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ABSTRAK

Pengaruh Iklim Organisasi dan Gaya Kepemimpinan Terhadap
Organizational Citizenship Behavior Melalui Kepuasan Kerja pada PT.
Perkebunan Nusantara XIV (Persero)

This research aims to analyze the influence of organizational climate and
leadership style on Organizational Citizenship Behavior (OCB) through
mediation of Job satisfaction at PT. Perkebunan Nusantara XIV.

Nasruddin
Mahlia Muis
Wahda

Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh iklim organisasi dan gaya
kepemimpinan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui
mediasi kepuasan Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara. Penelitian ini
menggunakan model sampel jenuh, terdapat 49 responden dari karyawan PT.
Perkebunan Nusantara. Dari penelitian ini diperoleh data kuesioner, studi
kepustakaan, dan wawancara langsung dengan pihak terkait sesuai dengan
tujuan penelitian. Teknik analisis menggunakan regresi berganda dengan uji
hipotesis yaitu uji F dan uji T serta path analisis untuk mengukur hubungan
variabel mediasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi dan gaya kepemimpinan
secara simultan berpengaruh dan signifikan terhadap Organizational Citizenahip
Behavior karyawan PT. Perkebunan Nusantara XIV. Secara parsial, Iklim
organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behaviour, kemudian untuk variabel gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh
terhadap OCB. Kepuasan kerja tidak mampu menjadi mediasi antara iklim
organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap organizational citizenship behavior.

Kata Kunci: Iklim Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Organizational Citizenship
Behaviour (OCB), Kepuasan Kerja.

This research uses a saturated sample model, there are 49 respondents from
employees of PT. Perkebunan Nusantara XIV. From this research,questionnaire
data, library studies, and direct interviews with related parties were obtained
according to the research objectives. The analysis technique uses multiple
regression with hypothesis testing namely F test and T test and path analysis to
measure the relationship of mediating variables.

The results of this study indicate that the organizational climate and leadership
style simultaneously influence and significantly affect the Organizational
Citizenship Behavior of PT. Perkebunan Nusantara XIV. Partially, organizational
climate has a significant influence on Organizational Citizenship Behavior, then
for leadership style variables have no influence on OCB. Job satisfaction is not

abla—ta_mediate between organizational climate and leadership style towards
ional citizenship behavior.

s: Organizational Climate, Leadership Style, organizational citizenship
(OCB), Job Statisfaction
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Manusia adalah makhluk sosial yang tidak dapat hidup tanpa manusia
lain, kecuali dalam film fiksi seperti Tarzan tentunya yang menggambarkan
seorang anak manusia yang hidup berpuluh tahun sendiri di hutan. Namun, jika
diamati lebih lanjut sebenarnya Tarzan tidak hidup sendiri, dia ditemani oleh
teman-teman hewannya yang menggantikan peran manusia di sekitarnya. Dalam
dunia nyata tidak ada seorangpun yang mampu hidup tanpa orang lain, manusia
membutuhkan manusia lain untuk berinteraksi, manusia membutuhkan manusia
lain untuk saling membantu, manusia membutuhkan manusia lain untuk saling
melengkapi kekurangan yang ada dan masih banyak lagi.

Dalam youtubenya, Raditya Dika (2018) yang pernah menjadi pemilik
subscriber terbanyak di Indonesia menceritakan rahasianya menjadi seperti
sekarang, dia mengatakan rahasia suksesnya adalah orang-orang
dibelakangnya, dia sadar jika tidak bisa mengerjakan semua hal sendiri jadi
mempekerjakan orang yang ahli di bidang yang Radit tidak kuasai seperti dalam
mengambil gambar dan mengedit video agar konten yang dia hasilkan layak
untuk ditonton. Seorang youtuber saja membutuhkan sebuah tim untuk
menggarap konten yang ingin mereka buat, apalagi bagi sebuah perusahaan
yang di dalamnya terdapat beragam pekerjaan yang kompleks. Dalam
menyelesaikan semua pekerjaan yang ada, tentu saja dibutuhkan sumber daya

manusia dalam hal ini karyawan yang ahli sesuai bidangnya.

umber daya manusia menjadi hal yang sangat penting, peranannya
ganisasi begitu krusial karena menjadi motor penggerak organisasi, itu

1
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sebabnya setiap individu sangatlah dituntut untuk memberikan kualitas kerja
terbaik yang mereka miliki, namun dalam konteks organisasi yang melibatkan
banyak orang, karyawan diharapkan tidak hanya fokus pada pencapaian dirinya
masing-masing namun, mengedepankan pencapaian organisasi secara umum
dengan saling bekerjasama, bersedia secara sukarela membantu rekan kerjanya
jika mengalami kesulitan dalam menyelesaikan tugas yang ada meskipun
pekerjaan tersebut bukanlah tanggung jawab utamanya atau yang biasa dikenal
sebagai konsep Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sejalan dengan
Aldag dan Resckhe dalam Titisari (2014:5) yang mengatakan bahwa
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah kontribusi individu yang
melebihi tuntutan peran di tempat kerja, seperti perilaku menolong orang lain,
menjadi volunteer untuk tugas-tugas tambahan, patuh terhadap aturan-aturan
kerja yang dapat menjadi nilai tambah bagi karyawan. Oleh karena itu, OCB
dirasa penting untuk dimiliiki oleh karyawan karena perilaku OCB dapat
meningkatkan kemampuan karyawan untuk memperbaiki efisiensi, efektivitas,
dan kreatifitas organisasi.

Pentingnya membangun OCB di lingkungan Kkerja, tidak lepas dari
bagaimana persepsi karyawan mengenai bagaimana mereka dihargai oleh
perusahaan, baik itu dari sistem manajemen, hubungan berinteraksi dengan
rekan kerja, dan kesempatan untuk mengembangkan potensi. Faktor—Faktor
yang memengaruhi OCB Menurut Organ et al. dalam Titisari (2014:15) ada dua
faktor, yaitu faktor internal seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi,
kepribadian, moral karyawan, dan motivasi, serta faktor eksternal yang meliputi

gaya kepemimpinan, kepercayaan pada pimpinan, budaya organisasi dan iklim

s

5.
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Menurut Organ et al. dalam Titisari (2014:15) lklim organisasi menjadi
sangat penting karena dengan iklim organisasi yang kondusif, setiap individu, tim
kerja, dan pimpinan akan mengetahui, memahami, dan melaksanakan tata kerja
sesuai tugas, fungsi, pekerjaan, dan kedudukan pada suatu oganisasi, maka
akan semakin meningkatkan produktivitas kerjanya. Sehingga iklim organisasi
dapat menjadi penyebab berkembangya OCB dalam suatu organisasi.Litwin dan
Stringer (2008:121) mendefinisikan iklim organisasi sebagai suatu yang dapat
diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung
berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya.

Berdasarkan penelitian Adany dan Kasmiruddin (2018) bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB), hal ini sejalan juga dengan penelitian Astria dan Fitria (2016)
bahwa terdapat kontribusi yang signifikan antara iklim organisasi dengan OCB.
Berdasarkan observasi terhadap beberapa pegawai PT Perkebunan Nusantara
XIV ditemukan bahwa iklim organisasi dirasa masih kurang kondusif dikarenakan
fasilitas masih kurang memadai, keadaan lingkungan sosial yang juga masih
kurang seperti masih minimnya intensitas interakasi antara satu karyawan
dengan karyawan lain.

