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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah lingkungan Kkerja secara
langsung berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada
Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan. Apakah lingkungan kerja melalui
kepuasan kerja berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior (OCB)
pada Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan. Teknik analisis data yang digunakan
adalah metode asosiatif kausal dengan bantuan program SPSS versi 16.0.
Penelitian ini menggunakan asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji t,
uji F dan uji determinasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan, dan pengambilan sampel didasarkan pada
sampel jenuh sebanyak 80 responden. Pengambilan data primer menggunakan
kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja secara langsung
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada Disnaker
(Dinas Tenaga Kerja) Medan, dimana thiung 3,974 > traper 1,991 dan signifikan
0,005 < 0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak. Lingkungan kerja melalui
kepuasan kerja berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior (OCB)
pada Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan, dimana besarnya pengaruh langsung
adalah 0,380, sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan
mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,770 x 0,516 = 0,397.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Organizational Citizenship
Behavior (OCB)
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ABSTRACT

This study aims to determine whether the work environment directly influences
organizational citizenship behavior (OCB) in Medan Manpower Office. Does the
work environment through job satisfaction affect the Organizational Citizenship
Behavior (OCB) in the Medan Manpower Office. The data analysis technique
used is the causal associative method with the help of the SPSS version 16.0
program. This study uses classical assumptions, multiple linear regression
analysis, t test, F test and determination test. The population in this study were all
employees of the Disnaker (Manpower Office) Medan, and sampling was based
on saturated samples of 80 respondents. Retrieval of primary data using a
questionnaire. The results showed that the work environment directly influenced
the Organizational Citizenship Behavior (OCB) in Medan Manpower Office,
where tcount 3.974> t table 1.991 and significant 0.005 <0.05, Ha was accepted
and HO was rejected. The work environment through job satisfaction influences
organizational citizenship behavior (OCB) in Medan Manpower Office, where the
magnitude of the direct influence is 0.380, while the indirect effect size must be
calculated by multiplying its indirect coefficient which is 0.770 x 0.516 = 0.397.

Keywords : Work Environment, Job Satisfaction, Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

vii



DAFTAR ISI

Halaman
HALAMAN JUDUL
HALAMAN PENGESAHAN ......ooiiiiii e i
HALAMAN PERSETUJUAN .....oooiiiiiiie e i
HALAMAN PERNYATAAN ....ooiiiit ettt iv
ABSTRAK ..ottt vi
ABSTRACT ..ottt ettt e re e annan vii
KATA PENGANTAR ...ttt viii
DAFTAR ISH oottt X
DAFTAR TABEL ...ttt Xii
DAFTAR GAMBAR ...ttt Xiv
BAB I PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah.............cc.cccooveiiiii i 1
B. Identifikasi dan Batasan Masalah ...............ccccccooveviiniinnnns 4
C. Rumusan Masalah ..........ccccceeiiiiiiiin e 5
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian.............cccooovvveiiiienininennnn. 5
E. Keaslian Penelitian...........cccoooveiiiiiiieiiie e 6
BAB 11 TINJAUAN PUSTAKA
A, LaNdasan TeOM.....c.ueeiiieiiieiiieeiiie et 8
1. Lingkungan Kerja........cccoveiiieniniiiniieeenieesee e 8
2. Kepuasan Kerja.......ccocuuieieiienieiieeeesee e 15
3. Organizational Citizenship Behaviour (OCB)............. 21
B. Penelitian Sebelumnya ..........coccoooviiiiiiiniiee, 27
C. Kerangka Konseptual..........ccccoooeeiiiiiiiiiiiienee e 28
D. HIPOLESIS ...vvee ettt 30
BAB 111 METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian ...........cccoovveiiiiiiiieiiie e 31
B. Lokasi dan Waktu Penelitian............ccccoooeviiiiiiiiiniinens 31
C. Definisi Operasional Variabel ...........c.cccccooiiiiiiiinnnnn 32
D. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber Data .................... 33
E. Teknik Pengumpulan Data ............ccccceeviveiiieeiiee e 34
F. Teknik Analisis Data........c.ccccceivveiiiieiiieiie e 34
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian .........cccoiiiiiiiiiiee e 40
1. Deskripsi Karakteristik Responden...........ccccccovvveennee. 40
2. Deskripsi Variabel Penelitian ..........c.cccoveiiiiiennnene. 42
3. Pengujian Validitas dan Reliabilitas ...................c........ 58
4. Pengujian Asumsi KlasiK ............ccccovveviiiiieciiecnnn, 61
5. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit).........cccccceeneen. 65

X



6. ANANISIS JAIUN ... 69

7. UjJi MediaSi ..occcvvveiiieeiiiie e 70
B. Pembahasan .........ccccoooeriiiiii e 71
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 71
2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Organizational
Citizenship Behaviour ...........ccccoeiiiiiiiiiicnce 71
3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational
Citizenship Behaviour ...........cccooeviiiiiiiiienic e, 72
4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Organizational
Citizenship Behaviour Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening ..........cccccoeveiiiniennnne 73
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN
A KeSIMPUIAN ... 74
B. SAraN ... 74
DAFTAR PUSTAKA
LAMPIRAN
BIODATA

Xi



Tabel 2.1
Tabel 3.1
Tabel 3.2
Tabel 4.1
Tabel 4.2
Tabel 4.3
Tabel 4.4
Tabel 4.5
Tabel 4.6
Tabel 4.7
Tabel 4.8
Tabel 4.9
Tabel 4.10
Tabel 4.11
Tabel 4.12
Tabel 4.13
Tabel 4.14
Tabel 4.15
Tabel 4.16
Tabel 4.17
Tabel 4.18
Tabel 4.19
Tabel 4.20
Tabel 4.21
Tabel 4.22
Tabel 4.23
Tabel 4.24
Tabel 4.25
Tabel 4.26
Tabel 4.27

DAFTAR TABEL

Halaman
Daftar Penelitian Sebelumnya............ccccooviiiiiii e 27
Skedul Proses Penelitian ..........cccoooeiiiiiiiiinie e 31
Operasionalisasi Variabel ...........c.ccccoeeviieiiiie e 32
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.................. 40
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia............c.cccoeeveeiiennne. 40
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir-........ 41
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja...................... 41
Pernyataan X.1 ... 42
Pernyataan X.2 ..o 42
Pernyataan X.3 ... 43
Pernyataan X.4 ........oooiiiiiiii e 43
Pernyataan X.5 .......oeiiiiiiiiee 44
Pernyataan X.6 .....c..ueviieiiiiiiiiie e 44
Pernyataan X.7 ......eeeeiiiiiii 45
Pernyataan X.8 .....cc.uvviiiiiiiiiie 46
Pernyataan X.9 ....ccuviiiiiiiii 46
Pernyataan Z.1.......ccoviiiiiiiiiiiiie i 47
PEernyataan Z.2..........ouiiiiiiiiiiiiie ittt 47
Pernyataan Z.3..........ooiiiiiiiiiiiie e 48
Pernyataan Z.4...........ooooiiiiiiiiiie e 48
Pernyataan Z.5........ccvviiiii 49
Pernyataan Z.6..........coeoiiiiiiieiie e 49
Pernyataan Z.7 .........coveoiiiieiie e 50
Pernyataan Z.8..........ccooiiiiiiieiii e 51
Pernyataan Z.9 ... 51
Pernyataan Y.1 .....c.oooiiiiiiii e 52
Pernyataan Y.2 .....cuveviieiiiiiiiiii et 52
Pernyataan Y.3 . ..cuviiiiei i 53
Pernyataan Y.4 .......oveviiiiiiiiiiie et 54
Pernyataan Y.5 ... 54



Tabel 4.28
Tabel 4.29
Tabel 4.30
Tabel 4.31
Tabel 4.32
Tabel 4.33
Tabel 4.34
Tabel 4.35
Tabel 4.36
Tabel 4.37
Tabel 4.38
Tabel 4.39
Tabel 4.40
Tabel 4.41
Tabel 4.42
Tabel 4.43
Tabel 4.44
Tabel 4.45

Pernyataan Y.0 .....cccvvvieiiiiiiiiii e 55
Pernyataan Y. 7 ....ccuveviieiiiiiiiiiee e 55
Pernyataan Y.8 .....c..veviiiiiiiiii s 56
Pernyataan Y. 9 .....uviiiiiiiiie 56
Uji Validitas X (Lingkungan Kerja).........ccccoovveivieeiiieeiiie e 57
Uji Validitas Z (Kepuasan Kerja)..........ccccovevvveeviveeiinesiieesieenns 58
Uji Validitas Y (Organizational Citizenship Behaviour)............. 59
Uji Reliabilitas X (Lingkungan Kerja) ........cccccevivveviveiieeeninnenne 60
Uji Reliabilitas Z (Kepuasan Kerja) ........ccccccvviiieniiininiiennn 60
Uji Reliabilitas Y (Organizational Citizenship Behaviour) ......... 60
Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test............... 63
Uji MURTKOIINEAITEAS ....c.vvevveiiiiieee e 64
UJESIMUITAN .o 66
Uji Parsial Kepuasan Kerja ........ccooceeveeeiieeiieiieesiee e 66
Uji Parsial Organizational Citizenship Behaviour....................... 67
UJi DEEEIMINGSE....cvviie ettt 68
Analisis Jalur Persamaan | ..........cccccovviiiiiiniin e 69
Analisis Jalur Persamaan H...........cccoooveiiiinin i 69

Xiii



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual............cccccovevieeiiieesiie e
Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas.............ccceevvevineiinnnnns
Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas............cccceevvveiiieiiieciiinnns
Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas........................

Gambar 4.4 ANaliSiS JAIUN .....vveeeeeeee e

Xiv

Halaman



KATA PENGANTAR

Puji dan syukur kehadirat Allah SWT atas limpahan rahmat dan karunia-Nya
sehingga penulis akhirnya dapat menyelesaikan skripsi yang berjudul “Analisis
Lingkungan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada Disnaker (Dinas Tenaga
Kerja) Medan”. Peneliti menyadari bahwa skripsi ini masih jauh dari sempurna,
karena itu peneliti mengharapkan saran dan kritik dari semua pihak yang dapat
membangun untuk menjadikan skripsi ini lebih baik lagi.

Penulis telah banyak mendapat bimbingan, nasihat dan dorongan dari berbagai
pihak selama perkuliahan hingga penulisan skripsi ini. Penulis ingin
menyampaikan terimakasih yang sebesar besar nya kepada :

1. Bapak Dr. H. Muhammad lIsa Indrawan S.E., M.M., selaku Rektor

Universitas Pembangunan Panca Budi.

2. lbu Dr. Surya Nita, S.H., M.Hum., selaku Dekan Fakultas Sosial Sains
Universitas Pembangunan Panca Budi.

3. Ibu Nurafrina Siregar, S.E., M.Si., selaku Ketua Program Studi Manajemen
Fakultas Sosial Sains Universitas Pembangunan Panca Budi.

4. Bapak Dr. M. Toyib Daulay, S.E., M.M., selaku Dosen Pembimbing | yang
telah meluangkan waktu untuk memberi arahan dan bimbingan sehingga
skripsi ini dapat terselesaikan dengan baik.

