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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh dari kepuasan kerja terhadap OCB-I dan OCB-O, dengan
dukungan organisasi sebagai variabel moderating. Hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi pada pengembangan model
dari OCBs, sehingga bermanfaat bagi akademisi dan praktisi. Unit analisis dalam penelitian ini adalah seluruh dosen tetap
di Universitas Palangka Raya. Teknik pengambilan sampel menggunakan stratified random sampling, sehingga sampel dalam
penelitian ini adalah 161 dosen tetap di Universitas Palangka Raya. Analisis data dilakukan menggunakan Struktural Equation
Model dengan Amos ver 18. Temuan dalam penelitian ini adalah Dukungan organisasi mampu memperkuat atau memperlemah
hubungan antara kepuasan kerja terhada OCB-O dan OCB-I. Kepuasan kerja berperngaruh signifikan terhadap OCB-O
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LATAR BELAKANG

Organization Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku individual yang bersifat
“discretionary” yang tidak secara langsung diakui oleh sistem reward formal dan secara bersama-
sama akan mendorong fungsi organisasi lebih efektif (Organ,1990). Terdapat bukti bahwa individu
yang menunjukkan OCB memiliki kinerja lebih baik (Podsakoff dan MacKenzei, 1997). Perilaku yang
bertindak melebihi tugas pekerjaan umum mereka disebut sebagai perilaku di luar peran (extra-role
behavior), perilaku ini merupakan perilaku yang sangat dihargai ketika dilakukan oleh karyawan, walau
tidak terdeskripsi secara formal karena akan meningkatkan efektifitas dan kinerja,

Banyak faktor yang dapat membentuk OCB, salah satunya yang terpenting adalah kepuasan kerja,
pernyataan tersebut sangat logis yang menganggap bahwa kepuasan kerja merupakan penentu utama
OCB karyawan (Robbins, 2006). Karyawan yang puas berkemungkinan lebih besar untuk berbicara
secara positif tentang organisasi, membantu rekan kerja, dan membuat kinerja mereka melampaui
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perkiraan normal, lebih dari itu karyawan yang puas lebih patuh terhadap panggilan tugas, karena mereka
ingin mengulang pengalaman-pengalaman positif mereka (Robbins, 2006). Bateman dan Organ (1983,
p:591), menyatakan bahwa semua dimensi dari kepuasan kerja seperti work, co-worker, supervision,
promotions, pay dan overall berkorelasi positif dengan OCB.

Bukti yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berhubungan erat atau berpengaruh terhadap OCB
adalah penelitian Bolon (1997), menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh pada dua tipe OCB
yaitu OCB-I dan OCB-O. Wagner dan Rush (2000), Yoon dan Suh (2003), Begum (2005) serta Fotee
dan Tang (2008), penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
OCB. Namun demikian, masih ada perbedaan temuan dalam menguji hubungan antara kepuasan kerja
dengan OCB, seperti penelitian yang dilakukan oleh Williams dan Anderson (1991), yang menyatakan
bahwa ada pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik terhadap dua tipe OCBs.
Penelitian Ackfeldt dan Coote (2000), menemukan bahwa tidak ada hubungan antara kepuasan kerja dan
OCB pada karyawan. Alotaibi (2001), menemukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh pada OCB
pekerja di Kuwait. Kim, (2006) menemukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh pada Altruism
dan Compliance, dimensi dari organization citizenship behavior (OCB). Oleh sebab itu masih sangat
diperlukan penelitian lebih lanjut untuk menguji hubungan antara kepuasan kerja dengan OCB.