Selain iklim organisasi, seorang pemimpin juga memiliki peran yang
penting karena pemimpin mempunyai wewenang untuk mengarahkan berbagai
kegiatan para anggota atau kelompok. Menurut Hasibuan (2008:197) gaya
kepemimpinan adalah seni seorang pemimpinan memengaruhi perilaku
bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk mencapai

tujuan organisasi. Menurut Organ dalam Titisari (2014: 43) gaya kepemimpinan

ruh  terhadap kepuasan kerja dan berkorelasi dengan altruism,

| : nship, courtesy, conscientiousness dan civic virtue yang merupakan
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bentuk dari OCB. Pernyataan Organ tersebut belum merujuk secara spesifik
mengenai gaya kepemimpinan seperti apa yang mempunyai korelasi dengan
OCB.

Berdasarkan penelitian Kartini (2017) Gaya kepemimpinanmemberikan
kontribusi yang positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
karyawan di Politeknik LP3l Jakarta.Gaya kepemimpinan yang positif akan
mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan melebihi tugas-tugas
formalnya secara sukarela dan akan selalu mendukung tujuan organisasi dengan
segala kemampuan yang dimilikinya. Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa
gaya kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap OCB.Hasil observasi terhadap
sejumlah pegawai PT Perkebunan Nusantara XIV menjelaskan bahwa hubungan
pimpinan dengan bawahan memang sudah dirasakan adanya kedekatan yang
bersifat mengarahkan, membimbing, dan mengintegrasikan bawahan meskipun
masih ada karyawan yang merasakan ketidaknyamanan dengan pimpinan dalam
berinteraksi di perusahaan hal ini kurang mendukung dan memotivasi karyawan
dalam bekerja.

Locke dalam Luthans (2006:242) memberikan definisi komprehensif dari
kepuasan kerja yang meliputi reaksi atau sifat kognitif, afektif dan evaluatif dan
menyatakan kepuasan kerja adalah “keadaan emosi yang senang atau emosi
positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang”.
Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan atau pegawai mengenai
seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Karyawan
yang merasakan kepuasan kerja yang tinggi akan bekerja secara maksimal

dalam menyelesaikan pekerjaanya, bahkan melakukan hal-hal lain diluar

nnya tersebut yang akan menciptakan perilaku OCB hal ini sesuai

i : Robbin dan Judge (2008:113) menyebutkan bahwa kepuasaan kerja
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seharusnya menjadi faktor penentu utama dari perilaku OCB karena karyawan
yang puas akan secara sukarela berbuat lebih dalam pekerjaannya.

Berdasarkan penelitian Triwibowo (2016) menyatakan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) diterima.
Hasil observasi awal oleh peneliti di PT Perkebunan Nusantara XIV diketahui
minimya tingkat kepuasan kerja yang terjadi pada karyawan disebabkan dari
beberapa hal yang berkaitan dengan kepemipinan dan iklim organisasi sesuai
dengan fenomena vyang dijelaskan sebelumnya.sehingga hal ini akan
menghambat hadirnya perilaku OCB pada karyawan PTPN XIV.

Fenomena organization citizenship behavior yang ada di Perseroan
Terbatas Perkebunan Nusantara (PTPN) XIV adalah hanya beberapa yang dapat
digolongkan sebagai karyawan yang memiliki organization citizenship behavior
terbukti dari hanya sedikit kayawan yang mau mengerjakan pekerjaan yang
diluar pekerjaan strukturnya, mereka lebih memilih pulang setelah selesai
dengan pekerjaannya. Sebagian besar karyawan yang mau mengerjakan
pekerjaan diluar pekerjaan strukturnya hanya sebagai tanggung jawab saja dari
atasannya, karena atasan yang memberikan arahan untuk mengerjakan
pekerjaan tersebut.

Mengingat pentingnya pengaruh iklim organisasi, gaya kepemimpinan,
kepuasan kerja terhadap Organization Citizenship Behavior, maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian mengenai: “Pengaruh Iklim Organisasi Dan
Gaya Kepemimpinan Terhadap Organizational Citizenship Behavior Melalui

Kepuasan Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara XIV (Persero)”.
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1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah :
1. Apakah iklim organisasi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja
karyawan?
2. Apakah gaya kepemimimpinan berpengaruh langsung terhadap kepuasan
kerja karyawan?
3. Apakah iklim organisasi berpengaruh langsung terhadap Organizational
Citizenship Behavior karyawan?
4. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap
Organizational Citizenship Behavior karyawan?
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap Organizational
Citizenship Behavior karyawan?
6. Apakah iklim organisasi berpengaruh secara tidak langsung terhadap
Organizational Citizenship Behavior karyawan melalui kepuasan kerja?
7. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh secara tidak langsung terhadap

Organizational Citizenship Behavior karyawan melalui kepuasan kerja?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian dalam
penelitian ini adalah :
1. Untuk menganalisis pengaruh langsung iklim organisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan.

2. Untuk menganalisis pengaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap

ppuasan kerja karyawan.
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3. Untuk menganalisis pengaruh langsung iklim organisasi terhadap
Organizational Citizenship Behavior karyawan.

4. Untuk menganalisis pengaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap
Organizational Citizenshp Behavior karyawan.

5. Untuk menganalisis pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior karyawan.

6. Untuk menganalisis pengaruh tidak langsung iklim organisasi terhadap
Organizational Citizenship Behavior karyawan melalui kepuasan kerja.

7. Untuk menganalisis pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan
terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan melalui Kepuasan

Kerja.

1.4 Kegunaan Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat baik kepada para
penulis sendiri, akademisi penelitian lain, dan bagi Perseroan Terbatas
Perkebunan Nusantara (PTPN) XIVdalam hal ini :

1. Bagi para akademisi penelitian ini dapat memberikan masukan bagi
pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi publik,
khususnya yang berkaitan dengan iklim organisasi dan gaya
kepemimpinan dan pengaruhnya terhadap OCB melalui kepuasan kerja.

2. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada Perseroan
Terbatas Perkebunan Nusantara (PTPN) XIV untuk mengetahui
hubungan antara iklim organisasi dan gaya kepemimpinan serta

pengaruhnya terhadap OCB melalui kepuasan kerja di Perseroan

- erbatas Perkebunan Nusantara (PTPN) XIV
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3. Manfaat penelitian ini bagi pihak lain adalah sebagai bahan referensi dan
bahan perbandingan bagi penulis lain dalam melakukan penelitian yang

sejenis dimasa yang akan datang.

1.5 Ruang Lingkup Penelitian

Ruang lingkup penelitian ini berguna untuk memberi gambaran yang jelas
tentang batasan masalah dalam penelitian, sejauhmanaiklim organisasi dan gaya
kepemimpinan baik secara langsung ataupun melalui kepuasan kerja
memengaruhiOrganizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan Perseroan

Terbatas Perkebunan Nusantara (PTPN) XIV.

1.6 Sistematika Penelitian
Sistematika penulisan ini terdiri dari beberapa bab yang secara rinci

sebagai berikut :

BAB | PENDAHULUAN
Bab ini menguraikan tentang latar belakang, perumusan masalah,
tujuan, manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian serta sistematika
penulisan.