5. Bapak Febrilian Lestario, S.T., M.Si., selaku Dosen Pembimbing Il yang
telah memberikan arahan dan bimbingan mengenai ketentuan penulisan

skripsi sehingga skripsi ini dapat tersusun dengan rapi dan sistematis.

viii



6. Yang tercinta kedua orang tua penulis yakni Ayahanda Sugiono dan Ibunda
Samiasih serta seluruh keluarga yang telah memberikan bantuan baik moril
maupun materil kepada penulis.

7. Kepada seluruh keluargaku yaitu Evi Novita Sari (bulek), Winda wani
purba (kakak), terima kasih atas dorongan semangat dan kebersamaan yang
tidak terlupakan.

8. Kepada seluruh teman-teman kampusku yaitu Maruli, Luthfiana Mira, Uca
tyas clarissa dan masih banyak lagi yang belum saya sebutkan. Terima
kasih atas dorongan semangat dan kebersamaan yang tidak terlupakan.

9. Kepada teman-temanku yang lain Tengku Alfin, Ricko Andrian, Elsa julia,
terima kasih atas dukungan semangatnya.

Penulis menyadari masih banyak kekurangan dalam penulisan skripsi ini
yang disebabkan keterbatasan pengetahuan dan pengalaman. Semoga skripsi ini

bermanfaat bagi para pembaca. Terimakasih.

Medan, Juli 2019

Penulis

Rio Pratama
1515310597



BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Lingkungan organisasi yang kompetitif, telah memacu setiap perusahaan dan
organisasi untuk terus meningkatkan serta memaksimalkan usaha serta potensi
kerja yang dimiliki oleh karyawannya. Meskipun terjadi revolusi dalam bidang
teknologi informasi, akan tetapi masih saja terjadi ketimpangan dalam efektivitas
fungsi dari suatu organisasi. Oleh karena itu, saat ini muncul paradigma baru
dalam mengembangkan efektivitas fungsi dari suatu organisasi yang tidak hanya
bersandar pada pemenuhan kewajiban sesuai dengan peran dan tanggung jawab
jabatan seorang karyawan. Namun lebih dari itu, hal ini bergantung pada seberapa
besar usaha yang dilakukan oleh karyawan untuk melampaui peran formal yang
dibebankan atas dirinya.

Usaha karyawan untuk melampaui peran formal dan tanggung jawabnya inilah
yang menjadi dasar bagi konsep Organizational Citizenship Behavior atau OCB.
Menurut Daft (2013:98), “adapun definisi yang diberikan terhadap OCB adalah
Perilaku kerja yang melebihi persyaratan kerja dan turutberperan dalam
kesuksesan organisasi. Hal yang membedakan OCB dengan perilaku kerja biasa
adalah OCB merupakan suatu pilihan yang bersifat sukarela dilakukan oleh
karyawan, perilaku tersebut merupakan hal di luar deskripsi jabatan yang
diwajibkan atas dirinya serta memiliki dampak yang positif terhadap organisasi.
Namun demikian, tidak berarti perilaku OCB yang ditunjukkan oleh karyawan

dapat diabaikan begitu saja oleh manajemen. Justru perilaku tersebut patut



mendapatkan perhatian dan penghargaan khusus supaya karyawan terus terpacu
untuk melakukan OCB, misalnya dengan mencatat perilaku OCB sebagai bahan
pertimbangan dalam penilaian kinerja karyawan”.

Menurut Daft (2013:101), “Sebagaimana disebutkan bahwa OCB merupakan
pilihan yang bisa dilakukan ataupun tidak dilakukan oleh seorang karyawan, maka
pada umumnya ada tiga alasan utama yang melatarbelakangi munculnya OCB,
yaitu lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Perilaku yang tergolong dalam OCB
cukup bervariasi, mulai dari tindakan sepele seperti selalu membicarakan hal yang
positif tentang perusahaannya, menolong rekan kerja menyelesaikan masalah,
menunda mengambil cuti sampai dengan tingkat perilaku yang lebih kompleks
seperti mengusulkan suatu ide inovatif untuk mengatasi masalah perusahaan.
Perilaku OCB yang terkesan sederhana ini jika terus dilakukan oleh banyak
karyawan dalam suatu organisasi akan sangat membantu organisasi meningkatkan
produktivitasnya serta melampaui kinerja para kompetitornya”.

Menurut Daft (2013:110), “Performa kerja maupun produktivitas karyawan
sering kali dikaitkan sebagai pengaruh dari kepuasan kerja. Begitu juga dengan
munculnya perilaku OCB pada karyawan yang merupakan hasil dari kepuasan
yang dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaan dan organisasinya. Meskipun
masih ada perdebatan mengenai hubungan kausalitas yang terjadi, namun cukup
logis untuk menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor penentu utama
munculnya OCB. Organisasi yang memiliki karyawan yang dengan tingkat
kepuasan kerja yang tinggi cenderung berbicara positif mengenai organisasinya,
bersedia membantu orang lain, mengerjakan tugas diluar batas minimal yang

diharapkan serta akan lebih efektif dalam menjalankan fungsinya. Semuanya ini



dilakukan karyawan karena mereka ingin membalas perasaan nyaman yang
mereka peroleh dengan perilaku kerja yang produktif terhadap organisasinya”.

Menurut Nawawi (2013:297), “lingkungan kerja merupakan bagian yang tidak
dapat dipisahkan dari jenis dan lokasi pekerjaan dimana individu karyawan berada
dan beraktivitas. Produktifitas karyawan dari pekerjaan bergantung pada tempat
dan lingkungan tempat karyawan bekerja. Oleh karenanya, lingkungan kerja perlu
mendapat perhatian yang sangat serius dan utama karena merupakan rumah kedua
setelah tempat tinggal. Hal inilah yang mengharuskan setiap perusahaan untuk
menciptakan suasana kerja yang kondusif bagi setiap karyawan, sehingga dengan
suasana kerja dan lingkungan yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan dan organizational Citizenship Behaviour (OCB) serta dapat
meningkatkan produktivitas bagi perusahaan”.

Menurut Mathis (2013), “syarat utama munculnya OCB dalam suatu
organisasi adalah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Tingkat
kepuasan kerja dan OCB yang tinggi ini tampaknya memberi kontribusi penting
bagi performa yang optimal dari organisasi”. Menurut Menurut Mathis (2013),
“organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang akan melakukan lebih dari
sekedar tugas biasa yang menjadi kewajiban mereka, dimana mereka sebenarnya
diharapkan mampu menunjukkan kinerja yang melebihi harapan dan standar yang
ada.

Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan merupakan organisasi pemerintahan
yang beralamat JI. K.H. Wahid Hasyim No.14, Merdeka, Medan Baru, Kota
Medan, Sumatera Utara 20154. Dari hasil pra survei, permasalahan yang

mendasar saat ini Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan yaitu lingkungan kerja



yang kurang mendukung seperti bangunan kantor yang kurang nyaman, cat
ruangan yang agak memudar, kurangnya penerangan lampu didalam ruangan dan
tempat parkir yang selalu bermasalah serta fasilitas yang kurang mendukung
sepeti kurangnya unit komputer, kurangnya unit meja kantor dan transportasi yang
kurang terawat. Menurunnya tingkat kepuasan kerja pegawai terhadap kebijakan
sistem imbalan yang dilakukan Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan baik dalam
hal asuransi kesehatan, bayaran lembur dan jaminan pensiun, hal ini akan
berdampak pada menurunnya kepuasan kerja pegawai pada Disnaker (Dinas
Tenaga Kerja) Medan”.

Berdasarkan latar belakang di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Analisis Lingkungan Kerja Terhadap Organizational
Citizenship Behavior Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi

Pada Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan”.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat
diidentifikasi permasalahan yang ada sebagai berikut:
a. Lingkungan kerja yang kurang mendukung seperti bangunan kantor
yang kurang nyaman, cat ruangan yang agak memudar.
b. Kurangnya penerangan lampu didalam ruangan dan tempat parkir yang
selalu bermasalah.
c. Fasilitas yang kurang mendukung sepeti kurangnya unit komputer,

kurangnya unit meja kantor dan transportasi yang kurang terawat.



d. Menurunnya tingkat kepuasan kerja pegawai terhadap kebijakan
sistem imbalan baik dalam hal asuransi kesehatan, bayaran lembur dan
jaminan pensiun.

2. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi
hanya pada analisis lingkungan kerja terhadap organizational citizenship behavior
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada Disnaker (Dinas Tenaga

Kerja) Medan.

C. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah adalah :
a. Apakah lingkungan kerja secara langsung berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) pada Disnaker (Dinas Tenaga
Kerja) Medan?
b. Apakah lingkungan kerja melalui kepuasan kerja berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) pada Disnaker (Dinas Tenaga

Kerja) Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah :
a. Untuk mengetahui apakah lingkungan kerja secara langsung berpengaruh
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada Disnaker (Dinas

Tenaga Kerja) Medan.



b. Untuk mengetahui apakah lingkungan kerja melalui kepuasan kerja
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada
Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan.

2. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat adalah sebagai

berikut :
a. Bagi Organisasi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
kepada pengembangan karyawan dan organisasi melalui program
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Selain itu dapat juga
digunakan sebagai evaluasi terhadap lingkungan kerja dan tingkat
kepuasan kerja karyawan.
b. Bagi Peneliti
Memperluas ruang lingkup dan menambah wacana peneliti dalam
bidang ilmu manajemen sumber daya manusia.
c. Bagi Peneliti Berikutnya
Sebagai salah satu sumber informasi yang diperlukan dalam
perbandingan hasil studi di masa yang akan datang berkaitan dengan
masalah lingkungan Kkerja, kepuasan kerja dan Organizational

Citizenship Behavior (OCB).

E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Nurhayati (2016),

yang berjudul: “pengaruh kepuasan kerja, lingkungan kerja dan loyalitas kerja



tehadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Studi Kasus Pada PT.
Perwirabhakti Sentrasejahtera Di Kota Semarang). Sedangkan penelitian ini
berjudul: analisis lingkungan kerja terhadap organizational citizenship behavior
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada Disnaker (Dinas Tenaga
Kerja) Medan.

Perbedaan penelitian terletak pada:

1. Model Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan model regresi linier
berganda, sedangkan penelitian ini menggunakan model analisis jalur.

2. Variabel Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 3 (tiga) variabel
bebas yaitu kepuasan kerja, lingkungan kerja dan loyalitas kerja, serta 1
(satu) variabel terikat yaitu organizational citizenship behavior (OCB).
Sedangkan penelitian ini menggunakan 1 (satu) variabel exsogenus yaitu
lingkungan kerja, 1 (satu) variabel intervening yaitu kepuasan kerja, serta
1 (satu) variabel endogenus yaitu organizational citizenship behavior
(OCB).

3. Jumlah Observasi/Sampel (n) : penelitian terdahulu menggunakan
sampel berjumlah 90 karyawan/responden. Sedangkan penelitian ini
menggunakan sampel berjumlah 80 pegawai/responden.

4. Waktu Penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2016 sedangkan
penelitian ini tahun 2019.

5. Lokasi Penelitian : lokasi penelitian terdahulu di PT. Perwirabhakti
Sentrasejahtera Di Kota Semarang, sedangkan penelitian ini dilakukan di

Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan”.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Lingkungan Kerja
a. Definisi Lingkungan Kerja

Nawawi (2013:292) menyatakan bahwa “lingkungan kerja adalah
serangkaian sifat kondisi kerja yang dapat diukur berdasarkan persepsi bersama
dari para anggota organisasi yang hidup dan bekerjasama dalam suatu organisasi”.
Menurut Sedarmayanti (2014:1) mendefinisikan “lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya tempat
seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok.