Dukungan organisasi merupakan salah satu faktor yang menjadi perhatian dalam membentuk
OCB. Setiap individu (karyawan) memandang bahwa kerja yang dilakukannya merupakan suatu investasi
(Cropanzano et al. 1997) dimana mereka akan memberikan waktu, tenaga dan usaha untuk memperoleh
apa yang mereka inginkan (Randal et al. 1999). Karyawan dalam organisasi akan mengembangkan suatu
keyakinan menyeluruh untuk menentukan kesiapan personifikasi organisasi dalam memberi reward atau
usaha kerja yang meningkat dan memenuhi kebutuhan karyawan untuk dipuji dan dihargai (Einsenberger
et al. 1986). Hal ini merupakan inti dari dukungan organisasi. Menurutnya dukungan organisasi yang
dipersepsikan akan bergantung pada beberapa proses atributional yang digunakan untuk menunjukkan
komitmen yang dilakukan oleh pihak lain dalam suatu hubungan sosial. Dukungan ini ditentukan oleh
frekuensi, keestriman dan usaha pemberian pujian dan penghargaan serta reward lainnya seperti gaji,
penilaian dan job enrichment. Oleh karena itu hal yang lebih penting untuk seorang karyawan untuk
menunjukkan OCB, yaitu karyawan harus merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil dan didukung
oleh organisasinya.

Penelitian yang menguji hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan OCB dilakukan oleh
Moorman dan Niehoff (1998), peneliti menemukan bahwa keadilan prosedural adalah anteseden dari
persepsi dukungan organisasi. Penelitian ini juga menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi
memediasi hubungan antara keadilan prosedural pada tiga dari empat dimensi OCB. Kaufman et al.
(2001) meneliti hubungan antara persepsi dukungan organisasi terhadap OCB-I dan OCB-O. Penelitian
ini menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh pada OCB-O dan tidak berpengaruh
pada OCB-I.

Peran dari dukungan organisasi perlu dilakukan pengujian lebih dalam tentang bagaimana
dukungan dari organisasi dapat mempengaruhi atau membentuk OCB karyawan. Dalam hal ini dukungan
organisasi dipergunakan sebagai variabel moderasi yang bertujuan untuk mengetahui pengaruhnya
dalam memperkuat atau memperlemah hubungan antara kepuasan kerja terhadap OCB.
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Dari bukti empiris maka penelitian tentang anteseden yang dapat membentuk OCB-O dan OCB-I
dosen menjadi perhatian yang penting dalam penelitian ini. Terbatasnya penelitian yang menguji OCB
yang menggunakan dua kategori OCB yaitu OCB-O dan OCB-I yang dikembangkan oleh Williams dan
Andersons (1991). Akibatnya, basis teori untuk membuat justifikasi mengenai peran penting OCB bagi
keefektifan organisasi juga masih lemah (Bolino et al. 2002). Faktor yang mempengaruhi OCBs dosen
adalah kepuasan kerja (job satisfaction), serta peran dari dukungan organisasi (organization support)
sebagai moderasi antara kepuasan kerja dengan OCBs. Berdasarkan masalah penelitian tersebut maka
perumusan masalah penelitian sebagai berikut:

(1) Apakah kepuasan kerja berpengaruh pada OCB-O dan OCB-I dosen?

(2) Apakah dukungan organisasi dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh antara kepuasan kerja
dengan OCB-O dan OCB-I dosen?

Hubungan antara kepuasan kerja dan OCB

Williams dan Anderson (1991), menyatakan bahwa kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik
berpengaruh berbeda pada 2 (dua) tipe OCBs yaitu OCB-I dan OCB-O. Konovsky dan Organ (1996)
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh pada OCB pada karyawan professional dan adminstrasi
di Rumah sakit, Bolon (1997), menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh pada OCB-I dan OCB-
O pada karyawan Rumah sakit Amerika bagian tenggara. Wagner dan Rush (2000) menemukan bahwa
kepuasan kerja, kepuasan gaji berpengaruh positif pada OCB pegawai yang berusia dibawah 35 tahun.
Ackfeldtdan Coote (2000) menemukan tidak ada hubungan antara kepuasan kerjadan OCB padakaryawan
retail. Yoon dan Suh (2003) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB.
Begum (2005) menyatakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan berpengaruh pada OCB karyawan
Bank. Gonzales dan Garazo (2006) menemukan hubungan positif antara kepuasan kerja dan OCB. Kim
(2006) menemukan kepuasan kerja tidak berpengaruh pada Altruism dan Compliance (OCB). Serta
Foote dan Tang (2008), Melakukan penelitian pada kepuasan kerja dan OCB yang dimoderasi oleh
komitmen tim. Dengan menggunakan sampel sebanyak 242 pegawai yang bekerja full-time pada 3
pabrik manufaktur yang berbeda secara geografis. Penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja
dengan OCB berpengaruh signifikan serta komitmen tim berpengaruh pada OCB karyawan. Sedangkan
hubungan antara kepuasan kerja dengan OCB di moderasi oleh komitmen tim. Dari hasil penelitian
ini peneliti menyarankan untuk penelitian selanjutnya agar mengkaji konstruk tim pada situasi yang
berbeda dan pada pegawai yang professional.

