaksanakan kegiatan yang terarah pada tujuan yang sama.

Stogdill (dalam Yukl, 2008: 2) menyatakan bahwa kepemimpinan didefinisikan
dalam kaitan dengan ciri individu, perilaku, pengaruh terhadap orang lain, pola
interaksi, hubungan peran, tempat pada suatu posisi administrasi serta persepsi
orang lain. Winardi (dalam Mira, 2012:47) mengemukakan bahwa kepemimpinan
merupakan suatu kemampuan yang melekat pada seseorang yang memimpin,
tergantung dari macam-macam faktor, baik intern maupun ekstern. Adakalanya
pemimpin menonjol pada satu permasalahan namun tidak pada permasalahan
yang lain.

Definisi kepemimpinan menurut Terry (2016: 192) adalah suatu pertumbuhan
alami dari orang-orang yang berserikat untuk suatu tujuan dalam suatu kelompok.
Beberapa orang dalam kelompok itu akan memimpin, bagian terbesar akan
mengikuti. Winardi (dalam Mira, 2012: 49) menyatakan bahwa selain melakukan
interaksi, pemimpin harus dapat melakukan hal-hal sebagai berikut:

1. memberikan inspirasi kepada bawahan.

2. melaksanakan pekerjaan dan mengembangkan pekerjaan.

3. menunjukkan pada bawahan cara melaksanakan pekerjaan.

4. menerima tanggung jawab.

5. menyelesaikan persoalan kerugian yang timbul dalam tiap bagian organisasi.

Pengertian kepemimpinan di atas memberikan pemahaman bahwa kepemimpinan
adalah suatu proses yang memberi arti yang di dalamnya memiliki unsur seni,

adanya kemampuan dan kecerdasan, mempengaruhi perasaan dan pikiran, dari
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proses tersebut mengakibatkan adanya kesediaan untuk melakukan suatu usaha

yang diinginkan, dan mengarahkan tercapainya suatu tujuan bersama.

2.4.2 Pengertian Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara yang digunakan seorang pemimpin
dalam upaya mempengaruhi pikiran, sikap dan perasaan karyawan untuk
meningkatkan  kinerjanya sehingga dapat memaksimalkan tujuan dan
produktivitas perusahaan (Johanes, 2014).
Gaya kepemimpinan yang disebutkan dalam buku James MacGregor Burns
sebagaimana dalam Hughes (2012: 529) ada dua, yaitu sebagai berikut:
1. Gaya Kepemimpinan Transaksional
Kepemimpinan transaksional merupakan gaya kepemimpinan yang mengacu pada
hubungan atasan dengan bawahan atas kepentingan pribadi mereka masing-
masing (Bass, 1999). Kepemimpinan transaksional terjadi saat pemimpin dan
pengikut berada dalam semacam hubungan pertukaran untuk memenuhi
kebutuhan. Pertukaran ini dapat berupa pertukaran secara ekonomi, politis, atau
psikologis. Misalnya, pertukaran uang dengan pekerjaan.
Pemimpin transaksional menjalin kerjasama dengan bawahannya dengan cara
menjanjikan imbalan yang setimpal dengan pekerjaan yang diselesaikan bawahan.
Bass (1997) mengemukakan ada beberapa aspek tentang kepemimpinan
transaksional sebagai berikut :

1. Contingent Reward, merupakan pertukaran timbal balik antara pemimpin

dengan bawahannya. Bawahan akan mendapatkan imbalan sesuai dengan

penyelesaian target tujuan tugas yang merupakan kesepakatan bersama.
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2. Management by Exception active, merupakan pengawasan atas
penyimpangan dari standar yang ditetapkan. Pengawasan dilakukan secara
terus-menerus untuk mengantisipasi kesalahan. Tindakan yang dilakukan
pemimpin seperti ini merupakan tindakan manajemen aktif dimana atasan
akan melakukan koreksi untuk meminimalisir kesalahan karyawan.

3. Management by Exception passive, merupakan intervensi, kritik dan
koreksi ketika kesalahan telah terjadi atau target tidak tercapai. Sehingga
pemimpin hanya menunggu semua proses atau tugas selesai dikerjakan.
Pemimpin tidak akan melakukan tindakan apapun sebelum terjadi
kesalahan. Pekerjaan akan berjalan hingga selesai, ketika hasil tidak
memenuhi standar barulah atasan mengambil tindakan untuk perbaikan
masalah

2. Gaya Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan pemimpin yang mendorong para
pengikutnya untuk merubah motif, kepercayaan, nilai, dan kemampuan sehingga
minat dan tujuan pribadi dari para pengikut dapat selaras dengan visi dan tujuan
organisasi (Bass, 1997). Dengan dilibatkannya emosi pengikut terhadap
keberlangsungan organisasi, maka pengikut akan merasa menjadi bagian penting
dalam organisasi tersebut dan akan berusaha ikut serta dalam perkembangan
organisasi ke arah yang lebih baik.

Bass (2003) mengemukakan aspek-aspek kepemimpinan transformasional sebagai
berikut :

1. Idealized influence. Pemimpin harus menjadi panutan bagi pengikutnya.

Sosok karismatik yang tercermin pada kepemimpinan transformasional



24

membuat pengikut dapat terpengaruh dengan apa yang diinginkan
pemimpinnya. Pemimpin akan lebih mudah mempengaruhi pengikutnya
untuk mencapai tujuan perusahaan.