Lingkungan kerja merupakan tempat dimana para karyawan melakukan
aktifitas. Lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa aman dan
nyaman yang memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja secara optimal. Jika
karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan
tersebut akan betah di tempat kerjanya, melakukan aktifitas sehingga waktu kerja
dapat di pergunakan secara efektif”.

Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu
yang ada di sekitar karyawan pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun
non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan

pekerjaanya saat bekerja.



b. Jenis Lingkungan Kerja

Sedarmayanti (2014:21), “menyatakan bahwa secara garis besar, jenis
lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni : (a) lingkungan kerja fisik, dan (b)
lingkungan kerja non fisik”. Menurut Sedarmayanti (2014:21), “Lingkungan kerja
fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja
yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun scara tidak
langsung.

1) Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori, yakni :

a) Lingkungan vyang langsung berhubungan dengan karyawan
(Seperti: pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya).

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya :
temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,
getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain.

Untuk dapat memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap
karyawan, maka langkah pertama adalah harus mempelajari manusia,
baik mengenai fisik dan tingkah lakunya maupun mengenai fisiknya,
kemudian digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang
sesuai”.

2) Lingkungan Kerja Non Fisik

Sedarmayanti (2014:31), “mengatakan bahwa lingkungan kerja non
fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan

sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan
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non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak
bisa diabaikan.

Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehingga
dicapai suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya ditunjang oleh suatu kondisi
lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai
apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman,
dan nyaman. Banyak faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi
lingkungan kerja”.

Menurut  Sedarmayanti  (2014:21), “yang dapat mempengaruhi
terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan
karyawan, diantaranya adalah:

1) Penerangan atau Cahaya di Tempat Kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan
guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu
diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak
menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerjaan akan
lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya
menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga
tujuan organisasi sulit dicapai. Pada dasarnya, cahaya dapat dibedakan
menjadi empat yaitu:

a) Cahaya langsung
b) Cahaya setengah langsung
c) Cahaya tidak langsung

d) Cahaya setengah tidak langsung
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Temperatur di Tempat Kerja

Tiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur berbeda.
Dalam keadaan normal tubuh manusia selalu berusaha untuk
mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang
sempuma sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang
terjadi di luar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri
tersebut ada batasnya. yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat
menyesuaikan dirinya dengan temperatur iuar jika perubahan
temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan
35% untuk kondisi dingin, dari keadaan normal tubuh. Menurut hasil
penelitian, untuk berbagai tingkat temperatur akan memberi pengaruh
yang berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak berlaku bagi setiap
karyawan karena kemampuan beradaptasi tiap karyawan berbeda,
tergantung di daerah bagaimana karyawan dapat hidup.
Kelembaban di Tempat Kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara,
biasa dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau
dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara
temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas
dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada
saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. Suatu keadaan
dengan temperatur udara sangat panas dan kelembaban tinggi, akan
menimbulkan pengurangan panas dari tubuh secara besar-besaran,

karena sistem penguapan. Pengaruh lain adalah makin cepatnya denyut
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jantung karena makin aktifnya peredaran darah untuk memenuhi
kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu berusaha untuk
mencapai keseimbangan antar panas tubuh dengan suhu disekitarnya.
Sirkulasi Udara di Tempat Kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup untuk
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara
di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut
telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang
berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar
adalah adanya tanaman di sekitar tempat kerja. Tanaman merupakan
penghasil oksigen yang dibutuhkan olah manusia. Dengan cukupnya
oksigen di sekitar tempat kerja, ditambah dengan pengaruh secara
psikologis aldbat adanya tanaman di sekitar tempat kerja, keduanya
akan membeiikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk
dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan
tubuh akibat lelah setelah bekerja.
Kebisingan di Tempat Kerja

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki
oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka
panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja,
merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi,
bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius bisa menyebabkan

kematian. Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara
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bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat
dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat.

Ada tiga aspek yang menentukan kualitas suatu bunyi, yang bisa
menentukan tingkat gangguan terhadap manusia, yaitu :
a) Lamanya kebisingan
b) Intensitas kebisingan
c) Frekuensi kebisingan

Semakin lama telinga mendengar kebisingan, akan semakin buruk
akibatnya, diantaranya pendengaran dapat makin berkurang.
Getaran Mekanis di Tempat Kerja

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat
mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh karyawan dan
dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. Gangguan terbesar
terhadap suatu alat dalam tubuh terdapat apabila frekwensi alam ini
beresonansi dengan frekwensi dari getaran mekanis. Secara umum
getaran mekanis dapat mengganggu tubuh dalam hal:
a) Kosentrasi bekerja
b) Datangnya kelelahan
c) Timbulnya beberapa penyakit, diantaranya karena gangguan

terhadap : mata, syaraf, peredaran darah, otot, tulang, dan lain-lain
Bau-bauan di Tempat Kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan bau-

bauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan
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penciuman. Pemakaian "air condition” yang tepat merupakan salah
satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang
menganggu di sekitar tempat kerja.
Tata Warna di Tempat Kerja

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan
dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat
dipisahkan dengan penataan dekorasi, Hal ini dapat dimaklumi karena
warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan
pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih, dan
lain-lain karena warna dapat merangsang perasaan manusia.
Dekorasi di Tempat Kerja

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu
dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang saja tetapi berkaitan
juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, dan

lainnya untuk bekerja.

10) Musik di Tempat Kerja

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan
suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang
karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih
dengan selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak
sesuainya musik yang diperdengarkan di tempat kerja akan menganggu

konsentrasi kerja.
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11) Keamanan di Tempat Kerja
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaanya. Salah
satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat
memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan”.
c. Indikator — indikator Lingkungan Kerja
Yang menjadi indikator-indikator lingkungan kerja menurut Nawawi
(2013:294), “adalah sebagai berikut :
1) Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik
secara langsung maupun tidak langsung.
2) Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi
yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan,
maupun hubungan dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan

dengan bawahan”.

2. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja sebagaimana diungkapkan oleh Kreitner (2015:271),
“adalah efektifitas atau respon emosional terhadap aspek pekerjaan. Definisi ini
berarti bahwa kepuasan kerja bukanlah suatu konsep tunggal. Seseorang dapat

relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaannya dan tidak puas dengan salah
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satu atau lebih aspek lainnya”. Menurut Mathis (2013:53), “kepuasan kerja
adalah pernyataan emosional yang positif atau menyenangkan sebagai hasil dari
penilaian terhadap pengalaman kerja atau pekerjaan seseorang. Pernyataan
tersebut mengandung makna bahwa kepuasan kerja merupakan emosi yang positif
atau dapat menyenangkan yang dihasilkan dari suatu penilaan terhadap pekerjaan
atau pengalaman kerja seseorang”. Gibson (2013:178), “menyebutkan kepuasan
kerja adalah sebuah hasil yang dirasakan oleh karyawan”. Menurut Samsudin
(2013:32), “kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seorang atas
pekerjaannya, khususnya menegenai kondisi Kkerjanya, dalam hubungannya
dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan
keinginannya

Berdasarkan dari beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa
bahwa kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seorang atas pekerjaannya,
khususnya menegenai kondisi kerjanya, dalam hubungannya dengan apakah
pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginannya.

Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan karyawan tentang
menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Kepuasan kerja merupakan
respon seseorang terhadap bermacam-macam lingkungan kerja yang dihadapinya.
Respon seseorang meliputi respon terhadap komunikasi organisasi, supervisor,
kompensasi, promosi, teman sekerja, kebijaksanaan organisasi dan hubungan
interpersonal dalam organisasi”.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Gibson (2013:179), “banyak faktor yang telah diteliti sebagai

faktor yang mungkin menentukan kepuasan kerja yaitu”:
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Ciri-ciri instrinsik pekerjaan

Menurut Gibson (2013:180), “ciri-ciri instrinsik dari pekerjaan yang
menentukan kepuasan kerja adalah keragaman, kesulitan, jumlah
pekerjaan, tanggung jawab, otonomi kendali terhadap metode kerja,
kemajemukan, dan kreativitas. Ada satu unsur yang dapat dijumpai
pada cirri-ciri instrinsik dari pekerjaan diatas, yaitu tingkat tantangan
mental. Konsep tantangan yang sesuai merupakan konsep yang
penting. Pekerjaan yang menuntut kecakapan lebih tinggi daripada
yang dimiliki tenaga Kkerja, atau tuntutan pribadi tidak dapat dipenuhi
tenaga kerja akan menimbulkan frustasi dan akhirnya ketidakpuasan
kerja”.

Gaji penghasilan, imbalan yang dirasakan adil (Equitable reward)
Menurut Gibson (2013:181), “menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan fungsi dari jumlah absolut dari gaji yang diterima, derajat
sejauh mana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga kerja dan
bagaimana gaji diberikan”.

Penyeliaan

Menurut Gibson (2013:182), “memberikan kerangka kerja teoritis
untuk memahami kepuasan tenaga kerja dengan penyeliaan. Ada dua
jenis hubungan atasan bawahan ; pertama, hubungan fungsional dan
keseluruhan (entity). Hubungan fungsional mercerminkan sejauh mana
penyelia membantu tenaga kerja, untukmemuaskan nilai-nilai yang

menantang serta dianggap penting bagi tenaga kerja. Kedua, hubungan



4)

5)

18

keseluruhan didasarkan pada Kketertarikan antar pribadi yang
mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang serupa”.

Rekan-rekan sejawat yang menunjang

Menurut Gibson (2013:183), “di dalam kelompok kerja dimana para
pekerjanya harus bekerja sebagai satu tim, kepuasan kerja mereka
dapat timbul karena kebutuhan-kebutuhan tingkat tinggi mereka
(kebutuhan harga diri, kebutuhan aktualisasi diri) dapat dipenuhi dan
mempunyai dampak pada motivasi kerja mereka”.

Lingkungan Kerja

Menurut Gibson (2013:184), “Serangkaian sifat kondisi kerja yang
dapat diukur berdasarkan persepsi bersama dari para anggota
organisasi yang hidup dan bekerjasama dalam suatu organisasi seperti

kebutuhan-kebutuhan fisik dipenuhi dan memuaskan tenaga kerja”.

Menurut Kreitner (2015:273), “banyak faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja, yaitu;

1)

2)

3)

Faktor Psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan,
yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat
dan keterampilan

Faktor Sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi
soasil antar karyawan maupun karyawan dengan atasan.

Faktor Fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawa, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan karyawan, umur, dan

sebagainya.
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Faktor Finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan
serta kesejahteraan karyawan, yang meliput sistem dan besarnya gaji,
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan,

promosi dan sebagainya”.

c. Komponen Kepuasan Kerja

Menurut Mathis (2013:55), “komponen yang menentukan kepuasan kerja

adalah:

1)

2)

3)

4)

5)

Kerja yang secara mental menantang akan membuat karyawan lebih
menyukai pekerjaan yang dapat memberikan mereka kesempatan
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka.

Ganjaran yang pantas, dalam hal ini yang dimaksud adalah karyawan
menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang mereka
persepsikan sebagai adil dan sesuai dengan harapan mereka.

Kondisi kerja yang mendukung mempunyai arti karyawan yang peduli
dengan lingkungan kerja,baik untuk kenyamanan pribadi maupun
untuk memudahkan dalam melakukan pekerjaan yang baik.