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA
Dalam bab ini diuraikan teori-teori yang berhubungan dengan pokok
permasalahan yang dipilih yang akan dijadikan landasan dalam
penulisan skripsi ini. Selain itu di bab ini juga dijelaskan mengenai
kerangka pikir dan hipotesis dari penelitian ini.

BAB Il METODE PENELITIAN

Bab ini meliputi rancangan penelitian, tempat dan waktu penelitian,
™ h
H.

populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data,
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variabel penelitian dan definisi operasional, instrumen penelitian, dan

yang terakhir analisis data.

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan mengenai gambaran perusahaan dan analisis data

serta pembahasan teoritis.

BAB V PENUTUP

Bab ini menjabarkan kesimpulan dan saran berkaitan dari hasil
penelitian dan pembahasan yang yang diharapkan dapat bermanfaat

bagi pihak-pihak yang memiliki kepentingan terhadap penelitian terkait.

ror

[ -I
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o
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BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia

Hasibuan (2014:10) mendefinisikan Manajemen sumber daya manusia
sebagai ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif
dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan
masyarakat.Adapun definisi Manajemen sumber daya manusia menurutt Rivai
dan Ella Jauvani Sagala (2011:1) “Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-seqgi
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian.” Proses
tersebut terdapat pada fungsi produksi, pemasaran, keuangan, maupun
kepegawaian. Sebab, Manajemen sumber daya manusia merupakan komponen
dalam penggeraknya, membuat peran manajemen sumber daya manusia
menjadi kunci penting dalam pencapaian tujuan organisasi/perusahaan.

Noe et al (2013:5) menyatakan manajemen sumber daya manusia
(human resource management) mengacu pada kebijakan-kebijakan, praktik-
praktik, serta sistem-sistem yang memengaruhi perilaku, sikap, dan kinerja
karyawan.MSDM adalah suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari
hubungan dan peranan manusia dalam organisasi. Unsur MSDM adalah
manusia yang merupakan motor penggerak organisasi. Dengan demikian, fokus
yang dipelajari MSDM ini hanyalah masalah yang berhubungan dengan tenaga

keria manusia saja.

10
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2.1.2 Fungsi Manajemen SDM
Fungsi manajemen sumber daya manusia merupakan kebutuhan pokok
yang dibutuhkan dalam perusahaan.Pada hakikatnya, setiap sumber daya
manusia dalam hal perusahaan adalah karyawan, melakukan dua fungsi; yaitu
fungsi manajerial dan fungsi operatif.Fungsi manajerial adalah pekerjaan pikiran
dimana keterampilan menggunaka pikiran, akal, mental dibutuhkan.Sebaliknya,
fungsi operatif adalah pekerjaan fisik, dimana membutuhkan kepiawaian dalam
teknis pelaksanaan. Hal tersebut sesuai dengan pendapat M.J Julius dalam
Suwatno dan Priansa (2011: 28):
Gambaran umum fungsi personel ialah sama halnya dengan
perusahaan yang progresif.Fungsi ini terbagi menjadi dua kelompok
utama, yaitu operasi dan manajerial. Fungsi teknis personel
manajemenmencakup kegiatan khusus yang berkaitan dengan
pengadaan, pengembangan, memanfaatkan, dan memelihara
pekerjaaan, pengorganisasian, mengarahkan, dan mengendalikan
para karyawan yang melakukan fungsi teknis personil
Adapun pendapat dari Edwin B. Flippo dalam Suwatno dan Priansa
(2011: 30), menguraikan fungsi manajemen SDM sebagai berikut:
1. Fungsi Manajerial
a. Perencanaan
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta
efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu
terwujudnya tujuan. Perencanaan merupakan dasar dari proses penentuan
tindakan untuk mencapai tujuan yang diharapkan.
b. Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi

enang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. Proses

| '_ jorganisasian adalah membentuk organisasi, kemudian membagi
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karyawan pada unit-unit tertentu sesuai dengan kapasitasnya dan
kebutuhan perusahaan.
c. Pengarahan

Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau
bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Pengarahan ini juga
acapkali disebut dengan istilah lain, seperti  penggerakkan
(actuating),motivasi (motivating), pemberian komando (commanding). Jadi
pada dasarnya pengarahan adalah karyawan bekerja secara sukarela dan
mau bekerja sama dalam perusahaan.

d. Pengendalian

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar
menaati peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.Dalam
hal ini, penggunaan istilah pengendalian (controling) dan bukan
pengawasan, sebab pengawasan adalah bagian dari pengendalian.Di
samping mengamati pegawai, pengendalian juga melihat kinerja yang telah
dicapai oleh karyawan.

2. Fungsi Operatif
a. Pengadaan (Recruitment)

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan
induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan.

b. Pengembangan (Development)

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis,

eptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.
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c. Kompensasi (Compensation)

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung,
uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan
kepada perusahaan.

d. Pengintegrasian (Integration)

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi
dan saling menguntungkan.

e. Pemeliharaan (Maintenance)

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau bekerja
sama sampai pensiun.

f. Pensiun (Searation)

Fungsi Separation berhubungan dengan karyawan yang telah habis masa
kontrak kerjanya kepada perusahaan. Fungsi utama manajemen
kepegawaian adalah menjamin karyawan akan pensiun. Dalam kasus
perusahaan besar, karyawan yang telah pensiun diberikan jaminan untuk
hidup dengan tenang di masa pensiun berupa kompensasi yang telah di atur

dan disepakati sebelumnya.

Iklim Organisasi

2.2.1 Konsep Iklim Organisasi

Suasana kantor dan lingkungan sekitarnya dapat memengaruhi kinerja

para pegawai yang berada di dalamnya. Pemimpin maupun bawahan saling

nh

aruhi dalam terciptanya suasana kerja yang menyenangkan dan

emimpin dapat mengarahkan para bawahan untuk dapat bekerja

Optimization Software:
www . balesio.com




14
sebagaimana yang diinginkannya. Namun di sisi lain, pemimpin juga harus
memperhatikan sikap kepemimpinannya dan menjaga bawahan agar suasana
kerja yang terbentuk tetap kondusif.

Milner dan Martha (2014:7) menyatakan bahwa iklim organisasi yang

kondusif adalah iklim yang sesuai dengan kebutuhan karyawan secara umum,
yang membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja dan mampu
memberikan pengaruh positif terhadap perilaku karyawan.
Tagiuri dan Litwin dalam Wirawan (2007: 121) menyatakan bahwa iklim
organisasional merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang secara
relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, memengaruhi perilaku
mereka.lklim organisasional adalah lingkungan manusia dimana para pegawai
organisasi melakukan pekerjaannya.

Lubis (2015:78) menyatakan bahwa iklim organisasional adalah
serangkaian deskripsi dari karakteristik organisasi yang bertahan dalam jangka
waktu lama. Karakteristik ini membedakan satu organisasi dari organisasi laindan
memengaruhi perilaku orang-orang yang termasuk dalam organisasi tersebut.
Litwin dan Stringer sebagaimana dikutip dalam Elfrida (2009: 47) menyatakan
bahwa iklim organisasional sebagaiberikut:

“... a concept describing the subjective nature or quality of the organizational
environment. Its properties can be perceived or experienced by members of the
organization and reported by them in an appropriate questionnaire”.