2. Individual consideration. Pemimpin mengembangkan pengikutnya dengan
menciptakan lingkungan dan iklim organisasi yang baik. Perhatian
pengikut berfokus pada pemenuhan kebutuhan pengikut, bertindak sebagai
mentor, berempati dan membuka komunikasi.

3. Intellectual stimulation. Pemimpin mendorong pengikut agar kreatif dan
inovatif. Motivasi-motivasi yang diberikan pada karyawan untuk
menstimulasi mereka memunculkan ide-ide baru dalam membangun
perusahaan. Karyawan diberikan ruang untuk berekspresi agar dapat
memberi inovasi baru terhadap kemajuan perusahaan.

4. Inspirational Motivation. Menciptakan gambaran dan mendorong pengikut
untuk meningkatkan harapan mengenai keadaan masa datang dan

mengikat diri pada visi organisasi.

2.5. Perilaku Kewargaan Organisasi ( PKO )

Menurut Organ (dalam S. Pantja Djati, 2011), PKO 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.

Selain itu, PKO melampaui indikator kinerja yang dibutuhkan oleh sebuah

organisasi dalam deskripsi pekerjaan formal. PKO mencerminkan tindakan-
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tindakan yang dilakukan oleh karyawan yang melampaui ketentuan minimum
yang diharapkan oleh peran organisasi dan mempromosikan kesejahteraan rekan
kerja, kelompok kerja, dan perusahaan (Lovell, Kahn, Anton, Davidson, Dowling,

et al, dalam Mohammad, 2011).

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

sungguh.

PKO adalah sebuah perilaku positif, dalam hal ini adalah perilaku membantu
pekerjaan individu lain yang ditunjukkan oleh seseorang dalam sebuah organisasi
atau perusahaan. Kontribusi yang ditunjukkan oleh pekerja itu berupa pekerjaan di
luar pekerjaan yang harus dia lakukan, pekerja tersebut menunjukkan perilaku
menolong pada orang lain dalam sebuah perusahaan sehingga tindakan tersebut

mungkin dapat memperbaiki Kinerja organisasi atau perusahaan tersebut.

Definisi PKO tersebut menunjukkan bahwa PKO merupakan perilaku ekstra peran
( extra role behavior ) artinya perilaku yang dilakukan individu tetapi perilaku

tersebut sebenarnya bukan merupakan keharusan atau kewajibannya.

Selain itu, PKO juga mencakup perilaku kesetiakawanan sosial yang dilakukan
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.
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2.5.1 Dimensi PKO

Dimensi PKO yang banyak dikenal dan digunakan dalam penelitian adalah

dimensi PKO 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 mengerjakan tugasnya, dibantu oleh
karyawan lain yang lebih sehat. Dimensi ini mengarah pada memberi
pertolongan yang bukan yang bukan merupakan kewajiban yang
ditanggungnya.

2. Sportsmanship
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 dimensi ini akan
meningkatkan iklim yang positif di antara karyawan, karyawan akan lebih
sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan menciptakan
lingkungan yang kerja yang lebih menyenangkan.

3. Conscientiousness
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

awal 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 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 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 Kkeorganisasian, seperti selalu mengikuti
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.

2.5.2 Skala Pengukuran PKO

Beberapa pengukuran tentang PKO seseorang telah dikembangkan. Skala
Morrison (1995) merupakan salah satu pengukuran yang telah dissmpurnakan dan
memiliki kemampuan psikometri yang baik (Aldag & Resckhe, 1997). Skala ini
mengukur kelima dimensi PKO sebagai berikut (dalam Gunawan 2011) :

Kategori 1 Altruism meliputi:

1. Perilaku membantu orang tertentu,

2. Menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat,



Membantu orang lain yang pekerjaannya overload,
Membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta,

Membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat mereka tidak masuk

permasalahan-permasalahan pekerjaan,

Menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta,

permasalahan,

Membantu pelanggan dan para tamu jika mereka memiliki permasalahan.

Kategori 2 Conscientiousness meliputi:

1
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. Kehadiran, kepatuhan terhadap aturan dan sebagainya,

. Tiba lebih awal sehingga siap bekerja pada saat jadwal kerja dimulai,

. Tepat waktu setiap hari tidak peduli pada musim ataupun lalu lintas
sebagainya,

. Berbicara seperlunya dalam percakapan di telepon,

Tidak menghabiskan waktu untuk pembicaraan di luar pekerjaan,

Datang segera jika dibutuhkan,

Tidak mengambil kelebihan waktu meskipun memiliki ekstra 6 hari,

Kategori 3 Civic Virtue meliputi:

1.

2.

Kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh,

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

Tidak mengeluh tentang segala sesuatu,

Tidak membesar-besarkan permasalahan di luar proporsinya.
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Meluangkan waktu untuk membantu orang lain berkaitan dengan

Membantu orang lain di luar departemen ketika mereka memiliki

dan



Kategori 4 Courtesy meliputi:

1.

2.
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Keterlibatan dalam fungsi —fungsi yang membantu organisasi,

Memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu image

organisasi,

Memberikan perhatian terhadap pertemuan yang dianggap penting,

Membantu mengatur kebersamaan secara departemental.

Kategori 5 Sportsmanship meliputi:

1.

2.

3.

4.

Menyimpan informasi tentang kejadian atau perubahan dalam organisasi,

Mengikuti perubahan dan perkembangan dalam organisasi,

Membaca dan mengikuti pengumuman organisasi,

Membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi.