Rekan kerja yang mendukung apabila karyawan mendapatkan lebih
daripada sekedar uang atau prestasi dalam pekerjaannya. Bagi
kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosial.

Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan, pada hakikatnya karyawan
dengan tipe kepribadian kongruen (sama atau sebangun) dengan

pekerjaan yang mereka pilih seharusnya akan menemukan bakat dan
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kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan
mereka”.

d. Indikator Kepuasan Kerja
Mathis (2013:66), “menyatakan indikator kepuasan kerja adalah sebagai

berikut:

1) Kepuasan kerja terhadap pekerjaan itu sendiri, hal itu terjadi bila pekerjaan
tersebut memberikan kesempatan bagi individu untuk belajar sesuai
dengan minat serta kesempatan untuk bertanggung jawab.

2) Kesempatan promosi yaitu kesempatan untuk meningkatkan posisi pada
struktur organisasi.

3) Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu seberapa besar rekan Kkerja
memberikan bantuan teknis dan dorongan social”.

Menurut Kreitner (2015:273), “indikator kepuasan kerja adalah sebagai

berikut:

1) Kepuasan terhadap gaji, adanya sejumlah gaji yang diterima sesuai
dengan beban kerjanya dan merata dengan karyawan lain pada
organisasi tersebut.

2) Kepuasan terhadap supervisi, bergantung pada kemampuan atasannya
untuk memberikan bantuan tehnis dalam memotivasi.

Berdasarkan dari beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa

indikator imbalan di dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja terhadap

pekerjaan itu sendiri, kesempatan promosi dan kepuasan terhadap rekan kerja”.
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3. Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
a. Pengertian Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

Menurut Daft (2013:98), “organizational Citizenship Behaviour (OCB)
adalah perilaku kerja yang melebihi persyaratan kerja dan turut berperan dalam
kesuksesan organisasi”. Menurut Luthans (2014:213), “organizational citizenship
behavior (OCB) adalah perilaku individu yang ekstra, yang tidak secara langsung
atau eksplisit dapat dikenali dalam suatu sistem kerja yang formal, dan yang
secara agregat mampu meningkatkan efektivitas fungsi organisasi.

Seorang karyawan mendemonstrasikan OCB dengan cara membantu rekan
sekerja dan pelanggan, melakukan kerja ekstra jika dibutuhkan, dan mencari jalan
untuk memperbaiki produk, perilaku karyawan yang mempraktikan peranan
tambahan dan menunjukkan sumbangannya kepada organisasi melebihi peran
spesifikasinya dalam kerja. Menurut mereka juga, kesediaan dan keikutsertaan
untuk melakukan usaha yang melebihi tanggung jawab formal dalam organisasi
merupakan sesuatu yang efektif untuk meningkatkan fungsi sebuah organisasi”.

Dari definisi beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa OCB adalah perilaku
sukarela karyawan dalam membantu rekan sekerja diluar kewajiban kerja.

b. Indikator OCB
Indikator OCB menurut Daft, (2013:101), “adalah sebagai berikut :
1) Altruism (membantu)

Altruism merupakan suatu hal yang terjadi ketika seorang karyawan

memberikan pertolongan kepada karyawan lain untuk menyelesaikan tugas

atau pekerjaannya dalam keadaan tertentu atau tidak seperti biasanya.

Selain itu, perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan



2)

3)

22

yang terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan
organisasi. Tidak berkaitan langsung dengan sistem reward. Artinya,
perilaku ekstra peran yang dilakukan karyawan tidak mengharapkan
imbalan dan bentuk uang. Contoh ketika karyawan baru yang magang di
tempat kerja memerlukan bantuan untuk mengerjakan pekerjaan yang
sulit, ketika teman kerja membutuhkan bantuan tanpa mengaharap
imbalan, bersedia bekerja lembur untuk membantu rekan kerja dalam
menyelesaikan pekerjaaanya tanpa dikenakan gaji lembur.
Concientiousness

Concientiousness mengacu pada seorang karyawan dalam mengerjakan
tugas—tugas yang diberikan dilakukan dengan cara melebihi atau di atas
apa yang telah disyaratkan oleh organisasi/perusahaan. Perilaku individu
sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan kinerja, dan tidak diperintah
secara formal.

Sportmanship (sikap sportif)

Sportmanship (sikap sportif) merupakan suatu sikap yang lebih
menekankan pada aspek-aspek positif organisasi daripada aspek negatif.
Kemudian berisi tentang pantangan-pantangan membuat isu yang merusak
meskipun merasa jengkel. Memberikan rasa toleransi terhadap gangguan-
gangguan pada pekerjaan, yaitu ketika seorang karyawan memikul
pekerjaan yang tidak mengenakkan tanpa harus mengemukakan keluhan

atau komplain, pekerja mudah beradaptasi dengan lingkungan perusahaan.
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4) Courtessy (kebaikan)
Merupakan perilaku-perilaku baik atau perilaku meringankan problem-
problem yang berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi orang lain.
Misalnya perilaku membantu seseorang mencegah terjadinya suatu
permasalahan atau membuat langkah-langkah untuk meredakan atau
mengurangi  berkembangnya suatu masalah. Kebaikan (courtesy)
menunjuk pada tindakan pengajaran kepada orang lain sebelum dia
melakukan tindakan atau membuat keputusan yang berkaitan dengan
pekerjaannya.

5) Civic Virtue
Merupakan tindakan yang dilakukan untuk ikut serta mendukung fungsi-
fungsi administrasi organisasi. Perilaku yang dapat dijelaskan sebagai
partisipasi aktif karyawan dalam hubungan keorganisasian, misalnya
menghadiri rapat, menjawab surat-surat dan sebelum mengikuti isu-isu
terbaru yang menyangkut organisasi”.

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi OCB
Menurut Hasibuan (2015), “Ada beberapa faktor yang melandasi seorang
karyawan melakukan OCB, diantaranya:

1) Kepuasan kerja
Seorang karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaan serta
komitmennya kepada organisasi tempatnya bekerja akan cendrung
menunjukkan performa kerja yang lebih baik dibandingkan karyawan yang
merasa tidak puas terhadap pekerjaan dan organisasinya. Penelitian ini

juga menunjukkan bahwa ada korelasi yang negatif antara OCB dengan
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perilaku counter productive karyawan. Menurut Robbins (2012:45), OCB
hanya dapat dicapai jika didukung oleh faktor dalam organisasi
memungkinkan hal itu, dimana yang paling utama adalah adanya kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan selama bekerja dalam organisasi.
Dennis Organ sebagai tokoh penting mengemukakan OCB, menyatakan
bahwa karyawan yang merasa puas akan membalas kenyamanan bekerja
yang dirasakannya kepada organisasi yang telah memperlakukan dirinya
dengan baik dan memenuhi kebutuhannya selama ini dengan cara
melaksanakan tugasnya secara ekstra melebihi standar yang ada.
Komitmen organisasi

Selain faktor kepuasan kerja, faktor komitmen organisasi merupakan
faktor yang berpengaruh terhadap munculnya perilaku OCB. Komitmen
karyawan merupakan salah satu kunci yang turut menentukan berhasil
tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Karyawan yang
mempunyai komitmen kepada organisasi mampu menunjukkan sikap kerja
yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki
tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal
terhadap perusahaan. Secara nyata, komitmen berdampak kepada
performansi kerja sumber daya manusia dan pada akhirnya juga sangat
berpengaruh terhadap organizational citizenship behaviour (OCB) pada
suatu perusahaan. Pentingnya membangun OCB dalam lingkungan kerja,
tidak lepas dari bagaimana komitmen yang ada dalam diri karyawan
tersebut. Komitmen karyawan tersebut yang menjadi pendorong dalam

terciptanya OCB dalam organisasi. Perilaku yang menjadi tuntutan
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perusahaan saat ini tidak hanya perilaku yang sesuai dengan job
description, tetapi juga  extra-role  atau sering disebut dengan
organizational citizenship behaviour (OCB).

Keadilan

Karyawan harus merasa diperlakukan secara adil oleh organisasi baru ia
akan menunjukkan perilaku OCB. Hal ini termasuk juga bahwa karyawan
dapat merasakan prosedur kerja dan hasil kerja yang diperolehnya adalah
sesuatu yang adil. Sejumlah studi juga menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang kuat antara keadilan dengan OCB”. Menurut Luthans
(2014:251), “tampaknya keadilan prosedural berpengaruh pada karyawan,
yaitu mempengaruhi dukungan organisasi yang mereka rasakan dan
selanjutnya mendorong mereka untuk membalas dengan OCB, yakni
melakukan tugas diluar persyaratan kerja tertentu.

Motivasi intrinsik

OCB muncul sebagai perwujudan dari motivasi intrinsik yang ada dalam
diri seseorang, misalnya kepribadian serta minat tertentu.

Gaya kepemimpinan

Dukungan dan gaya kepemimpinan atasan sangat mempengaruhi
munculnya OCB pada karyawan, hal ini dapat dipahami melalui proses
modeling ataupun vicarious learning yang dilakukan oleh atasan yang
kemudian menginspirasi para karyawan untuk melakukan juga OCB,
sehingga atasan dapat menjadi agen model OCB. Namun hal ini harus
didukung juga dengan kualitas interaksi yang baik antara atasan dan

bawahannya. Dengan begitu, atasan akan berpandang positif terhadap
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bawahan, sebaliknya bawahan pun akan merasa bahwa atasannya memberi
dukungan dan motivasi sehingga mereka akan menunjukkan rasa hormat
dan berusaha berbuat lebih untuk organisasinya.

Iklim organisasi

Iklim organisasi didefinisikan sebagai pendapat karyawan terhadap
keseluruhan lingkungan sosial dalam perusahaannya yang dianggap
mampu memberikan suasana mendukung bagi karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Istilah ini juga digunakan untuk mengambarkan bagaimana
sejumlah subsistem dalam organisasi berinteraksi dengan anggota
organisasi serta lingkungan eksternalnya. Konsep iklim organisasi ini
sering kali didasarkan pada persepsi individu.

Jenis kelamin

Studi terbaru menunjukkan bahwa ada pengaruh jenis kelamin terhadap
kinerja OCB. Perilaku kerja seperti menolong orang lain, bersahabat dan
bekerja sama lebih menonjol dilakukan oleh wanita daripada pria”. Oleh
karena itu, menurut Luthans (2014:251), “perilaku OCB lebih menonjol
dilakukan oleh wanita dibanding pria karena mereka merasa bahwa OCB
merupakan bagian dari kewajiban pekerjaan dan bukanlah suatu tugas
ekstranya.

Lingkungan Kerja

Serangkaian sifat kondisi kerja yang dapat diukur berdasarkan persepsi
bersama dari para anggota organisasi yang hidup dan bekerjasama dalam

suatu organisasi”.
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d. Manfaat OCB terhadap Organisasi

Menurut Mangkunegara (2015), “Melalui sejumlah riset, OCB diyakini dan

terbukti dapat memberikan manfaat yang besar terhadap organisasi, diantaranya

adalah sebagai berikut ini,:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

OCB dapat meningkatkan produktivitas rekan kerja.

OCB juga mempu meningkatkan produktivitas manajer.

OCB dapat menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan
organisasi secara keseluruhan.

OCB menjadi sarana yang efektif untuk mengkordinasi kegiatan tim kerja
secara efektif.

OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk merekrut dan
mempertahankan karyawan dengan kualitas performa yang baik.

OCB dapat mempertahankan stabilitas kinerja organisasi.

OCB membantu kemampuan organisasi untuk bertahan dan beradaptasi

dengan perubahan lingkungan”.

B. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

No Peneliti Judul Variabel Variabel Hasil penelitian
X Y
1 | Nurhayati | Pengaruh Kepuasan Organizational | Hasil penelitian
(2016) Kepuasan Kerja, Citizenship menunjukkan bahwa

Kerja, Lingkungan Behavior kepuasan kerja dan
Lingkungan Kerja Dan lingkungan kerja
Kerja Dan Loyalitas Kerja berpengaruh positif
Loyalitas Kerja dan signifikan
Tehadap terhadap
Organizational organizational
Citizenship citizenship behavior.
Behavior
(OCB) (Studi
Kasus Pada PT.
Perwirabhakti
Sentrasejahtera
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Di Kota
Semarang).

2 Anjari Pengaruh Peran | Kepemimpinan, | Organizational | Hasil penelitian

(2017) Kepemimpinan Lingkungan Citizenship menunjukkan bahwa
Kepala Sekolah, Kerja, dan Behavior lingkungan kerja
Lingkungan Budaya berpengaruh positif
Kerja, dan Organisasi dan signifikan
Budaya terhadap
Organisasi organizational
Terhadap OCB citizenship behavior.
Guru.

3 Suhardi Pengaruh Motivasi, Organizational | Hasil penelitian

(2017) Motivasi, Kompetensi, Citizenship menunjukkan bahwa
Kompetensi, Lingkungan Behavior lingkungan kerja
Lingkungan Kerja dan berpengaruh positif
Kerja, Kompensasi dan signifikan
Kompensasi terhadap
Terhadap organizational
Organizational citizenship behavior.
Citizenship
Behavior Dan
Kinerja
Karyawan
Asuransi Jiwa
Di Provinsi
Kepulauan
Riau.

Sumber : Diolah Penulis 2019

C. Kerangka Konseptual

Menurut Nawawi (2013:297), “lingkungan kerja merupakan bagian yang tidak

dapat dipisahkan dari jenis dan lokasi pekerjaan dimana individu karyawan berada

dan beraktivitas. Produktifitas karyawan dari pekerjaan bergantung pada tempat

dan lingkungan tempat karyawan bekerja. Oleh karenanya, lingkungan kerja perlu

mendapat perhatian yang sangat serius dan utama karena merupakan rumah kedua

setelah tempat tinggal. Hal inilah yang mengharuskan setiap perusahaan untuk

menciptakan suasana kerja yang kondusif bagi setiap karyawan, sehingga dengan

suasana kerja dan lingkungan yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja
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karyawan dan organizational Citizenship Behaviour (OCB) serta dapat
meningkatkan produktivitas bagi perusahaan”.

Menurut Mathis (2013), “syarat utama munculnya OCB dalam suatu
organisasi adalah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Tingkat
kepuasan kerja dan OCB yang tinggi ini tampaknya memberi kontribusi penting
bagi performa yang optimal dari organisasi. Menurut Menurut Mathis (2013),
organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang akan melakukan lebih dari
sekedar tugas biasa yang menjadi kewajiban mereka, dimana mereka sebenarnya
diharapkan mampu menunjukkan kinerja yang melebihi harapan dan standar yang
ada”.

Berdasarkan penjelasan di atas maka kerangka konseptual dalam penelitian ini

dapat digambarkan sebagai berikut :

Kepuasan Kerja

(2)
P1 P2
Lingkungan Organizational
Kerja > Citizenship
(X) Ps Behavior (Y)

Sumber : Penulis 2019
Gambar 2.1. Kerangka Konseptual
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D. Hipotesis
Berdasarkan perumusan masalah dan penelitian terdahulu maka hipotesis
dalam penelitian ini adalah :
1. Lingkungan kerja secara langsung berpengaruh terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) pada Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan.
2. Lingkungan kerja melalui kepuasan Kkerja berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) pada Disnaker (Dinas Tenaga

Kerja) Medan.



BAB IlI

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian
Menurut Sugiyono (2016), “Penelitian yang digunakan yaitu penelitian
penelitian asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui

pengaruh antara dua variabel atau lebih”.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan, JI.
K.H. Wahid Hasyim No.14, Merdeka, Medan Baru, Kota Medan,
Sumatera Utara 20154.
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan Mei 2019 sampai dengan Agustus

2019, dengan format berikut:

Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian
Bulan
No Aktivitas Mei Juni Juli Agustus
2019 2019 2019 2019

Riset awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan SKripsi

N oMW |IN|E

Bimbingan Skripsi
8 | Meja Hijau
Sumber: Penulis (2019)
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C. Definisi Operasional Variabel

1. Variabel Penelitian

32

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian

ini menggunakan 1 (satu) variabel exogenous yaitu: lingkungan kerja (X),

1 (satu) variabel intervening yaitu kepuasan kerja (Z), serta 1 (satu)

variabel endogenous yaitu organizational citizenship behavior (Y).

2. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur

secara operasional di lapangan.

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel

(Daft, 2013:98)

organisasi)

(Daft, 2013:101)

Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
Lingkungan Serangkaian sifat kondisi 1. Penerangan atau Cahaya di
Kerja kerja yang dapat diukur Tempat Kerja
X) berdasarkan persepsi bersama | 2. Keamanan di Tempat Kerja.
dari para anggota organisasi Skala
yang hidup dan bekerjasama | (Nawawi, 2013:294) likert
dalam suatu organisasi.
(Nawawi, 2013:292)
Kepuasan Kepuasan kerja adalah 1. Kepuasan kerja terhadap
Kerja pernyataan emosional yang pekerjaan itu sendiri.
2) positif atau menyenangkan 2. Kesempatan promosi.
sebagai hasil dari penilaian 3. Kepuasan terhadap rekan Skala
terhadap pengalaman kerja kerja. likert
atau pekerjaan seseorang.
(Mathis, 2013:66).
(Mathis, 2013:53).
Organizational | Perilaku kerja yang melebihi | 1. Altruism (membantu)
Citizenship persyaratan kerja dan turut 2. Concientiousness (Semangat)
Behavior berperan dalam kesuksesan 3. Sportmanship (Sportif)
(OCB) (Y) organisasi. 4. Courtessy (Kebaikan) Skala
5. Civic Virtue (Partisipasi likert

Sumber: Penulis (2019)
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D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data

1. Populasi
Menurut Sugiyono (2016 : 72), “populasi penelitian merupakan seluruh
elemen/unsur yang akan diamati atau diteliti. Populasi pada penelitian ini
adalah seluruh pegawai Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan sebanyak
80 pegawai”.

2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Pada penelitian ini penulis melakukan teknik penarikan
sampel secara Non Probability Sampling yaitu dengan menggunakan
sampling sensus atau sampling jenuh karena seluruh populasi dijadikan
sampel apabila populasi dibawah 100. Oleh karena itu, sampel dalam
penelitian ini yaitu sebanyak 80 pegawai/responden.

3. Jenis Data
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden yang ada
dilokasi penelitian. Data primer diperoleh dengan menggunakan daftar
kuesioner dan wawancara langsung kepada pegawai Disnaker (Dinas
Tenaga Kerja) Medan.

4. Sumber Data
Sumber data di dalam penelitian ini adalah pegawai Disnhaker (Dinas

Tenaga Kerja) Medan.
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E. Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2016 : 75), “Untuk memperoleh data yang diperlukan
dalam rangka melakukan analisis terhadap pembuktian jawaban sementara atau
hipotesis dari permasalahan yang dikemukakan, maka metode pengumpulan data
yang penulis lakukan adalah metode angket (kuesioner) yaitu melakukan

pembagian kuesioner untuk diisi karyawan secara objektif”.

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan:
a. Uji Validitas
Menurut Sugiyono (2016 : 78), “Untuk mendapatkan kualitas hasil
penelitian yang bermutu dan baik sudah semestinya rangkaian
penelitian harus dilakukan dengan baik. Uji validitas dilakukan untuk
mengukur apakah data yang telah didapat setelah penelitian merupakan
data yang valid dengan alat ukur yang digunakan (kuesioner). Uji
validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan
dianggap valid”.
b. Uji Realibilitas (kehandalan)
Menurut Sugiyono (2016 : 79), “Reliabilitas merupakan tingkat
keandalan suatu instrumen penelitian. Instrumen yang reliabel adalah
instrumen yang apabila digunakan berulang kali untuk mengukur objek

yang sama akan menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas akan
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dapat menunjukkan konsistensi dari jawaban-jawaban responden yang
terdapat pada kuesioner. Uji reliabilitas dilakukan dengan menguji
butir pernyataan yang telah dinyatakan valid dalam uji validitas dan
akan ditentukan reliabilitasnya.. Realibilitas suatu konstruk variabel
dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>)

0,60”.

2. Uji Asumsi Klasik
Menurut Sugiyono (2016 : 81), “Uji asumsi klasik digunakan untuk
melihat atau menguji suatu model yang termasuk layak atau tidak digunakan
dalam penelitian. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah”:
a. Uji Normalitas

Menurut Sugiyono (2016 : 82), “Tujuan uji normalitas adalah ingin
mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati
distribusi normal, yakni distribusi data dengan bentuk lonceng. Data
yang baik adalah data yang mempunyai pola seperti distribusi normal,
yakni distribusi data tersebut tidak menceng ke Kiri atau menceng ke
kanan (Sugiyono, 2016). Untuk menguji hal tersebut dapat
dipergunakan  metode  grafis. Normal P-P  Plot dari
standartdizednresidual cumulative probability, dengan
mengidentifikasikan apabila sebenarnya berada di sekitar garis normal,
maka asumsi kenormalan dapat dipenuhi. Selain itu Uji Kolmogorov-
Sminov juga dipergunakan untuk melihat kenormalan dengan
identifikasi juga nilai P-value lebih besar dari alpha, maka asumsi

kenormalan dapat diterima. Dengan menggunakan tingkat signifikansi
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5% (0,05) maka jika nilai Asymp.Sig (2-tailed) diatas nilai signifikansi
5% (0,05) artinya variabel residual berdistribusi normal”.

b. Uji Multikolinieritas

Menurut Sugiyono (2016 : 83), “Uji multikolinearitas bertujuan

untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi di antara variabel independen.. Tolerance mengukur
variabilitas variable terpilih yang tidak dijelaskan oleh variable
independen lainnya. Nilai umum yang bisa dipakai adalah Tolerance >
0,1 atau VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas”.

c. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Sugiyono (2016 : 84), “Adanya varians variabel

independent adalah konstan untuk setiap nilai tertentu variabel
independen (homokedastisitas). Model regresi yang baik adalah tidak
terjadi heterokedastisitas. Dasar pengambilan keputusannya adalah jika
pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu
pola tertentu yang teratur, maka terjadi heterokedasitas. Jika tidak ada
pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar dibawah dan di
atas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedasitas”.