Robert Stringer dalam Wirawan (2007:122) mendefinisikan iklim sebagai
“...collection and pattern of environmental determinant of aroused

motivationklim organisasional dengan kata lain menurut Litwin dan Stringer

disimpulkan  sebagai  “personality” organisasi. Sehingga iklim

| '_ sional dapat dipakai untuk mengartikan situasi yang pada umumnya
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merupakan faktor-faktor yang berhubungan dengan iklim yang dianggap
akanmemengaruhi tingkah laku seperti: pembatasan-pembatasan, sistem
penilaian, sistem hadiah dan hukuman.
2.2.2 Dimensi Iklim Organisasi
Karakteristik atau dimensi iklim organisasi, Menurut Wirawan (2007),
terdapat enam dimensi dalam suatu iklim organisasi ialah:
1. Struktur
Struktur merefleksikan perasaan bahwa pegawai diorganisasi memahami
dengan baik dan memiliki definisi yang jelas mengenai peran dan tanggung
jawabnya masing- masing.
2. Standar
Mengukur perasaan tekanan untuk memperbaiki derajat kebanggan yang
dimiliki pegawai dalam melakukan pekerjaannya dengan baik.Hal ini meliputi
kondisi kerja yang dialami oleh pegawai di dalam organisasi.
3. Tanggung Jawab
Merefleksikan perasaan pegawai bahwa mereka menjadi pimpinan bagi
dirinya sendiri. Hal ini meliputi akan sikap kemandirian pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan.
4. Pengakuan
Berhubungan dengan perasaan pegawai diberi imbalan yang layak dan
sesuai dengan pekerjaan yang telah diselesaikan meliputi imbalan atau upah
yang diterima oleh pegawai setelah menyelesaikan pekerjaan.
5. Dukungan

Merefleksikan perasaan pegawai mengenai kepercayaan dan saling

Ikung diantara sesama kelompok kerja sehingga hubungan yang terjalin

| rekan kerja akan berjalan dengan baik.
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6. Komitmen

Merefleksikan perasaan kebanggan dan derajat keloyalan sebagai
anggota organisasi dimana meliputi pemahaman pegawai akan tujuan dan
sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi.

Sementara menurut Wirawan (2007:128) Dimensi Iklim organisasi terbagi

atas tujuh, yakni :

1. Keadaan lingkungan fisik

Lingkungan fisik adalah lingkungan yang berhubungan dengan tempat,
peralatan, dan proses kerja. Semisal tempat kerja yang berantakan dan
peralatan yang kurang memadai akan memciptakan persepsi yang buruk bagi
karyawan terhadap iklim organisasi.
2. Keadaan lingkungan sosial

Lingkugan sosial adalah interaksi atau hubungan antara organisasi.Dapat
bersifat formal, informal, kekeluargaan atau profesional, semua sifat
hubungan tersebut menentukan iklim organiasi.
3. Pelaksanaan sistem manajemen

Sistem manajemen adalah pola proses pelaksanaan manajemen
organisasi, Indikatornya seperti karakteristik organisasi dan birokrasi
organisasi.
4. Produk

Produk adalah barang atau jasa yang dihasilkan organisasi, produk suatu
organisasi sangat menentukan iklim organisasi.
5. Konsumen yang dilayani

Untuk siapa produk suatu organisasi ditujukan sangat memengaruhi iklim

sasi. Misal, iklim organisasi di sebuah panti jompo sangat berbeda

n iklim organisasi di taman kanak-kanak.
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6. Kondisi fisik dan kejiawaan anggota organisasi

Persepsi mengenai kondisi fisik dan kejiawaan anggota organisasi sangat
memengaruhi  iklim organisasi.Termasuk dalam kondisi fisik adalah
kesehatan, kebugaran dan ketangkasan.Kondisi kejiwaan misalnya adalah
komitmen, moral, kebersamaan dan keseriusan anggota organisasi.
7. Budaya organisasi

Baik budaya organisasi maupun iklim organisasi sangat memengaruhi
perilaku organisasi . Misalnya jika kode etk dilaksanakan dengan sistematis,
maka akanmemengaruhi persepsi karyawan mengenai lingkungan sosialnya,
lalu terjadilah iklim etis dalam lingkungan organisasi.

2.2.3 Asal Usul Iklim Organisasi

Seperti iklim dalam klimatologi, iklim organisasirelatif tetap, tetapi dalam
setiap iklim dapat terjadi perubahan musim dan cuaca.Di daerah beriklim tropis,
misalnya, ada musim hujan dan musim musim kemarau .Di setiap musim,
cuacanya juga dapat berganti-ganti. lklim di suatu daerah terjadi karena ada
faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya iklim yaitu faktor-faktor di luar bumi
(lingkungan eksternal) danfaktor-faktor yang ada di bumi (faktor internal).Faktor
eksternal yang memengaruhi iklim seperti matahari dan planet lain, sedangkan
faktor internal antara lain daratan, gunung, gurun, lautan dan hutan.

Stringer dalam Wirawan (2007:135) mengemukakan bahwaterdapat lima
faktor yang menyebabkan terjadinya iklim suatu organisasi, yaitu lingkungan
eksternal, strategi, praktik kepemimpinan, pengaturan organisasi, dan sejarah
organisasi

1. Lingkungan eksternal

dustri atau bisnis yang sama mempunyai iklim organisasi umum yang

| : Misalnya, iklim organisasi umum perusahaan asuransi umumnya sama.
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Demikian juga iklim organisasi pemerintah, sekolah dasar, atau perusahaan
angkutan di indonesia .
2. Strategi organisasl

Kinerja suatu perusahaan bergantung pada strategi (apa yang
diupayakan untuk dilakukan), energi yang dimiliki oleh karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan yang diperlukan oleh strategi (motivasi), dan faktor-
faktor lingkungan penentu dari level organisasi yang berbeda.
3. Pengaturan organisasi

Pengaturan organisasi mempunyai pengaruh paing kuat terhadap iklim
organisasi.

Tabel 2.1menggambarkan pengaruh pengaturan organisasi terhadap
dimensi iklim organisasi.

Tabel 2.1 Pengaruh Pengaturan Organisasi terhadap
DimensilklimOrganisasi

Dimensi Iklim Dimensi Iklim
No Pengaturan Organisasi Organisasi yang Organisasi Lainnya
Dipengaruhi yang Dipengaruhi
1. Hubungan desain formal | Struktur Tanggung jawab
organisasi dan hubungan
pelaporan
2. Deskripsi Struktur Tanggung jawab,
pekerjaan/pernyataan standar-standar
akuntabilitas
3. Penentuan  tujuan/sistem | Komitmen Struktur, standar-
perencanaan standar
4. | Sistem pengukuran kinerja | Standar Komitmen, pengakuan
5. | Sistem evaluasi Standar Pengakuan,dukungan
6. | Sistem imbalan Pengakuan Komitmen
7 Sistem pelatihan dan | Dukungan Pengakuan
p _ igembangan
ol | pijakan  dan  prosedur | Struktur Tanggung jawab,
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baru

dukungan

9. | Sistem manajemen karier

Tanggung jawab

Pengakuan, komitmen

10. | Sistem aliran orang lainnya

Tanggung jawab

Pengakuan,struktur,st

formal atau informal

(misalnya andar
rekrutemen,penempatan,pe
mutusah hubungan kerja)

11. | Rapat formal/komisi Struktur Dukungan

12. | Pengaturan organisasi | Dukungan Tangung jawab

4. Kekuatan sejarah

Semakin tua umur suatu organisasi semakin kuat pengaruh kekuatan

sejarahnya.Pengaruh tersebut dalam bentuk tradisi

dan ingatan yang

membentuk harapan anggota organisasi dan mempunyai pengaruh terhadap

iklim organisasinya.