2.6 Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian terdahulu yang relevan dengan kajian dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian
1 Retty Rizda Pengaruh Kepuasan Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Ismaillah dan Kerja dan Komitmen terdapat pengaruh yang positif dan
Hendro Prasetyo | Organisasi Terhadap signifikan variabel kepuasan kerja
(2021) Organizational terhadap OCB. Variabel komitmen
Citizenship Behavior organisasi berpengaruh positif dan
(OCB) Karyawan signifikan terhadap OCB. Secara
UTDP PMI Cabang simultan variabel kepuasan kerja dan
DKI Jakarta komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan
2 Ermina Sari, Pengaruh Hasil penelitian mengindikasikan

Devia Kusuma
Anggraini dan
Yanuarius Yanu
Dharmawan

Kepemimpinan,
Komitmen Organisasi
dan Kepuasan Kerja
Terhadap

kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB. Komitmen
organisasi berpengaruh positif dan
signifikan teerhadap OCB. Kepuasan
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(2021) Organizational kerja berpengaruh positif dan
Citizenship Behavior signifikan terhadap OCB. Secara
(OCB) Pegawai Kantor | simultan kepemimpinan, komitmen
Pertanahan Kabupaten organisasi dan kepuasan kerja
Lampung Timur berpengaruh signifikan sebesar 61,5%
3 Alaa S. Jameel, The Role of Hasil pengujian hipotesis menerima
Sameer S. Hamdi, | Transformational and seluruh hipotesis, dimana (H1)
Aram H. Transctional Leadership | kepemimpinan transformasional
Massoudi dan as Predictors of berpengaruh positif terhadap OCB dan
Abd Rahman Organizational (H2) menyatakan bahwa terdapat
Ahmad Citizenship Behavior in | pengaruh positif antara kepemimpinan
(2021) Education System in the | transaksional dengan OCB
Heet City.

2.7 Kerangka Pemikiran

Setiap organisasi dituntut selalu meningkatkan kinerja dan efektifitas agar mampu
bertahan globalisasi. Salah satu elemen penting yang dipertimbangkan mampu
meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi adalah kemauan karyawan
melakukan Kkinerja extra role selain kinerja in role. Organ, Bateman, Smith dan
Near (dalam Garay 2006: 34) menamakan Kinerja extra role dengan istilah
Perilaku Kewargaan Organisasi (PKO). Dengan kata lain, ketika sebuah
organisasi mengharapkan terjadi suatu perilaku baru/tambahan, melakukan kinerja
extra-role, dari kinerja perusahaan maka kepuasan kerja, komitmen organisasi dan
gaya kepemimpinan dapat digunakan sebagai alat untuk menumbuhkan perilaku

tersebut.

Sumber Daya Manusia sebagai sumber keunggulan kompetitif berkesinambungan
sehingga divisi SDM mempunyai tanggung jawab besar dalam mengelola SDM
yang dimiliki agar dapat maksimal dalam memenuhi tuntutan perusahaan. Sikap-
sikap strategik yang dikembangkan melalui Manajemen Sumber Daya Manusia

Strategik mulai diimplementasikan dan dikembangkan dalam tiap-tiap
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perusahaan. Salah satu tuntutan sikap strategik yang dilaksanakan adalah PKO.
Terkait dengan hal tersebut, penelitian ini akan mengkaji secara empirik sejauh
mana pengaruh kepuasan kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan
terhadap PKO pada karyawan PT Siger Jaya Sentosa. Kepuasan kerja, komitmen
organisasi, dan gaya kepemimpinan masing-masing sebagai variabel independen
dan PKO sebagai variabel dependen. Berdasarkan konsep diatas maka peneliti

mencoba menguraikan dalam kerangka pikir adalah sebagai berikut

4 ] N
Kepuasan Kerja
J
] 2\
Komitmen Perilaku Kewargaan
Organisasi Organisasi (PKO)
. J

A

Gaya
kepemimpinan

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

2.8. Hipotesis

Hipotesis adalah suatu perumusan sementara mengenai suatu hal yang dibuat
untuk menjelaskan hal itu dan juga dapat menuntun atau mengarahkan
penyelidikan selanjutnya (Umar Husein, 2007 : 36). Berdasarkan latar belakang,
rumusan masalah dan pemaparan tinjauan pustaka, maka hipotesis dalam
penelitian ini adalah:

1. Ha; = Kepuasan kerja berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasi
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Ho, = Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap perilaku kewargaan
organisasi

Ha, = Komitmen organisasi berpengaruh terhadap perilaku kewargaan
organisasi

Ho, = Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap perilaku kewargaan
organisasi

Ha; = Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap perilaku kewargaan
organisasi

Ho; = Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap perilaku kewargaan
organisasi

Ha, = Kepuasan kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan
berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasi

Ho, = Kepuasan kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan tidak

berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasi



I1l. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan pendekatan
kuantitatif dan metode analisis eksplanatori. Menurut Sugiyono (2017) penelitian
eksplanatori merupakan penelitian untuk memberikan penjelasan posisi atau

kedudukan variabel yang diamati serta korelasinya antara variabel lainnya.

Menurut Sugiyono (2017), metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

Pada penelitian ini penulis berusaha menjelaskan hubungan antar variabel
independen vyaitu kepuasan kerja (X;), komitmen organisasi (X;), gaya
kepemimpinan (X3) terhadap variabel dependen vyaitu perilaku kewargaan

organisasi ().