Uji Hipotesis

Uji Simultan (Uji F)

Menurut Sugiyono (2016 : 85), “Uji F digunakan untuk menguji apakah

variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap variabel
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terikat. Untuk menganalisis apakah hipotesis diterima atau ditolak, maka

dapat dilihat nilai F yakni pada nilai probabilitasnya. Hipotesisnya adalah:

HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang
diterapkan sebesar 0,05 (Sig < a 0,05).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang
ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > o 0,05)”

Uji Parsial (Uji t)

Menurut Sugiyono (2016 : 87), “Uji t digunakan untuk menguji hipotesis

apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan

sebuah variabel terikat). Maka pengujian ini dapat dilihat dari nilai

probabilitasnya. Hipotesisnya adalah:

HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < taraf signifikansi
sebesar 0,05 (Sig < a 0,05).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > taraf signifikansi

0,05 (Sig > o 0,05)”.



38

c. Koefisien Determinasi (R?)
Menurut Sugiyono (2016 : 89), “Koefisien determinasi berganda atau R-
square (R2) adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat
dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Nilai R2 yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi
variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen”.

3. Analisis Jalur (Path Analysis)

Menurut Sudaryono (2013:392), “Metode path analysis adalah suatu
metode yang mengkaji pengaruh (efek) langsung maupun tidak langsung dari
variabel-variabel yang dihipotesiskan sebagai akibat pengaruh perlakuan
terhadap variabel tersebut. Dalam diagram jalur dapat dilihat adanya akibat
langsung dan tidak langsung dari suatu variabel ke variabel lain. Jika di antara
dua variabel terdapat hubungan kausal maka harus ditentukan terlebih dahulu
arah hubungan tersebut. Penentuan arah hubungan kausal ini dibuat atas dasar
teori dan pengetahuan yang telah ada.

Diagram jalur menggambarkan pola hubungan antar variabel dalam
penelitian ini adalah uji menguji dan mengetahui seberapa besar pengaruh
lingkungan kerja terhadap organizational citizenship behavior dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening dengan persamaan”:

Persamaanl : Z=PiX+€
Persamaan Il : Y =P3X+P2Z+€
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Keterangan:

X = Lingkungan Kerja (Exogenous Variabel)

Z = Kepuasan Kerja (Intervening Variabel)

Y = Organizational Citizenship Behavior (Endogenous Variabel)
P =Jalur Koefisien Regresi

€ = Jumlah varian (€ = 1 — R?)

4. Uji Mediasi

Menurut Sudaryono (2013:393), “Untuk melihat apakah kepuasan kerja
menjadi variabel yang memediasi antara lingkungan kerja terhadap
organizational citizenship behavior dengan menggunakan standardized
coefficients beta yang terstandarisasi dengan ketentuan sebagai berikut:

Pengaruh lingkungan kerja terhadap organizational citizenship behavior

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Ps > P1 X Py, artinya kepuasan kerja tidak menjadi variabel yang memediasi
antara lingkungan kerja terhadap organizational citizenship
behavior.

P3 < P1 x P2, artinya kepuasan kerja menjadi variabel yang memediasi antara
lingkungan kerja terhadap organizational citizenship behavior .

Pengujian mediasi dengan kriteria pengaruh keputusan (KPK) adalah:

Terima Ho (tolak Ha), apabila P3> Py x P2

Tolak Ho (terima Ha), apabila P3 < Py X P>



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan
bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir dan masa kerja.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin
Frequency | Percent | Valid Percent [ Cumulative Percent
Valid Laki-Laki 54 67.5 67.5 67.5
Perempuan 26 325 325 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai Disnaker (Dinas
Tenaga Kerja) Medan yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki,
yaitu sebanyak 54 orang atau sebesar 67.5% dari total responden.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 20 - 30 Tahun 26 325 325 32.5

31 - 40 Tahun 42 52.5 52.5 85.0

41 - 50 Tahun 12 15.0 15.0 100.0

Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

40
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Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai Disnaker (Dinas Tenaga
Kerja) Medan yang menjadi responden berusia 31 - 40 tahun, yaitu sebanyak 42
orang atau sebesar 52.5% dari total responden.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.

Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid D3 8 10.0 10.0 10.0

S1 43 53.8 53.8 63.8

S2 3 3.8 3.8 67.5

SMU 26 325 325 100.0

Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai Disnaker (Dinas

Tenaga Kerja) Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir S1

yaitu sebanyak 43 orang atau sebesar 53.8% dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1-5Tahun 38 47.5 47.5 47.5
6 - 10 Tahun 42 52.5 52.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai Disnaker (Dinas
Tenaga Kerja) Medan yang menjadi responden memiliki masa kerja 6 - 10 tahun

yaitu sebanyak 42 orang atau sebesar 52.5% dari total responden.
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4. Deskripsi Variabel Penelitian

Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan
pada tabel-tabel berikut:
a. Variabel X (Lingkungan Kerja)

Tabel 4.5

Ruangan tempat saya bekerja sangat baik.
Pernyataan X.1

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 8 10.0 10.0 10.0
Tidak Setuju 7 8.8 8.8 18.8
Ragu-Ragu 13 16.2 16.2 35.0
Setuju 16 20.0 20.0 55.0
Sangat Setuju 36 45.0 45.0 100.0

Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 36 orang (45.0%), setuju sebanyak 16 orang (20.0%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (16.2%), tidak setuju sebanyak 7 orang (8.8%) dan sebanyak 8
orang (10.0%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 36
orang (45.0%). Jadi dapat disimpulkan responden sangat setuju bahwa ruangan
tempat saya bekerja sangat baik.

Tabel 4.6
Tempat kerja saya tidak bising.
Pernyataan X.2

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.2 1.2 1.2
Tidak Setuju 6 7.5 7.5 8.8
Ragu-Ragu 8 10.0 10.0 18.8
Setuju 41 51.2 51.2 70.0
Sangat Setuju 24 30.0 30.0 100.0

Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 24 orang (51.2%), setuju sebanyak 41 orang (51.2%), ragu—ragu
sebanyak 8 orang (10.0%), tidak setuju sebanyak 6 orang (7.5%) dan sebanyak 1
orang (1.2%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 41 orang

(51.2%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa tempat kerja saya tidak

bising.
Tabel 4.7 Cahaya di ruangan kerja saya terang.
Pernyataan X.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 22 275 275 275
Ragu-Ragu 5 6.2 6.2 33.8
Setuju 16 20.0 20.0 53.8
Sangat Setuju 37 46.2 46.2 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 37 orang (46.2%), setuju sebanyak 16 orang (20.0%), ragu-ragu
sebanyak 5 orang (6.2%) dan sebanyak 22 orang (27.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 37 orang (46.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa cahaya di ruangan kerja saya terang.

Tabel 4.8

Suhu udara di dalam ruangan saya bekerja sejuk.
Pernyataan X.4

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 18 225 225 22.5
Ragu-Ragu 38 47.5 47.5 70.0}
Setuju 21 26.2 26.2 96.2
Sangat Setuju 3 3.8 3.8 100.0}
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (3.8%), setuju sebanyak 21 orang (26.2%), ragu-ragu
sebanyak 38 orang (47.5%) dan sebanyak 18 orang (22.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 38 orang (47.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa suhu udara di dalam ruangan saya bekerja sejuk.

Tabel 4.9
Komunikasi dengan atasan saya di tempat kerja terarah dengan baik.
Pernyataan X.5

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 16.2 16.2 16.2
Ragu-Ragu 26 325 32.5 48.8
Setuju 34 425 42.5 91.2
Sangat Setuju 7 8.8 8.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 7 orang (8.8%), setuju sebanyak 34 orang (42.5%), ragu-ragu
sebanyak 26 orang (32.5%) dan sebanyak 13 orang (16.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 34 orang (42.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa komunikasi dengan atasan saya di tempat kerja terarah dengan baik.

Tabel 4.10

Kerjasama antara karyawan terjalin dengan baik.
Pernyataan X.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 14 175 17.5 17.5
Ragu-Ragu 28 35.0 35.0 52.5
Setuju 37 46.2 46.2 98.8
Sangat Setuju 1 1.2 1.2 100.0}
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (1.2%), setuju sebanyak 37 orang (46.2%), ragu-ragu
sebanyak 28 orang (35.0%) dan sebanyak 14 orang (17.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 37 orang (46.2%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa kerjasama antara karyawan terjalin dengan baik.

Tabel 4.11

Saya beranggapan setiap ruangan kerja karyawan dijamin keamanan kerja

setiap karyawan.
Pernyataan X.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 19 23.8 23.8 23.8
Ragu-Ragu 29 36.2 36.2 60.0I
Setuju 24 30.0 30.0 90.0
Sangat Setuju 8 10.0 10.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 8 orang (10.0%), setuju sebanyak 24 orang (30.0%), ragu-ragu
sebanyak 29 orang (36.2%) dan sebanyak 19 orang (23.8%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 29 orang (36.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa saya beranggapan setiap ruangan kerja karyawan

dijamin keamanan kerja setiap karyawan.



Tabel 4.12

Saya merasa lingkungan kerja aman dan terkendali.
Pernyataan X.8

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 17 21.2 21.2 21.2
Ragu-Ragu 28 35.0 35.0 56.2
Setuju 32 40.0 40.0 96.2
Sangat Setuju 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (3.8%), setuju sebanyak 32 orang (40.0%), ragu-ragu
sebanyak 28 orang (35.0%) dan sebanyak 17 orang (21.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 32 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya merasa lingkungan kerja aman dan terkendali.

Tabel 4.13

Saya merasa setiap peraturan berlaku untuk seluruh karyawan.
Pernyataan X.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 16.2 16.2 16.2
Ragu-Ragu 22 275 275 43.8
Setuju 35 43.8 43.8 87.5
Sangat Setuju 10 125 125 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (12.5%), setuju sebanyak 35 orang (43.8%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (27.5%) dan sebanyak 13 orang (16.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 35 orang (43.8%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa saya merasa setiap peraturan berlaku untuk seluruh karyawan.
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b. Variabel Z (Kepuasan Kerja)

Tabel 4.14

Saya selalu bekerja sesuai dengan jumlah yang ditargetkan organisasi.
Pernyataan Z.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 15.0 15.0 15.0)
Ragu-Ragu 30 375 375 52.5
Setuju 22 275 275 80.0
Sangat Setuju 16 20.0 20.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (20.0%), setuju sebanyak 22 orang (27.5%), ragu-ragu
sebanyak 30 orang (37.5%) dan sebanyak 12 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 30 orang (37.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa saya selalu bekerja sesuai dengan jumlah yang
ditargetkan organisasi.

Tabel 4.15

Saya mampu bekerja sesuai dengan standart perusahaan.
Pernyataan Z.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 18 225 225 225
Ragu-Ragu 39 48.8 48.8 71.2
Setuju 22 275 275 98.8
Sangat Setuju 1 1.2 1.2 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (1.2%), setuju sebanyak 22 orang (27.5%), ragu-ragu
sebanyak 39 orang (48.8%) dan sebanyak 18 orang (22.5%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan ragu-ragu sebanyak 39 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan
responden masih ada yang menyatakan ragu-ragu bahwa saya mampu bekerja
sesuai dengan standart perusahaan.

Tabel 4.16

Saya dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab.
Pernyataan Z.3

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 16.2 16.2 16.2
Ragu-Ragu 26 325 325 48.8
Setuju 35 43.8 43.8 92,5
Sangat Setuju 6 7.5 7.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (7.5%), setuju sebanyak 35 orang (43.8%), ragu-ragu
sebanyak 26 orang (32.5%) dan sebanyak 13 orang (16.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 35 orang (43.8%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab.