5. Kepemimpinan

Perilaku pemimpin memengarubhi

mendorong motivasi karyawan.

2.3 GayaKepemimpinan

2.3.1 Konsep Kepemimpinan

iklim organisasi yang kemudian

Menurut Amirullah (2015:167), kepemimpinan adalah orang yang memiliki

wewenang untuk memberi tugas, mempunyai kemampuan untuk membujuk atau

memengaruhi orang lain melalui pola hubungan yang baik guna mencapai tujuan

yang telah ditetapkan.

Yukl (2015:4) mendefinisikan kepemimpinan adalah proses memengaruhi

E
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kolektif untuk mencapai tujuan bersama.

Pengertian senada diperjelas oleh Durbin bahwa kepemimpinan adalah
suatu usaha untuk menanamkan keyakinan dan memperoleh dukungan dari
anggota organsiasi untuk mencapai tujuan organisasi (Durbin, A.J, 2001).

Menurut Kerlinger (2002:25) kepemimpinan adalah kemampuan tiap
pimpinan dalam memengaruhi dan menggerakkan bawahannya sehingga para
bawahannya bekerja dengan gairah , bersedia bekerjasama dan mempunyai
disiplin tinggi, dimana para bawahan secara bersama-sama didorong ke suatu
tujuan tertentu.

Luthans (2006:638) dalam bukunya menyatakan : Bagaimanapun juga,
meskipun ada perhatian terhadap kepemimpinan dan nilai pentingnya,
kepemimpinan tetaplah sebuah “black box” atau konsep yang tak bias dijelaskan,
yang dikenal memiliki pengaruh besar terhadap kinerja manusia. Tetapi, fungsi
intinya dan dimensi spesifiknya tidak dapat dijelaskan secara tepat.Selama
bertahun-tahun banyak yang mempelajari atau menulis tentang kepemimpinan,
tetapi sayangnya mereka mendefinisikan secara berbeda-beda. Meskipun
banyak definisi spesifik yang dapat dikutip, namun sebagian besar akan
tergantung pada orientasi teoritis. Selain pengaruh, kepemimpinan juga
didefinisikan sebagai sekelompok proses perbedaan peran, inisiasi struktur, dan
kombinasi dari dua atau lebih dari hal-hal tersebut.

Kepemimpinan memiliki peran penting dalam perusahaan Pemimpin
memiliki peran yang sangat vital dalam organisasi, jika kita menganalogikan
pesawat sebagai sebuah organisasi maka pilot adalah pemimpinnya, pilot yang

memiliki otoritas “mau dibawa kemana” dan “lewat jalur mana” pesawat tersebut

ngudara, disinilah pengetahuan pilot mengenai penerbangan, baik itu

i : i cara menerbangkan dan mendaratkan pesawat, membaca arah angin,
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meminimalisir tubulensi, berkomunikasi dengan atc dan lain sebagainya
diperlukan, hal ini yang dpat diibaratkan sebegai kepemimpinan, segala hal
mengenai wawasan seorang pemimpin untuk memimpin, termasuk didalamnya
sekumpulan proses memengaruhi bawahan untuk mencai tujuan.
2.3.2 Teori-Teori Kepemimpinan

Amirullah  (2015:171) menjelaskan  terdapat beberapa teori
kepemimpinan, seperti :

1. Teori Kontingensi Fiedler

Teori kontingensi kepemimpinan pertama yang terkenal dikemukakan
oleh Fiedler (1967), yang mengambil pendekatan mencoba mencocokkan
pemimpin dengan situasi dimana ia akan sukses. Model kontingensi yang
dihasilkan menyatakan bahwa keefektifan seorang pemimpin tergantung dari
tiga variabel, yaitu struktur kebutuhan pemimpin tersebut, kendali situasi
pemimpin tersebut, interaksi antara struktur kebutuhan pemimpin dan kendali
situasi.

Salah satu usulan penting dari Fiedler adalah bahwa kunci utama dari
keberhasilan kepemimpinan terletak pada gaya dasar kepemimpinannya.
Gaya dasar kepemimpinan itu bisa dipilih dari dua tipe, yaitu gaya
kepmimpinan yang berorientasi pada tugas dan gaya kepemimpinan yang
berorientasi pada hubungan pimpinan dan bawahan.

2. Teori Kepemimpinan Jalan-Tujuan

Teori kepemimpinan jalan-tujuan (path-goal leadership theory)

dirumuskan oleh Martin G.Evans dan Robert J. House, teori ini menerangkan

bagaimana perilaku seorang pemimpin memengaruhi motivasi dan prestasi

bawahannya, dalam situasi kerja yang berbeda-beda. Teori ini

| ' : akan jalan tujuan karena memusatkan perhatian pada cara pemimpin
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memengaruhi prestasi kerja bawahan tentang tujuan pekerjaan, tujuan
pengembangan diri dan jalan utnuk mencapai tujuan.
3. Ohio State Leadership Studies

Peneliti di Ohio State University mengamati para pemimpin untuk
mempelajari ratusan dimensi perilaku pemimpin. Mereka mengidentifikasi dua
perilaku utama, yaitu pertimbangan dan memprakarsai struktur.

Pertimbangan (consideration) adalah tingkat dimana pemimpin menyadari
adanya bawahan, menghormati ide dan perasaan dan membangun rasa
saling percaya pada bawahannya. Pemimpin dengan pertimbangan
mempunyai ciri yang akrab, menyediakan sistem komunikasi yang terbuka,
mengembangkan kerjasama tim, dan berorientasi ke arah kesejahteraan
bawahan.

Memprakarsai struktur (initianting structure) adalah tingkat dimana
pemimpin berorientasi tugas dan mengarahkan aktivitas kerja bawahan ke
arah pencapaian tujuan. Pemimpin dengan gaya ini biasanya memberikan
instruksi, meluangkan waktu membuat perencanaan, menitikberatkan tenggat
waktu dan memberikan jadwal eksplisit dari aktivitas kerja.

4. Teori Kepemimpinan Situasional

Teori ini menekankan bahwa efektivitas kepemimpinan seseorang
tergantung pada dua hal, yaitu pemilihan gaya kepemimpinan yang tepat
untuk menghadapi situasi tertentu dan tingkat kematangan jiwa (kedewasaan)
para bawahan yang dipimpin. Kematangan dalam hubungan ini berkaitan
dengan derajat pengalaman, kemampuan dan kemauan para bawahan untuk

menerima tanggungjawab atas tugas tertentu. Dua dimensi kepemimpinan

digunakan dalam teori ini adalah perilaku seorang pemimpin yang

| '_ tan dengan tugas kepemimpinannya dan hubungan atasan-bawahan.
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Hal itu tergantung pada orientasi tugas kepemimpinan dan sifat hubungan

atasan dan bawahan yang digunakan.