3.2 Objek dan Subjek Penelitian
Objek dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan gaya
kepemimpinan. Sedangkan subjek pada penelitian ini adalah karyawan PT Siger

Jaya Sentosa.
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3.3  Definisi Konseptual
Menurut Mustafa (2009: 3) konsep adalah ide yang diperoleh dari hasil
rangkuman dan pengorganisasian pengetahuan atas suatu fakta/realitas yang
dinyatakan dalam kata yang berlaku umum dan bersifat khas. Variabel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah variabel independen dan variabel dependen.
Berikut ini penjelasan dua jenis variabel tersebut:
1. Variabel Independen
Variabel independen merupakan variabel yang dapat mempengaruhi perubahan
dalam variabel dependen dan mempunyai hubungan yang positif maupun negatif
bagi variabel dependen nantinya (Effendi, 2012: 7). Adapun variabel independen
pada penelitian ini yaitu:

a) Kepuasan Kerja
Kepuasan adalah tingkat perasaan seseorang setelah membandingkan kinerja (atau
hasil) yang dirasakan dibandingkan dengan harapannya. Menurut Robbins (2008)
istilah kepuasan kerja merujuk kepada sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi
menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu, sedangkan seseorang yang
tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap
pekerjaan itu.

b) Komitmen Organisasi
Komitmen organisasional menurut Gibson (1997) adalah identifikasi rasa,
keterlibatan loyalitas yang ditampakkan pekerja terhadap organisasi atau unit
organisasi. Komitmen ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat

terhadap nilai- nilai dan tujuan organisasi, dan adanya dorongan yang kuat untuk



35

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan
organisasi.

c) Gaya Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah kualitas kemampuan pribadi yang dimiliki seseorang untuk
menggerakkan bawahan untuk mencapai tujuan organisasi. Stogdill dalam Yukl,
(2008: 2) menyatakan bahwa kepemimpinan didefinisikan dalam kaitan dengan
ciri individu, perilaku, pengaruh terhadap orang lain, pola interaksi, hubungan
peran, tempat pada suatu posisi administrasi serta persepsi orang lain.
2. Variabel dependen
Menurut Effendi (2012: 7), variabel dependen adalah variabel yang menjadi
perhatian utama dalam sebuah pengamatan. Variabel dependen dalam penelitian
ini yaitu perilaku kewargaan organisasi (PKO), yaitu perilaku kerja yang sesuai
dengan hati nurani, tidak berhubungan dengan suatu sistem formalitas organisasi

dan secara bersamaan meningkatkan keberhasilan fungsi suatu organisasi.

3.4 Definisi Operasional

Untuk mendapatkan data yang relevan dengan hipotesis penelitian, maka
dilakukan pengukuran terhadap variabel-variabel yang telah didefinisikan secara
konseptual. Pengukuran tersebut dapat dilakukan setelah dibuat definisi variabel
secara operasional. Permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian ini
bersumber pada tiga variabel yaitu kepuasan kerja, komitmen organisasi, gaya
kepemimpinan sebagai variabel independen (x1, x2, x3) dan perilaku kewargaan
organisasi (PKO) sebagai variabel dependen (Y). Secara rinci operasional variabel

dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:
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Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel

Variabel

Indikator

Item

Kepuasan Kerja
(X1)

1. Pekerjaan itu

sendiri

1. Perusahaan telah menempatkan

karyawan sesuai dengan
keterampilannya.

. Diberikan kesempatan lain oleh

pemimpin untuk mengerjakan
tugas lain yang menarik

2. Gaji

. Besarnya gaji sesuai dengan yang

telah dikerjakan.

2. Tepat waktunya pembayaran gaji

3. Kondisi

lingkungan  kerja
yang mendukung

1. Merasa nyaman terhadap

lingkungan kerja.

. Perlengkapan kerja memadai.

4. Rekan kerja yang

suportif

. Dukungan dari rekan kerja

meningkatkan semangat kerja.

. Terdapat komunikasi yang baik

dengan rekan kerja

Komitmen
Organisasi (X,)

1. Komitmen afektif

. Kebersediaan melakukan upaya

ekstra disamping pekerjaan yang
sudah ditentukan.

. Perasaan terikat secara emosional

terhadap perusahaan

2. Komitmen rasional

. Karyawan merasa akan lebih

diuntungkan jika tetap bertahan
dalam perusahaan.

. Karyawan memilih untuk tetap

bertahan dalam perusahaan
meskipun mendapat tawaran yang
lebih baik dari perusahaan lain.

3. Komitmen

normatif

. Karyawan merasakan kepedulian

atas masa depan perusahaan.

. Karyawan percaya bahwa loyalitas

harus dimiliki oleh setiap individu
yang bekerja pada perusahaan.

Gaya
Kepemimpinan
(Xa)

1. Pertimbangan

pribadi

. Pemimpin mempertimbangkan

kebutuhan karyawan untuk
mencapai tujuan organisasi.

. Pemimpin dapat membuat

karyawan merasa mampu mencapai
tujuannya meski tanpa kehadiran
pemimpin.

2. Stimulus intelektual

. Pemimpin dapat membuat

karyawan menemukan cara baru
untuk menyelesaikan masalah.
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3.Penghargaan
bersyarat

. Memberikan imbalan berupa

pertukaran atau upah bayaran,
ataupun upah promosi dalam
jabatan perusahaan.