Tabel 4.17

Saya diberikan promosi atas dasar penilaian prestasi kerja.
Pernyataan Z.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 8.8 8.8 8.8
Ragu-Ragu 34 42.5 42.5 51.2
Setuju 35 43.8 43.8 95.0
Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (5.0%), setuju sebanyak 35 orang (43.8%), ragu-ragu

sebanyak 34 orang (42.5%) dan sebanyak 7 orang (8.8%) responden yang
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menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 35 orang (43.8%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya diberikan promosi atas dasar penilaian prestasi kerja.
Tabel 4.18
Saya memiliki kemampuan ide-ide baru yang merupakan dasar dalam

kenaikan jabatan.
Pernyataan Z.5

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 125 125 125
Ragu-Ragu 31 38.8 38.8 51.2
Setuju 36 45.0 45.0 96.2
Sangat Setuju 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (3.8%), setuju sebanyak 36 orang (45.0%), ragu-ragu
sebanyak 31 orang (38.8%) dan sebanyak 10 orang (12.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 36 orang (45.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya memiliki kemampuan ide-ide baru yang merupakan dasar
dalam kenaikan jabatan.

Tabel 4.19

Saya bekerja agar menjadi bahan pertimbangan pimpinan untuk kenaikan

jabatan saya.
Pernyataan Z.6

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 10 125 125 125
Ragu-Ragu 32 40.0 40.0 52.5
Setuju 31 38.8 38.8 91.2
Sangat Setuju 7 8.8 8.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 7 orang (8.8%), setuju sebanyak 31 orang (38.8%), ragu-ragu
sebanyak 32 orang (40.0%) dan sebanyak 10 orang (12.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 32 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa saya bekerja agar menjadi bahan pertimbangan

pimpinan untuk kenaikan jabatan saya.

Tabel 4.20
Saya berdiskusi dengan karyawan lain untuk membangun kinerja tim yang
baik.
Pernyataan 2.7
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 27 33.8 33.8 33.8
Ragu-Ragu 21 26.2 26.2 60.0
Setuju 19 23.8 23.8 83.8
Sangat Setuju 13 16.2 16.2 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 13 orang (16.2%), setuju sebanyak 19 orang (23.8%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (26.2%) dan sebanyak 27 orang (33.8%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 27 orang (33.8%). Jadi dapat disimpulkan
responden tidak setuju bahwa saya berdiskusi dengan karyawan lain untuk

membangun kinerja tim yang baik.



Tabel 4.21
Saya melakukan bekerja sama untuk menyelesaikan atau memecahkan
masalah pekerjaan.

Pernyataan Z.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 21 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 25 31.2 31.2 57.5
Setuju 30 375 375 95.0
Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (5.0%), setuju sebanyak 30 orang (37.5%), ragu-ragu
sebanyak 25 orang (31.2%) dan sebanyak 21 orang (26.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 30 orang (37.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya melakukan bekerja sama untuk menyelesaikan atau
memecahkan masalah pekerjaan.

Tabel 4.22

Saya mampu mengambil keputusan dalam melaksanakan pekerjaan dengan

rekan kerja.
Pernyataan 2.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 23 28.8 28.8 28.8
Ragu-Ragu 35 43.8 43.8 72.5
Setuju 18 225 225 95.0]
Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0'
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (5.0%), setuju sebanyak 18 orang (22.5%), ragu-ragu
sebanyak 35 orang (43.8%) dan sebanyak 23 orang (28.8%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan ragu-ragu sebanyak 35 orang (43.8%). Jadi dapat disimpulkan

responden

melaksanakan pekerjaan dengan rekan kerja.

ragu-ragu bahwa saya mampu mengambil

c. Variabel Y (Organizational Citizenship Behavior)

Tabel 4.23
Saya dengan senang hati membantu teman kerja yang sedang bermasalah

Pernyataan Y.1

tanpa mengharapkan imbalan.

keputusan dalam

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 13 16.2 16.2 16.2
Ragu-Ragu 25 31.2 31.2 47.5
Setuju 36 45.0 45.0 92.5
Sangat Setuju 6 7.5 7.5 100.0}
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 6 orang (7.5%), setuju sebanyak 36 orang (45.0%), ragu-ragu

sebanyak 25 orang (31.2%) dan sebanyak 13 orang (16.2%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan setuju sebanyak 36 orang (45.0%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa saya dengan senang hati membantu teman kerja yang sedang

bermasalah tanpa mengharapkan imbalan.

Tabel 4.24
Saya bersedia mengerjakan tugas rekan kerja yang berhalangan hadir untuk

sementara.
Pernyataan Y.2

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Sangat Tidak Setuju 1 1.2 1.2 1.2
Tidak Setuju 16 20.0 20.0 21.2
Ragu-Ragu 35 43.8 43.8 65.0
Setuju 25 31.2 31.2 96.2
Sangat Setuju 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.24 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (3.8%), setuju sebanyak 25 orang (31.2%), ragu-ragu
sebanyak 35 orang (43.8%), tidak setuju sebanyak 16 orang (20.0%) dan sebanyak
1 orang (1.2%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 35 orang
(43.8%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa saya bersedia
mengerjakan tugas rekan kerja yang berhalangan hadir untuk sementara.

Tabel 4.25

Saya sudah teliti dalam menyelesaikan pekerjaan saya.
Pernyataan Y.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 9 11.2 11.2 11.2
Ragu-Ragu 28 35.0 35.0 46.2
Setuju 39 48.8 48.8 95.0
Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.25 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (5.0%), setuju sebanyak 39 orang (48.8%), ragu-ragu
sebanyak 28 orang (35.0%) dan sebanyak 9 orang (11.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 39 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa saya sudah teliti dalam menyelesaikan pekerjaan saya.
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Tabel 4.26
Saya bersedia untuk hadir lebih awal sehingga siap bekerja pada saat jadwal
kerja dimulai.
Pernyataan Y.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 21 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 25 31.2 31.2 57.5
Setuju 30 375 375 95.0
Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.26 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (5.0%), setuju sebanyak 30 orang (37.5%), ragu-ragu
sebanyak 25 orang (31.2%) dan sebanyak 21 orang (26.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 30 orang (37.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya bersedia untuk hadir lebih awal sehingga siap bekerja pada saat
jadwal kerja dimulai.

Tabel 4.27

Saya mudah beradaptasi dengan perubahan yang terjadi dalam perusahaan.
Pernyataan Y.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 16 20.0 20.0 20.0]
Ragu-Ragu 25 31.2 31.2 51.2
Setuju 29 36.2 36.2 87.5
Sangat Setuju 10 125 125 100.0}
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (12.5%), setuju sebanyak 29 orang (36.2%), ragu-ragu
sebanyak 25 orang (31.2%) dan sebanyak 16 orang (20.0%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan setuju sebanyak 29 orang (36.2%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa saya mudah beradaptasi dengan perubahan yang terjadi dalam

perusahaan.
Tabel 4.28
Saya tidak pernah mengeluh tentang kebijakan perusahaan diluar wewenang
saya.
Pernyataan Y.6
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 15.0 15.0 15.0
Ragu-Ragu 36 45.0 45.0 60.0
Setuju 28 35.0 35.0 95.0
Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (5.0%), setuju sebanyak 28 orang (35.0%), ragu-ragu
sebanyak 36 orang (45.0%) dan sebanyak 12 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 36 orang (45.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa saya tidak pernah mengeluh tentang kebijakan
perusahaan diluar wewenang saya.

Tabel 4.29

Saya mengikuti setiap kegiatan kegiatan yang diadakan perusahaan.
Pernyataan Y.7

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 16.2 16.2 16.2
Ragu-Ragu 25 31.2 31.2 47.5
Setuju 36 45.0 45.0 92.5
Sangat Setuju 6 7.5 7.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.29 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (7.5%), setuju sebanyak 36 orang (45.0%), ragu-ragu
sebanyak 25 orang (31.2%) dan sebanyak 13 orang (16.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 36 orang (45.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya mengikuti setiap kegiatan kegiatan yang diadakan perusahaan.

Tabel 4.30

Saya mengikuti setiap perubahan perubahan dalam organisasi.
Pernyataan Y.8

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 12.5 125 125
Ragu-Ragu 31 38.8 38.8 51.2
Setuju 32 40.0 40.0 91.2
Sangat Setuju 7 8.8 8.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.30 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 7 orang (8.8%), setuju sebanyak 32 orang (40.0%), ragu-ragu
sebanyak 31 orang (38.8%) dan sebanyak 10 orang (12.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 32 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya mengikuti setiap perubahan perubahan dalam organisasi.

Tabel 4.31
Saya ikut berpartisipasi membuat pertimbangan tentang apa yang terbaik

bagi organisasi.
Pernyataan Y.9

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 13 16.2 16.2 16.2
Ragu-Ragu 30 37.5 375 53.8
Setuju 34 42.5 42.5 96.2
Sangat Setuju 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.31 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (3.8%), setuju sebanyak 34 orang (42.5%), ragu-ragu
sebanyak 30 orang (37.5%) dan sebanyak 13 orang (16.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 34 orang (42.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya ikut berpartisipasi membuat pertimbangan tentang apa yang

terbaik bagi organisasi.

4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas
Menurut Sugiyono (2016), “Untuk mendapatkan kualitas hasil penelitian
yang bermutu dan baik sudah semestinya rangkaian penelitian harus dilakukan
dengan baik. Uji validitas dilakukan untuk mengukur apakah data yang telah
didapat setelah penelitian merupakan data yang valid dengan alat ukur yang
digunakan (kuesioner). Uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30
maka butir pertanyaan dianggap valid”.
Tabel 4.32

Uji Validitas (X) Lingkungan Kerja

Iltem-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X.1 27.7750 17.316 312 .691
Pernyataan X.2 27.5750 19.058 .356 671
Pernyataan X.3 27.7375 16.778 412 .661
Pernyataan X.4 28.4750 19.366 .386 .667
Pernyataan X.5 28.1500 18.990 .390 .665
Pernyataan X.6 28.2750 19.898 .320 .678
Pernyataan X.7 28.3250 18.501 412 .660
Pernyataan X.8 28.3250 19.209 .380 .667
Pernyataan X.9 28.0625 18.490 430 .657

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Dari tabel 4.32 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel lingkungan kerja dapat
dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.33

Uji Validitas (Z) Kepuasan Kerja

Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Z.1 26.2625 16.753 464 .749
Pernyataan Z.2 26.7125 18.258 414 .756
Pernyataan Z.3 26.3625 17.196 496 744
Pernyataan Z.4 26.3375 18.226 431 .754
Pernyataan Z.5 26.3875 18.519 .360 .763
Pernyataan Z.6 26.3500 16.838 .579 732
Pernyataan Z.7 26.5625 17.338 .320 77
Pernyataan Z.8 26.5750 16.425 .580 .730
Pernyataan Z.9 26.7500 17.228 495 744

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.33 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kepuasan kerja dapat dinyatakan

valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.