2.3.3 Fungsi dan Sifat Kepemimpinan
Amirullah  (2015:166) menjelaskan bahwa terdapat lima fungsi
kepemimpinan, yaitu :
1. Fungsi Penentu Arah
Fungsi ini menjelaskan bagaimana seorang pemimpin harus mampu
mengelola berbagai keterbatasan sumber daya organisasi dengan efektif,
dengan kata lain arah yang hendak dicapai oleh organisasi menuju tujuannya
harus sedemikian rupa sehingga mengoptimalkan pemanfaatan dari segala
sarana dan prasarana yang ada. Arah yang dimaksud tertuang dalam strategi
dan taktik yang disusun oleh pemimpin dalam organisasi.
2. Fungsi sebagai Juru Bicara
Fungsi ini mengharuskan seorang pemimpin untuk berperan sebagai
penghubung antara organisasi dengan pihak-pihak luar yang berkepentingan
seperti pemilik saham, pemasok, penyalur, lembaga keuangan dan instansi
pemerintah yang terkait.
3. Fungsi sebagai Komunikator
Fungsi pemimpin sebagai komunikator disini lebih ditekankan pada
kemampuannya untuk mengkomunikasikan sasaran-sasaran, strategi dan

tindakan yang harus dilakukan oleh bawahan.

4. Fungsi sebagai Mediator

pada fungsi ini, pemimpin bertindak sebagai mediator yang rasional,

:-ﬁ f dan netral menghadapi perbedaan-perbedaan kepentingan dalam

Optimization Software:
www . balesio.com




24

organiasi ataupun berbagai permasalahan yang dihadapi.
5. Fungsi sebagai Integrator

Adanya pembagian tugas, sistem alokasi daya dan tenaga, serta
diperlukannya speialisasi pengetahuan dan keterampilan dapat menimbulkan
sikap, perilaku dan tindakan berkotak-kotak dan oleh karenanya tidak boleh
dibiarkan berlangsung terus menerus. Dengan kata lain diperlukan integrator
(pimpinan) terutama pada hirarki puncak organisasi.

Selanjutnya untuk menjamin tercapainya optimalisasi fungsi seorang
pemimpin,maka pemimpin juga harus memiliki karakter dan sifat-sifat yang
mendukung fungsi kepemimpinannya. Adapun sifat-sifat dan ciri dari
kepemimpinan yang berhasil itu adalah :

1. Watak dan kepribadian yang teruji
2. Keinginan melayan bawahan
3.  Memahami kondisi lingkungan
4. Intelegensi yang tinggi
5. Berorientasi ke depan
6. Sikap terbuka dan tugas.
2.3.4 Indikator Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau cara yang dipilih dan
dipergunakan pemimpin dalam memengaruhi pikiran, perasaan,sikap dan
perilaku para anggota organisasi bawahannya (Nawawi, 2003). Seorang
pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola bawahannya,
karena seorang pemimpin akan sangat memengaruhi keberhasilan organisasi

dalam mencapai tujuannya (Waridin dan Guritno, 2005). Robert House dalam

(2015) menggabungkan empat tipe atau gaya kepemimpinan yang

“Ur .
. ity :
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1. Kepemimpinan direktif. Gaya ini serupa dengan gaya pemimpin otoriter
lippit dan white. Bawahan mengetahui dengan pasti apa yang diharapkan
dari mereka dan pemimpin memberikan pengarahan yang spesifik. Tidak
ada partisipasi dari bawahan.

2. Kepemimpinan suportif. Gaya kepemimpinan ini memiliki sikap ramah,
mudah didekati dan menunjukkan perhatian tulus untuk bawahan.

3. Kepemimpinan partisipatif. Pemimpin meminta dan menggunakan saran
dari bawahan, tetapi masih membuat keputusan.

4. Kepemimpinan berorientasi pada prestasi. Pemimpin mengatur tujuan
yang menantang bawahan untuk menunjukkan kepercayaan diri mereka

bahwa mereka akan mencapai tujuan dan memiliki kinerja yang lebih baik

2.4 Kepuasan Kerja
2.4.1 Konsep Kepuasan Kerja

Locke dalam Luthans (2006:242) menyatakan bahwa kepuasan kerja
yang meliputi reaksi atu sifat kognitif afektif dan evaluative dan menyatakan
kepuasan kerja adalah “keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang
berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang”. Kepuasan
kerja adalah hasil dari persepsi karyawan atau pegawai mengenai seberapa baik
pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting.

Mangkunegara (2009: 117) menjelaskan bawah kepuasan kerja adalah
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri karyawan yang
berhubungan dengan pekerjaannya, seperti upah atau gaji yang diterima,

kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya,

ﬂ.' itan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, dan mutu
2l
H.
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pengawasan. Selain itu juga berhubungan dengan kondisi perasaan karyawan itu
sendiri, seperti umur, kondisi kesehatan, kemampuan, dan pendidikan.

Handoko (2011: 193) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan
mana para pegawai memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.

Berdasarkan penjelasan definisi-definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan
yang digeluti dan apa yang kita pikirkan tentang pekerjaan kita.

2.4.2 Faktor yang memengaruhi Kepuasan Kerja

Ada banyak faktor yang memengaruhi kepuasan kerja, seperti kondisi
ruangan kerja, kesesuaian antara bidang studi dengan pekerjaan dan lain
sebagainya, namun dampak yang terjadi terhadap masing-masing individu dapat
berbeda tergantung dari kepribadian dari individu bersangkutan.

Menurut Luthans (2006:244) terdapat sejumlah faktor yang memengaruhi
kepuasan kerja. Akan tetapi, pengaruh utama diringkus dalam lima dimensi
berikut ini :

1. Pekerjaan itu sendiri

Kepuasan kerja itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan.Misalnya,
penelitian yang berhubungan pendekatan karakteristik pekerjaan pada desain
kerja, menunjukkan bahwa umpan balik dari pekerjaan itu sendiridan otonomi
merupakan dua faktor motivasi utama yang berhubungan dengan
pekerjaan.Penelitian terbaru menemukan bahwa karakteristik pekerjaan dan

kompleksitas pekerjaan menghubungkan antara kepribadian dan kepuasan

dan jika persyaratan kreatif terpenuhi, maka cenderung menjadi puas.

| ' : aan yang sedikit variasinya akan menyebabkan pekerja merasa jenuh

Optimization Software:
www . balesio.com




27

dan keletihan, dan sebaliknya pekerjaan yang terlalu banyak variasinya dan
terlalu cepat menyebabkan karyawan merasa tertekan secara psikologis.
2. Gaji

Upah/gaji merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja.Uang
tidak hanya membantu orang memperoleh kepuasan dasar, tetapi alat untuk
memberikan kebutuhan kepuasan pada tingkat yang lebih tinggi.Karyawan
melihat gaji sebagai refleksi dari bagaimana manajemen memandang
kontribusi mereka terhadap perusahaan.

3. Pengawasan (supervisi)

Ada dua dimensi gaya pengawasan yang memengaruhi kepuasan kerja.
Pertama, adalah berpusat pada karyawan diukur menurut tingkat dimana
penyelia menggunakan ketertarikan personal dan peduli pada karyawan.Hal
itu secara umum dimanifestasikan dalam cara-cara seperti meneliti seberapa
baik kerja karyawan, memberikan nasihat dan bantuan pada individu, dan
berkomunikasi dengan rekan kerja secara personal maupun dalam konteks
pekerjaan.Dimensi kedua adalah partisipasi atau pengaruh, seperti
diilustrasikan oleh manajer yang memungkinkan orang untuk berpartisipasi
dalam pengambilan keputusan yang memengaruhi pekerjaan mereka.