4.Manajemen
berdasarkan
pengecualian

. Pemimpin tidak pernah mencoba

untuk merubah sesuatu jika
semuanya telah berjalan dengan
baik.

. Pemimpin memberikan pemantauan

yang ketat dan memberikan
tindakan korektif secepatnya.

4 PKO (Y) 1. Altruism

. Karyawan dengan senang hati

membantu karyawan lainnya tanpa
mengharapkan imbalan.

. Karyawan membantu pekerjaan

karyawan lain yang tidak hadir.

. Karyawan membantu mengarahkan

karyawan baru walaupun tidak
diperlukan.

2. Conscientiousness

. Merasa puas bila pekerjaan selesai

pada waktunya.

. Karyawan mematuhi peraturan

meski tidak ada yang mengawasi.

3. Courtesy

. Karyawan mencoba menghindari

masalah dengan rekan kerja.

. Karyawan memperhatikan

bagaimana perilakunya dapat
mempengaruhi pekerjaan karyawan
lain.

4. Sportsmanship

. Karyawan mudah beradaptasi

dengan perubahan yang terjadi
pada perusahaan.

. Mengikuti perubahan dan

perkembangan dalam organisasi.

5. Civic virtue

. Rutin mengikuti kegiatan-kegiatan

yang diadakan perusahaan.

. Tidak mengeluh atas pekerjaan

yang diberikan.

Sumber: data diolah, 2019
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3.5  Populasi dan Sampel

3.5.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2017), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi juga objek dan benda-benda alam yang
lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada objek atau subjek yang
dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik sifat yang dimiliki oleh subjek atau
objek itu (Sugiyono, 2017). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh

karyawan PT Siger Jaya Sentosa.

3.5.2 Sampel
Menurut Sugiyono (2017), sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti tidak
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi itu. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
dalam penelitian adalah menggunakan metode non probability sampling dengan
metode pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling. Alasan
menggunakan teknik ini karena tidak semua sampel memiliki kriteria yang sesuai
dengan fenomena yang diteliti. Oleh karena itu, peneliti memilih teknik purposive
sampling yang dimana Kriteria penelitian ini adalah:
1. Karyawan PT Siger Jaya Sentosa dengan masa kerja minimal satu tahun.
Dilihat dari pengalaman dengan masa kerja satu tahun atau lebih diasumsikan

lebih sering melakukan PKO sebagai komitmen terhadap perusahaan
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2. Karyawan PT Siger Jaya Sentosa tidak menjabat di level manajerial.
Karyawan yang menjadi sampel pada penelitian ini adalah karyawan yang
tidak memiliki wewenang memberikan kebijakan dalam perusahaan.

3. Karyawan tetap pada PT Siger Jaya Sentosa.

Subjek penelitian ini adalah pegawai tetap, bukan pegawai kontrak maupun
tenaga serabutan.

Berdasarkan kriteria tersebut maka sampel yang digunakan berjumlah 72 orang.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini berupa data primer

yang diperoleh dari hasil tanggapan responden atas daftar pernyataan berupa

kuesioner yang disebarkan kepada responden dan juga menggunakan studi

kepustakaan dan internet konsep-konsep teori yang relevan (Sugiyono, 2017).

Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada

pengumpulan data. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah hasil

dari pengisian kuesioner oleh karyawan PT Siger Jaya Sentosa

Peneliti menggunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut:

1. Kuesioner
Kuesioner yaitu pengumpulan data primer dengan cara menyebarkan
pertanyaan kepada responden. Dalam skala pengukuran dalam kuesioner ini
menggunakan skala likert yang dibuat dalam bentuk choice ataupun pilihan
ganda. Menurut (Sugiyono, 2017) untuk keperluan kuantitatif maka jawaban
itu dapat diberi skor nilai 5 untuk jawaban sangat setuju, nilai 4 untuk jawaban
setuju, nilai 3 untuk jawaban ragu-ragu, nilai 2 untuk jawaban kurang setuju,

dan nilai 1 untuk jawaban tidak setuju.
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2. Studi Kepustakaan
Studi kepustakaan merupakan peninjauan yang dilakukan dengan cara
membaca buku, majalah, atau literatur yang berhubungan dengan masalah yang
akan dibahas dalam penelitian ini. Kegunaan studi pustaka adalah untuk
mendapatkan data atau informasi yang bersifat ilmiah atau teoritis, serta
hubungannya dengan objek peninjauan. Studi kepustakaan merupakan alat
yang penting dalam mengambil dan mengemukakan saran-saran Yyang
membantu penulis dalam penyusunan, pengolahan hingga pembahasan data

yang diperoleh.

3.7 Skala Pengukuran

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. Skala
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2017). Dengan skala likert,
maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel di mana
responden dalam menentukan jawaban dengan mengikuti pernyataan-pernyataan
yang sebelumnya disusun melalui indikator-indikator yang telah ditentukan.
Jawaban setiap indikator instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai
gradasi dari nilai tertinggi sampai nilai terendah.