59

Tabel 4.34
Uji Validitas (YY) Organizational Citizenship Behavior

Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Y.1 26.7875 20.600 775 .830
Pernyataan Y.2 27.0625 22.566 515 .855
Pernyataan Y.3 26.7500 21.658 719 .837
Pernyataan Y.4 27.0125 21.937 .548 .853
Pernyataan Y.5 26.8125 21.623 .545 .854
Pernyataan Y.6 26.9250 22.172 .615 .846
Pernyataan Y.7 26.7875 20.600 775 .830
Pernyataan Y.8 26.7750 22911 475 .859
Pernyataan Y.9 26.8875 23.696 .390 .866

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.34 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel organizational citizenship
behavior dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar
dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau
handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam
penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan menggunakan
alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak
reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics

yang disajikan dalam tabel dibawah ini:
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Tabel 4.35
Uji Reliabilitas (X) Lingkungan Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.694 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.35 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,694 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
lingkungan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.36

Uji Reliabilitas (Z) Kepuasan Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

772 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.36 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,772 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
kepuasan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.37

Uji Reliabilitas (YY) Organizational Citizenship Behavior
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.863 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.37 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,863 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

organizational citizenship behavior adalah reliabel atau dikatakan handal.
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5. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,
variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Model

regresi yang baik distribusi data normal atau mendekati normal.

Histogram

Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang
menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara
normal.

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut
berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1
Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau
tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (o = 0.05) maka data residual

berdistribusi normal.



Tabel 4.38

Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 80
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 2.80462783
Most Extreme Differences  Absolute .096
Positive .054
Negative -.096
Kolmogorov-Smirnov Z .861
Asymp. Sig. (2-tailed) 449

a. Test distribution is Normal.

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Pada tabel 4.38 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,

besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,449 maka dapat disimpulkan

data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05

(p= 0,449 > 0,05).

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai —

nilai observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan

uji asumsi klasik lainnya.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini

dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF)

dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value >

0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.
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Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada

respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.39
Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) -305| 2.244 -136| .892
Lingkungan Kerja 417 .105 .380| 3.974| .000 408| 2.452
Kepuasan Kerja .582 .108 .516| 5.387| .000 408 2.452

a. Dependent Variable: Organizational Citizenship

Behavior

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.39 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah lingkungan kerja

2,452 < 10 dan kepuasan kerja 2,452 < 10, serta nilai Tolerance lingkungan kerja

0,408 > 0,10 dan kepuasan kerja 0,408 > 0,10 sehingga terbebas dari

multikolinieritas.

C.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.




Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa

variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas.

6. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)

a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola
atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran data
ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi

ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-

Cara yang digunakan adalah dengan melihat level of significant (=0,05).

Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.
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Tabel 4.40
Uji Simultan
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1538.541 2 769.270 95.322 .000?
Residual 621.409 77 8.070
Total 2159.950 79

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Organizational Citizenship

Behavior

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.40 di atas dapat dilihat bahwa Fhiwng sebesar 95,322

sedangkan Fpel Sebesar 3,12 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel

F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka

model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini lingkungan kerja dan

kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap organizational

citizenship behavior. Maka hipotesis sebelumnya adalah Terima Ha atau hipotesis

diterima.

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%.

Tabel 4.41

Uji Parsial Kepuasan Kerja

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. |Tolerance| VIF
1 (Constant) 6.168 2.244 2.748| .007
k‘é‘r?:unga” 748 070 .770/10.641| 000 030 1.240

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.41 diatas dapat dilihat bahwa pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja. Pengujian signifikan dengan Kkriteria pengambilan
keputusan:

Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttanel atau Sig. t < a

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttavel atau Sig. t > a

thitung Sebesar 10,641 sedangkan tiwner Sebesar 1,990 dan signifikan sebesar 0,000,
sehingga thitung 10,641 > tranel 1,990 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima
dan HO ditolak, yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara
parsial terhadap kepuasan kerja.

Tabel 4.42

Uji Parsial Organizational Citizenship Behavior
Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.

Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 305 2.244 -136| .892

Lingkungan Kerja 417 .105 .380| 3.974| .000 408 2.452

Kepuasan Kerja .582 .108 .516| 5.387( .000 408| 2.452
a. Dependent Variable: Organizational Citizenship

Behavior
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.42 diatas dapat dilihat bahwa:
1) Pengaruh lingkungan kerja terhadap organizational citizenship behavior.
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > tranel atau Sig. t < a
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a
thiung Sebesar 3,974 sedangkan twner Sebesar 1,991 dan signifikan sebesar

0,005, sehingga thitung 3,974 > tianer 1,991 dan signifikan 0,005 < 0,05, maka
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Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh

signifikan secara parsial terhadap organizational citizenship behavior.

2) Pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > tianer atau Sig. t < a

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a

thiung Sebesar 5,387 sedangkan twner Sebesar 1,991 dan signifikan sebesar

0,000, sehingga thitung 5,387 > tianer 1,991 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka

Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh

signifikan secara parsial terhadap organizational citizenship behavior.

C.

Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase

besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.

Tabel 4.43 Koefisien Determinasi

Model Summary®

Model

R

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1

.8442

712

.705

2.84082

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Organizational Citizenship
Behavior

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel tabel 4.43 di atas dapat dilihat angka adjusted R Square

0,705 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 70,5%

organizational

citizenship behavior dapat diperoleh dan dijelaskan oleh

lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Sedangkan sisanya 100% - 49,5% = 50,5%
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dijelaskan oleh faktor lain, seperti pelatihan, motivasi, gaya kepemimpinan dan

lain-lain.

7. Analisis Jalur
Metode path analysis adalah suatu metode yang mengkaji pengaruh (efek)
langsung maupun tidak langsung dari variabel-variabel yang dihipotesiskan.

Tabel 4.44 Analisis Jalur Persamaan |
Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. |Tolerance| VIF
1 (Constant) 6.168 2.244 2.748| .007
k'gr?:unga” 748 070 .770[10.641| .000 030 1.240

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.44 di atas, nilai standardized beta untuk insentif
sebesar 0,770 dan signifikan pada 0,000 yang berarti lingkungan kerja signifikan
mempengaruhi kepuasan kerja. Nilai koefisien standardized beta 0,770
merupakan nilai path atau jalur Px.

Persamaan | : Z=0,770 X + €;

Tabel 4.45 Analisis Jalur Persamaan 11
Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.

Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 305 2.244 -136| .892

Lingkungan Kerja 417 .105 .380| 3.974| .000 408 2.452

Kepuasan Kerja .582 .108 .516| 5.387| .000 408| 2.452
a. Dependent Variable: Organizational Citizenship

Behavior
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.45 di atas, nilai standardized beta untuk lingkungan
kerja sebesar 0,380 dan signifikan pada 0,000 yang berarti lingkungan kerja
signifikan mempengaruhi organizational citizenship behavior. Nilai koefisien
standardized beta 0,380 merupakan nilai path atau jalur P3. Nilai standardized
beta untuk kepuasan kerja sebesar 0,516 dan signifikan pada 0,000 yang berarti
kepuasan kerja signifikan mempengaruhi organizational citizenship behavior.
Nilai koefisien standardized beta 0,516 merupakan nilai path atau jalur P-.

Persamaan Il : Y =0,380 X + 0,516 Z + €,

Kepuasan Kerja

(2)
P, =0,770 P>=0,516
Lingkungan Organizational
Kerja > Citizenship
(X) P3= 0,380 Behavior (Y)
Gambar 4.5 Analisis Jalur
8. Uji Mediasi

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, hasil analisis jalur menunjukkan bahwa
besarnya pengaruh langsung adalah 0,380, sedangkan besar pengaruh tidak
langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu
0,770 x 0,516 = 0,397 atau total pengaruh lingkungan kerja ke organizational
citizenship behavior = 0,380 + (0,770 x 0,516) = 0,777. Oleh karena nilai (P3 < Py

x P2) maka kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel intervening.
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil menunjukkan bahwa thitung 10,641 > tianer 1,990 dan signifikan 0,000 <
0,05, dimana lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Nurhayati
(2016), Anjari (2017) dan Suhardi (2017), “dimana lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini menyatakan bahwa
lingkungan kerja merupakan bagian yang tidak dapat dipisahkan dari jenis dan
lokasi pekerjaan dimana individu karyawan berada dan beraktivitas. Produktifitas
karyawan dari pekerjaan bergantung pada tempat dan lingkungan tempat
karyawan bekerja. Oleh karenanya, lingkungan kerja perlu mendapat perhatian
yang sangat serius dan utama karena merupakan rumah kedua setelah tempat
tinggal. Hal inilah yang mengharuskan setiap perusahaan untuk menciptakan
suasana kerja yang kondusif bagi setiap karyawan, sehingga dengan suasana kerja
dan lingkungan yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan
organizational Citizenship Behaviour (OCB) serta dapat meningkatkan

produktivitas bagi perusahaan”.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Organizational Citizenship
Behaviour
Hasil menunjukkan bahwa thitung 3,974 > twne 1,991 dan signifikan 0,005 <
0,05, dimana lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behaviour. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil

penelitian Nurhayati (2016), Anjari (2017) dan Suhardi (2017), “dimana
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lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behaviour. Penelitian ini menyatakan bahwa syarat utama munculnya
OCB dalam suatu organisasi adalah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan. Tingkat kepuasan kerja dan OCB yang tinggi ini tampaknya memberi
kontribusi penting bagi performa yang optimal dari organisasi. Organisasi yang
sukses membutuhkan karyawan yang akan melakukan lebih dari sekedar tugas
biasa yang menjadi kewajiban mereka, dimana mereka sebenarnya diharapkan

mampu menunjukkan kinerja yang melebihi harapan dan standar yang ada”.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship

Behaviour

Hasil menunjukkan bahwa thitung 5,387 > tper 1,991 dan signifikan 0,000 <
0,05, dimana kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behaviour. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil
penelitian Nurhayati (2016), Anjari (2017) dan Suhardi (2017), “dimana kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship
behaviour. Penelitian ini menyatakan bahwa setiap perusahaan untuk menciptakan
suasana kerja yang kondusif bagi setiap karyawan, sehingga dengan suasana kerja
dan lingkungan yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan
organizational Citizenship Behaviour (OCB) serta dapat meningkatkan

produktivitas bagi perusahaan”.
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4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Organizational Citizenship
Behaviour Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening
Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa besarnya pengaruh langsung adalah
0,380, sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan
mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,770 x 0,516 = 0,397 atau total
pengaruh lingkungan kerja ke organizational citizenship behavior = 0,380 +
(0,770 x 0,516) = 0,777. Oleh karena nilai (P3 < P1 x P2) maka kepuasan kerja

berfungsi sebagai variabel intervening.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, maka kesimpulan yang

dapat diambil dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Lingkungan kerja secara langsung berpengaruh terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) pada Disnaker (Dinas Tenaga Kerja) Medan,
dimana thitung 3,974 > twber 1,991 dan signifikan 0,005 < 0,05, maka Ha
diterima dan HO ditolak.

2. Lingkungan kerja melalui kepuasan Kkerja berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) pada Disnaker (Dinas Tenaga
Kerja) Medan, dimana besarnya pengaruh langsung adalah 0,380,
sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan

mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,770 x 0,516 = 0,397.

B. Saran

Berdasarkan hasil dalam penelitian ini, penulis memberikan saran kepada

peneliti selanjutnya adalah sebagai berikut:

1. Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan ruang kerja yang
nyaman dalam perusahaan melaksanakan pekerjaan dan disarankan juga
pada perusahaan untuk mempertahankan suasana kerja yang tidak
menyenangkan dengan solusi pelatihan team work atau outbond karyawan

secara rutin.
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2. Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan sistem promosi
atas dasar penilaian prestasi kerja karyawan dan disarankan agar
perusahaan memperhatikan karyawan yang bekerja tidak memenuhi target
yang telah ditentukan perusahan dengan solusi pelatihan atau oreantasi

kerja.
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