4. Kesempatan Promosi

Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh yang berbeda pada
kepuasan kerja.Hal ini dikarenakan promosi memiliki sejumlah bentuk yang
berbeda dan memiliki berbagai penghargaan.Lingkungan kerja yang positif
dan kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan memperluas

keahlian dasar menjadi lebih penting daripada kesempatan promosi.

ckan Kerja

| '_ fat alami dari kelompok atau tim kerja akan memengaruhi kepuasan
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kerja. Pada umumnya, rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif
merupakan sumber kepuasan kerja yang paling sederhana pada pegawai
secara individu. Kelompok kerja, terutama tim yang “kuat”, bertindak sebagai
sumber dukungan, kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota individu.
Kelompok kerja yang “baik” atau tim yang efektif membuat pekerjaan menjadi
menyenangkan. Sebaliknya, jika kondisi sebaliknya yang terjadi faktor itu
mungkin memiliki efek negatif pada kepuasan kerja.
6. Kondisi Kerja

Jika kondisi kerja bagus, individu akan lebih mudah menyelesaikan
pekerjaan mereka. Jika kondisi kerja buruk, individu akan lebih sulit
menyelesaikan pekerjaan. Dengan kata lain, efek lingkungan kerja pada
kepuasan kerja sama halnya dengan efek kelompok kerja. Jika segalanya
berjalan baik, tidak ada masalah kepuasan kerja; jika segalanya berjalan
buruk, masalah ketidakpuasan kerja akan muncul.

Dari penjelasan faktor-faktor di atas, dapat bahwa kepuasan kerja dapat

diukur dari faktor pekerjaan itu sendiri, gaji, pengawasan, kesempatan promosi,

kelompok kerja, dan kondisi kerja.

2.5 Organizational Citizenship Behavior(OCB)
2.5.1 Konsep Organizational Citizenship Behavior(OCB)

Organizational Citizenship Behavior(OCB) merupakan kontribusi indnividu
yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja, seperti perilaku menolong orang
lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas tambahan, patuh terhadap aturan-

aturan kerja yang dapat menjadi nilai tambah bagi karyawan (Aldag dan Resckhe

- @ isari, 2014:5)
o ]
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Menurut Dyne dalam Titisari (2014:6), Organizational Citizenship
Behavior(OCB) merupakan perilaku yang menguntungkan organisasi karena
karyawan bekerja secara sukarela dan melebihi apa yang menjadi tuntutan
perannya.

Sedangkan Organ dalam Titisari (2014:6) mendefinisikan Organizational
Citizenship Behavior(OCB) meruupakan perilaku karyawan perusahaan yang
ditujukan untuk meningkatkan efektifitas kinerja perusahaan tanpa mengabaikan
tujuan produktivitas individual karyawan.

Menurut McShane dan Von Glinow dalam Harahap (2010:20)
Organizational citizenship behavior (OCB) juga mengacu pada perilaku-perilaku
yang melampui kewajiban-kewajiban normal dari yang seharusnya dikerjakan
oleh pegawai. Hal ini mencakup dalam menghindari konflik yang tidak penting,
membantu orang lain tanpabermaksud sombong, melakukan pekerjaan yang
berat dengan sabar, ikut terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi, dan
melakukan kinerja yang melebihi tugas normal dari yangdiperintahkan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) perilaku pilihan yang tidak
menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun
mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Dasar kepribadian
untuk OCB mencirikan karyawan yang kooperatif, suka menolong, perhatian, dan
bersungguh-sungguh. Dasar sikap mengindikasikan bahwa karyawan terlibat
dalam OCB untuk membalas tindakan organisasi. Semua jenis OCB berharga
bagi organisasi dan meskipun sering tidak terdeteksi oleh sistem penghargaan,
terdapat bukti bahwa individu yang menunjukkan OCB memiliki kinerja lebih baik

dan menerima evaluasi kinerja yang lebih tinggi.
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2.5.2 Dimensi-dimensiOrganizational Citizenship Behavior

Menurut Organ dalam Titisari (2014:7), berikut merupakan dimensi

Organizational Citizenship Behavior(OCB) :

1. Altruism

Altruism merupakan perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya
yang mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai
tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain. Dimensi ini
mengarah kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan kewajiban
yang ditanggungnya.
2. Conscientiousness

Conscientiousness merupakan perilaku yang ditunjukkan dengan
berusaha melebihi yang diharapkan perusahaan.Perilaku sukarela yang
bukan merupakan kewajiban atau tugas karyawan.Dimensi ini menjangkau
jauh diatas dan jauh ke depan dari panggilan tugas seorang karyawan.
3.  Sportmanship

Sportmanship merupakan perilaku yang memberikan toleransi terhadap
keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan-
keberatan. Seseorang yang mempunyai sportmanship yang tinggi maka akan
meningkatkan iklim yang positif diantara karyawan, karyawan akan lebih
sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan menciptakan
lingkungan kerja yang lebihmenyenangkan.
4. Courtesy

Courtesy adalah menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar

terhindar dari masalah-masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki

ini adalah orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain,
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5. CivicVirtue
Civic Virtue merupakan perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab

pada kehidupan organisasi (mengikuti perubahan dalam organisasi,

mengambil inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana operasi atau
prosedur-prosedur organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi sumber-
sumber yang dimiliki oleh organisasi). Dimensi ini mengarah pada tanggung
jawab yang diberikan organisasi kepada seorang untuk meningkatkankualitas
bidang pekerjaan yang ditekuni.

2.5.3 Motif-Motif yang Mendasari Organizational Citizenship Behavior

(OCB)

Organizational Citizenship Behaviorditentukan oleh banyak hal, tidak ada
penyebab tunggal dalam Organizational Citizenship Behavior(OCB). Titisari
(2014:9) menjelaskan bahwa salah satu pendekatan motif dalam perilaku
organisasional berasal dari kajian McClelland yang menjelaskan bahwa manusia
memeiliki tiga tingkatan motif yaitu :

1. Motif berprestasi, mendorong orang untuk menunjukkan suatu standar
keistimewaan (excellence), mencari prestasi tugas, kesempatan atau
kompetisi.

2. Motif afiliasi, mendorong orang untuk mewujudkan, memelihara dan
memperbaiki hubungan dengan orang lain

3. Motif kekuasaan, mendorong orang untuk mencari status dan situasi
dimana mereka dapat mengontrol pekerjaan atau tindakan orang lain.

2.5.4 Faktor-faktor Pembentuk Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Harahap (2010:21), Ada beberapa faktor yang memengaruhi seorang

I melakukan OCB yaitu sebagai berikut:
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1. Kepuasan Kerja

Seorang karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaan serta
komitmennya kepada organisasi tempatnya bekerja akan cenderung
menunjukkan performa kerja yang lebih baik dibandingkan karyawan yang
merasa tidak puas terhadap pekerjaan dan organisasinya. Dennis Organ
sebagai tokoh penting yang 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. Hal ini ditunjukkan dengan
kesediaan karyawan dalam berbagai bentuk perilaku OCB secara sukarela
demi kemajuanperusahaannya.
2. 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.
Keadilansangatberpengaruhterhadapkaryawan,yaitumemengaruhi  dukungan
organisasi yang mereka rasakan dan selanjutnya mendorong mereka untuk
membalas dengan OCB, yakni melakukan tugas di luar persyaratan kerja
tertentu.
3. Moativasi Intrinsik

OCB muncul sebagai perwujudan dari motivasi intrinsik yang ada dalam

bseorang, misalnya kepribadian serta minat tertentu. Lebih lanjut,

| ' : 1si didefinisikan sebagai suatu kecenderungan untuk beraktivitas, mulai
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dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri. Motivasi
merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk
mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Dengan demikian, motivasi berarti
suatu kondisi yang mendorong atau menjadikan sebab seseorang melakukan
suatu perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara sadar.