Tabel 3.2 Skala Likert

No Pilihan Jawaban Skor
1 Sangat Setuju 5

2 Setuju 4

3 Netral 3

4 Tidak Setuju 2

5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sudjarwo dan Basrowi (2009:23)
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Skala yang digunakan dalam SPSS adalah skala interval, maka skala likert yang
basisnya adalah ordinal harus diubah ke dalam skala interval dengan
menggunakan bantuan method of successive interval (MSI). Menurut Syarifudin
(2011: 23) pengertian method of successive interval adalah metode penskalaan
untuk menaikan skala pengukuran ordinal ke skala pengukuran interval. Karena
operasi matematika tidak berlaku untuk data ordinal, maka dalam proses
merubahnya menjadi data interval dipakai proporsi untuk menentukan nilai dari
setiap poin angka ordinal, proporsi inilah yang nantinya menjadi dasar besar nilai

interval dari nilai ordinalnya.

3.8 Teknik Pengujian Instrumen

3.8.1 Uji Validitas

Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur (Sugiyono, 2017). Valid menunjukkan derajat ketepatan antara
data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dapat dikumpulkan
oleh peneliti. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidak suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan atau pernyataan
kuesioner mampu mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner

tersebut (Ghozali, 2011: 53).

Uji validitas dalam penelitian ini digunakan analisis item yaitu mengkorelasikan
skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah dari tiap skor butir. Jika
ada item yang tidak memenuhi syarat, maka item tersebut tidak akan diteliti lebih

lanjut.
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Rumus yang digunakan untuk menguji validitas instrumen ini adalah product

moment dari Karl Pearson, sebagai berikut:

I nZxy) - E0)EY)
@A - G0y - (X y)E

Keterangan:

Ry = koefisien validitas

n = banyaknya subjek

X = nilai pembanding

y = nilai dari yang akan dicari validitasnya

Dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:
1. Jika rhitung > rtabel, maka kuesioner dinyatakan valid.

2. Jika rhitung < rtabel, maka kuesioner dinyatakan tidak valid.

Tabel 3.3 Uji Validitas

Instrumen lhitung \ Itabel Keterangan
Variabel KK
Item 1 0,729
Item 2 0,594
Item 3 0,572
Item 4 0,627 .
ltem 5 0.661 0,2319 Valid
Item 6 0,749
Item 7 0,560
Item 8 0,509
Variabel KO
Item 1 0,629
Item 2 0,609
Item 3 0,590 .
ltem 4 0.603 0,2319 Valid
Item 5 0,593
Item 6 0,625
Variabel GK
Item 1 0,832
Item 2 0,762 .
ltem 3 0.731 0,2319 Valid
Item 4 0,918
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Item 5

0,822

ltem 6 0,770 0.2319 Valid
Variabel PKO
Item 1 0,541
Item 2 0,563
Item 3 0,573
Item 4 0,519
Item 5 0,610
Item 6 0,463 0,2319 Valid
Item 7 0,348
Item 8 0,417
Item 9 0,366
Item 10 0,390
Item 11 0,500

Sumber: data diolah, 2021

3.8.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas ialah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat

dipercaya atau diandalkan (Noor, 2011: 130). Uji ini dilakukan untuk mengetahui

tingkat konsistensi hasil pengukuran jika dilakukan pengukuran ulang terhadap

gejala dan alat ukur yang sama.

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menghitung besarnya

nilai Cronbach’s Alpha instrumen dari masing-masing variabel yang diuji dengan

menggunakan program SPSS. Apabila nilai Cronbach’s Coefficient Alpha lebih

besar dari 0,60 maka jawaban dari para responden pada kuesioner sebagai alat

pengukur dinilai reliabel.

r

11=|

K

K-1

52
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Keterangan :
r;; = reliabilitas instrumen
k  =banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

3% - jumlah varian butie
b = jumlah varian butir/item

Vi - varian total

Tabel 3.4 Uji Reliabilitas
Variabel Nilai Alpha Chronbach Keterangan
Kepuasan Kerja 0,773 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,658 Reliabel
Gaya Kepemimpinan 0,892 Reliabel
PKO 0,668 Reliabel

Sumber: data diolah, 2021
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 3.4 maka hasilnya tiap dimensi pada

penelitian yaitu kepuasan kerja, komitmen organisasi, gaya kepemimpinan dan
PKO sudah memenuhi standar nilai uji realibilitas dimana nilai cronbach alpha
sudah melebihi nilai standarnya yaitu> 0,60. Suatu variabel dikatan reliabel

(handal) jika memiliki cronbach alpha >0,60.

3.9  Teknik Analisis Data

3.9.1 Analisis Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk
umum atau generalisasi (Sugiyono, 2017: 141). Analisis statistik deskriptif

digunakan untuk memberikan gambaran mengenai suatu data.
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Dalam penelitian ini menggambarkan penelitian, karakteristik responden dan
analisis jawaban responden melalui kuesioner terhadap karyawan PT Siger Jaya

Sentosa.

3.10  Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dimaksud dengan analisis yang dilakukan untuk menilai apakah
didalam sebuah model regresi linier berganda terdapat masalah-masalah asumsi
klasik atau tidak. Ada lima uji asumsi yang dilakukan terhadap suatu model
regresi tersebut vyaitu uji normalitas, autokorelasi, uji linieritas, uji
multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas Pengujian ini dilakukan untuk
mengetahui apakah model estimasi telah memenuhi kriteria ekometrik dalam arti
tidak terjadi penyimpangan yang cukup serius dari asumsi-asumsi yang

diperlukan.

3.10.1 Uji Normalitas

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel
independen, variabel dependen atau keduanya memiliki distribusi normal atau
tidak. Suatu model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau
mendekati normal. Uji normalitas dapat dilakukan dengan analisis grafik yang
dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik pada sumbu diagonal
grafik). Dasar pengambilan keputusannya adalah:

1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: TOTAL_Y
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Gambar 3.1 Gambar Grafik Normal Plot
Sumber: data diolah, 2021

Dengan melihat tampilan grafik normal plot dapat disimpulkan bahwa grafik
normal plot terlihat titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, serta
penyebarannya tidak jauh dari garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

3.10.2 Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2012: 139), uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lain tetap, maka disebut homoskedasitas dan jika berbeda tersebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau
tidak terjadi heteroskedastisitas. Kebanyakan data cross section mengandung
situasi heteroskedastisitas karena data ini menghimpun data yang mewakili

berbagai ukuran (kecil, sedang dan besar).
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Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas adalah
dengan melihat pada grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen)
yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada atau tidaknya pola tertentu
pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y
yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual (Y prediksi — Y sesungguhnya)

yang telah di-studentized.

Dengan analisis jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas dan jika tidak ada pola yang
jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka

tidak terjadi heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: PKO
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Gambar 3.2 Grafik Scatterplot
Sumber: data diolah, 2021
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Dari grafik scatterplot terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak serta
tersebar baik di atas maupun di bawah angka O pada sumbu Y. Hal ini dapat

disimpulkan bahwa tida terjadi hetereskedastisitas pada model regresi.

3.10.3 Uji Multikolinieritas

Uji multikorelasi digunakan untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang
signifikan antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linear
berganda. Dalam model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi
diantara variabel bebas. Multikolinearitas akan menyebabkan koefisien regresi
bernilai kecil dan standar error regresi bernilai besar sehingga pengujian variabel
bebas secara individu akan menjadi tidak signifikan.

Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinieritas dapat dilihat dari nilai VIF
(Variance Inflation Factor). Apabila nilai VIF < 10 mengidentifikasikan bahwa
model regresi bebas dari multikolinearitas, sedangkan untuk nilai tolerance> 0,1
(10%) menunjukan bahwa model regresi bebas dari multikolinearitas.

Tabel 3.5 Uji Multikolineritas

Variabel Tollerance VIF

Kepuasan Kerja 0,930 1,075
Komitmen Organisasi 0,945 1,058
Gaya Kepemimpinan 0,981 1,019

Sumber: data diolah, 2021
Pada tabel 3.5 diketahui bahwa nilai tollerance lebih kecil dari 0,10 dan nilai VIF
lebih kecil dari 10. Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini tidak terdapat

multikolineritas.
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3.11 Analisis Regresi Linear Berganda

Regresi adalah perubahan nilai suatu variabel yang disebabkan oleh adanya
perubahan pada variabel-variabel lain (Sudjarwo dan Basrowi, 2009: 60).
Sugiyono (2017: 98) menyatakan bahwa regresi linier berganda adalah
pengembangan dari regresi linier sederhana, perbedaan penerapan metode ini
hanya terletak pada jumlah variabel bebas (independen). Penerapan metode
regresi linier berganda jumlah variabel bebas yang digunakan lebih dari satu yang
mempengaruhi variabel terikat (dependen). Dalam penelitian ini terdapat beberapa
variabel bebas yaitu Kepuasan Kerja (X1), Komitmen Organisasi (X2), dan Gaya
Kepemimpinan (X3), berpengaruh pada variabel terikat yaitu PKO (). Adapun

rumus dari regresi linier berganda adalah:

Y=o+ B1X1 + BoXy + B3Xs + BaXs+ €

Keterangan:

Y = PKO (skala rasio)

o = Konstanta

B1 = Koefisien regresi antara kepuasan kerja dengan PKO

B2 = Koefisien regresi antara komitmen organisasi dengan PKO
B3 = Koefisien regresi antara gaya kepemimpinan dengan PKO
e = Standar eror (error term)

X1 = Variabel kepuasan kerja

X2 = Variabel komitmen organisasi

X3 = Variabel gaya kepemimpinan

3.12  Uji Hipotesis

3.12.1 Uji Parsial (Uji t)

Pengujian Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh masing
masing variabel bebas terhadap variabel terikat pada tingkat signifikan yaitu 5%

dan derajat kebebasan dk=(n-k-1) dimana k = jumlah regresi. Dimana t tabel
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diperoleh dar daftar tabel distribusi t dengan o = 0,005. Dalam melakukan uji t,

dapat digunakan penyusunan hipotesis yang akan diuji berupa hipotesis nol (Ho)

dan hipotesis alternatif (Ha). Dengan cara pengujian uji parsial atau uji t adalah:

a. Ha : Variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap PKO pada karyawan PT Siger Jaya Sentosa.

b. Ho : Variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan
berpengaruh negatif terhadap PKO pada karyawan PT Siger Jaya Sentosa.

Dasar pengambilan keputusan

a. Jikat hitung <t tabel, maka Ho diterima

b. Jika t hitung > t tabel, maka Ho ditolak

3.12.2 Uji Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk mencari apakah variabel independen secara bersama
berpengaruh terhadap variabel dependen secara signifikan. Pengujian ini
dilakukan pada tingkat kepercayaan 95%, derajat kebebasan sebesar 5%, derajat
pembilang dfl=(k-1) serta derajat bebas penyebut df2=(n-k). Dimana k yang
merupakan banyaknya koefisien model regresi liniear dan n merupakan jumlah

pengamatan. Adapun rumus Fping mMenurut Sugiyono (2014:257) sebagai

berikut
.= R’k
1-R*[ n—-k-1
Keterangan :
n = Jumlah sampel
k = Jumlah variabel independen

R? = Koefisien korelasi ganda
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Kriteria pengujian:

a. Jika f hitung < F-tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya seluruh
variabel bebas secara bersama-sama tidak berpengaruh signifikan terhadap
variabel terikat.

b. Jika f hitung > F-tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya seluruh
variabel bebas secara bersama-sama terdapat pengaruh signifikan terhadap

variabel terikat.