4. Gaya Kepemimpinan

Dukungan dan gaya kepemimpinan atasan sangat memengaruhi
munculnya OCB pada karyawan, hal ini dapat dipahami melalui proses
modelling 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 berpandangan
positif terhadap bawahan, sebaliknya bawahan pun akan merasa bahwa
atasannya memberi dukungan dan motivasi sehingga mereka akan
menunjukkan rasa hormat dan berusaha berbuat lebih bagi organisasinya.

5. 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, perilaku OCB lebih menonjol dilakukan oleh wanita dibanding pria karena
mereka merasa bahwa OCB merupakan bagian dari kewajiban pekerjaan dan
bukanlah suatu tugas ekstranya.

6. Masa Kerja

aryawan yang telah lama bekerja di suatu organisasi akan memiliki

| '_ catan yang lebih mendalam, baik dengan organisasi maupun dengan
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rekan kerjanya sehingga individu memiliki orientasi kolektif dalam bekerja.

Dengan kata lain, mereka akan lebih mengutamakan kepentingan bersama

dibanding kepentingan pribadinya sehingga mereka lebih cenderung bersedia

menolong rekan kerjanya dan berbuat lebih terhadap pencapaianorganisasi.

2.5.5 Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam
Perusahaan
Manfaat Organizational Citizenship Behaviormenurut Titisari (2014:10)
adalah :

1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan produktivas
manajer

2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan produktivitas
rekan kerja

3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) menghemat sumber daya
yang dimiliki manajemen dan organisasi secara keseluruhan

4. Organizational Citizenship Behavior (OCB) membantu menghemat energi
sumber daya yang langka untuk memelihara fungsi kelompok

5. Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat menjadi saran efektif
untuk mengoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja

6. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan kemampuan
organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik

7. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan stabilitas
kinerja organisasi

8. Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan kemampuan

organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan.
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Berbagai penelitian terdahulu yang terkait denganpenelitian ini dapat

dilihat pada tabel 2.2 di bawah ini :

Tabel 2.2 Penelitian Terdahulu

No

Peneliti

Tahun

Judul Penelitian

Hasil Penelitian

1 Fathimah
Adany

dan

Kasmiruddin

2018

Pengaruh Iklim Organisasi dan

Loyalitas Kerja terhadap

Organizational Citizenship
Behaviorpada Perawat Rumah

Sakit Ibnu Sina Pekanbaru

Berdasarkan
pembahasan hasil
analisis data maka
dapat ditarik
kesimpulan bahwa
iklim organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB).
Hasil penelitian ini
bermakna  bahwa
semakin tinggi iklim
yang

seorang

organisasi
dimiiliki
perawat maka
semakin tinggi pula
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)

perawat tersebut.

2 lis Kartini

2017

Pengaruh Gaya Kepemimpinan
terhadap
Citizenship Behavior (OCB) Di
Politeknik LP3I Jakarta Kampus

Organizational

Berdasarkan hasil
analisis data vyaitu
terdapat pengaruh

yang signifikan gaya
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Jakarta Utara

kepemimpinan

terhadap minat
Organizational
Citizenship

Behavior (OCB).
Gaya
kepemimpinan akan
memberikan
kontribusi yang
positif terhadap
Organizational
Citizenship

Behavior (OCB)
karyawan di
Politeknik LP3I
Jakarta Kampus
Jakarta Utara.
Pengaruh variabel

gaya kepemimpinan

(X) akan
memberikan
kontribusi  sebesar
24,4% terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)
karyawan di
Politeknik LP3I
Jakarta
3 | Wahyu 2016 | Pengaruh Kepuasan Kerja | Berdasarkan hasil
Triwibowo, terhadap Organizational | penelitian ini,
Tutuk Ari Citizenship  Behavior  (OCB) | kesimpulan  dapat
- _ ANt dengan Komitmen Organisasi | dihasilkan yaitu
'm sebagai Variabel Mediasi hipotesa 1 yang

" i
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menyatakan bahwa
kepuasan kerja
berpengaruh
terhadap
organizational

citizenship behavior

(OCB) diterima,
dengan nilai
signifikansi 0,000

yang lebih kecil dari
0,05. Hal ini berarti
bahwa semakin
karyawan puas
dalam bekerja akan
meningkatkan

Organizational

PC
\

dan Iklim Komunikasi Terhadap
OCB (Organizational Citizenship
Behavior)

dengan Kepuasan

Karyawan sebagai Variabel
Intervening pada Karyawan PT.
Buana Alam Tirta Gembira Loka

Yogyakarta

Citizenship
Behavior (OCB).
4 | Gina Ardina | 2016 | Pengaruh Gaya Kepemimpinan | (1) Variabel Gaya

Kepemimpinan
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap
Kepuasan Kerja.

(2) Variabel Iklim
Komunikasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap
Kepuasaan Kerja.
(3) Secara langsung
variabel Gaya
Kepemimpinan

berpengaruh positif
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dan

signifikan terhadap
variabel
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB).

(4) Secara langsung
Variabel Iklim
Komunikasi
berpengaruh positif
dan

signifikan terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB).
(5)Variabel
Kepuasaan Kerja
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB).

5. | Rui Shin kao

" i

2017

The relationship between work
characteristics and change-
oriented organizational
citizenship behavior: amultilevel
study on transformational
leadership and organizational

climate in immigration workers

kepemimpinan
transformasional
dan iklim organisasi
secara langsung
mempengarubhi
OCB organizational
citizenship behavior
pekerja National
Immigration Agency
(NIA)
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6. | Serdar Oge, | 2015 | Investigation of Relationship Penelitian ini
pinar between Organizational Climate menyatakan tidak
Erdogen and Organizational Citizenship adaefek iklim
Behavior: A Research on Health organisasi, secara
Sector umum pada OCB
pada lembaga

kesehatan di turki

sumber : diolah, 2019

2.7 Kerangka Pemikiran

Hipotesis dari penelitian ini adalah :
H1: Diduga iklim organisasi berpengaruh langsung terhadap

Kepuasan Kerja karyawan.

H2: Diduga gaya kepemimimpinan berpengaruh langsung terhadap

Kepuasan Kerja karyawan.

H3: Diduga iklim organisasi berpengaruh langsung terhadap

Organizational Citizenship Behavior karyawan.
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H5 :

H6 :

H7 :

L

o
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Diduga gaya kepemimimpinan berpengaruh langsung terhadap

Organizational Citizenship Behavior karyawan.

Diduga kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap

Organizational Citizenship Behavior karyawan.

Diduga iklim organisasi berpengaruh secara tidak langsung
terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan melalui

kepuasan kerja.

Diduga gaya kepemimpinan berpengaruh secara tidak langsung
terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan melalui

kepuasan kerja.