3.12.3 Uji Koefisien determinan (R?)

Menurut Sugiyono (2014:248) Koefisien korelasi (r) menunjukkan derajat

korelasi antara variabel independen (x) dan variabel dependen (y). Nilai koefisien

harus terdapat dalam batas-batas -1 hingga +1 (-1 <r < + 1), yang menghasilkan
beberapa kemungkinan yaitu:

a. Tanda positif menunjukkan adanya Kkorelasi positif antara variabel-
variabel yang diuji, yang berarti setiap kenaikan dan penurunan nilai- nilai X
akan diikuti dengan kenaikan dan penurunan Y.

b. Tanda negatif menunjukkan adanya Kkorelasi negatif antara variabel-
variabel yang diuji, yang berarti setiap kenaikan nilai-nilai X akan
diikuti dengan penurunan Y dan sebaliknya.

c. Jika r = 0 atau mendeteksi 0, maka menunjukkan korelasi yang lemah atau
tidak ada korelasi sama sekali antara variabel-variabel yang diteliti. Untuk
dapat memberikan penafsiran terhadap koefisien korelasi yang ditemukan
besar atau kecil, maka dapat berpedoman pada ketentuan berikut : Koefisien
determinasi R” pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model

independent dalam menarngkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien
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determinasi ditunjukan oleh angka R-square dalam model summary yang
dihasilkan oleh program. Nilai R® adalah antara (0) dan (1). Model yang baik
menginginkan angka R? yang tinggi. Adjusted R? dapat naik atau turun
apabila sebuah variabel independen ditambahkan.

Tabel 3.6 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi

Besarnya nilai Tingkat Hubungan
Antara 0.00 — 0.199 Sangat Rendah
Antara 0.20 — 0.399 Rendah
Antara 0.40 — 0.599 Sedang
Antara 0.60 — 0.799 Kuat
Antara 0.80 — 1.000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2014: 250)



V. SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan menganai pengaruh kepuasan kerja,

komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap Perilaku Kewargaan

Organisasi pada PT Siger Jaya Sentosa dapat ditarik kesimpilan sebagai berikut:

1. Secara parsial variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap
variabel perilaku kewargaan organisasi.

2. Secara parsial variabel komitmen organisasi memiliki pengaruh positif
terhadap variabel perilaku kewargaan organisasi.

3. Secara parsial variabel gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh terhadap
variabel perilaku kewargaan organisasi.

4. Secara simultan Kkepuasan kerja, komitmen organisasi dan gaya

kepemimpinan berpengaruh positif terhadap perilaku kewargaan organisasi.

5.2 Keterbatasan Penelitian

1. Faktor- faktor yang mempengaruhi perilaku kewargaan organisasi dalam
penelitian ini hanya terdiri dari tiga variabel, yaitu kepuasan kerja, komitmen
organisasi dan gaya kepemimpinan, sedangkan masih banyak faktor lain yang

mempengaruhi perilaku kewargaan organisasi
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2. Adanya keterbatasan penelitian denggan menggunakan Kkuesioner yaitu
terkadang jawaban yang diberikan oleh sampel tidak menunjukkan keadaan

sesungguhmya.

5.3 Saran

Berdasarkan hasil analisis beserta kesimpulan dalam penelitian ini, maka penulis

mengajukan saran sebagai berikut:

5.3.1 Pemilik usaha

1. Dalam hal ini perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan di PT Siger Jaya Sentosa dengan membuat lingkungan kerja yang
kondusif dimana di dalam perusahaan terdapat komunikasi yang baik antara
pemimpin dan karyawan, menyediakan tempat istirahat untuk karyawan dan
teamworking yang saling membantu.

2. Komitmen Organisasi di PT Siger Jaya Sentosa sudah baik tapi perusahaan
harus terus memperhatikan dan meningkatkan komitmen organisasi dengan
membuat karyawan merasa lebih beruntung untuk tetap bekerja pada
perusahaan salah sartunya dengan pengembangan Karir.

3. Sebaiknya pemimpin memberikan apresiasi kepada karyawan dengan
meningkatkan pemberian reward atau penghargaan bagi karyawan yang
disiplin dan berprestasi setiap tahunnya. Hal ini berfungsi untuk membangun
semangat dan motivasi dalam diri karyawan dalam meningkatkan Kinerja

karyawan dan mengembangkan perilaku kewargaan organisasi.
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5.3.2 Bagi peneliti selanjutnya

1. Penelitian ini dapat menjadi sumber referensi bagi penelitian selanjutnya, dan
menambahkan ilmu pengetahuan khususnya mengenai pengaruh kepuasan
kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap perilaku
kewargaan organisasi. Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk melakukan
penelitian lanjutan dengan menggunakan faktor ataupun variabel yang
berbeda serta mengaitkan dengan fenomena di era digital seperti saat ini agar

memperkuat hasil penelitiannya.
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