Dari beberapa penelitian tersebut diatas maka dapat disimpulkan bahwa masih adanya perbedaan
hasil temuan antara kepuasan kerja dengan OCB, sehingga masih perlu diteliti kembali hubungan kedua
variabel tersebut. Dari beberapa empiris terdahulu masih sangat jarang para peneliti menguji hubungan
antara kepuasan kerja dengan dua kategori dari OCB yaitu OCB-I dan OCB-O. Oleh karena itu dalam
penelitian ini mencoba untuk menguji hubungan antara kepuasan kerja dengan dua kategori OCB yaitu
OCB-I dan OCB-O.
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Pengaruh dukungan organisasi dan OCB

Randall et al. (1999), menyatakan bahwa organisasi yang mendukung adalah organisasi yang
merasa bangga terhadap pekerjaan mereka, memberi kompensasi dengan adil dan mengikuti kebutuhan
pekerjanya. Persepsi terhadap dukungan organisasi meneckankan pada hubungan pertukaran sosial
antara karyawan dan organisasi. Dikonsepkan sebagai persepsi umum karyawan mengenai sejauh mana
organisasi menghargai kontribusi mereka dan perduli pada kehidupan mereka atau dengan kata lain
seberapa besar komitmen organisasi pada karyawan (Einsenberger et al.1986). George dan Brief (1992)
juga menyatakan bahwa dukungan organisasi yang dipersepsikan pada level tinggi akan meningkatkan
perilaku extra-role (OCB) karyawan seperti; membantu rekan kerja, mengambil tindakan-tindakan yang
dapat melindungi organisasi dari resiko, menyumbangkan ide-ide yang membangun, serta berusaha
menambah pengetahuan dan keahlian yang bermanfaat bagi organisasi. Shore dan Wayne (1993)
menemukan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi menjadi prediktor organizational citizenship
behavior (OCB) dan berhubungan positif dengan kinerja dan OCB. Pekerja yang merasa bahwa mereka
didukung oleh organisasi akan memberikan timbal baliknya dan menurunkan ketidak seimbangan dalam
hubungan tersebut dengan terlibat dalam perilaku positif.

Dari hasil studi empiris tersebut diatas, maka dalam penelitian ini menggunakan dukungan
organisasi sebagai variabel moderasi pada hubungannya antara kepuasan kerja terhadap OCB-O dan
OCB-I. Menggunakan persepsi dukungan organisasi sebagai moderating dalam hubungannya antara
kepuasan kerja dan OCBs pada penelitian ini, untuk menggali lebih dalam konsep antara kepuasan
kerja dan OCBs yang masih memberikan hasil empiris yang kontradiksi. Sehingga dengan munculnya
dukungan organisasi dapat memperkuat atau memperlemah hubungan antaran kepuasan kerja dan
OCBs.

Kerangka Pemikiran

Salah satu kunci keberhasilan organisasi di era globalisasi saat ini adalah sejauh mana orang-orang
atau warga organisasi secara sinergis mampu berkontribusi positif, baik dalam perencanaan maupun
dalam proses pengimplementasian tugas dan tanggung jawab sebagai warga organisasi untuk mencapai
tujuan organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku positif dari warga
organisasi. Perilaku ini terekspresikan dalam bentuk kesediaan secara sadar dan sukarela untuk bekerja
serta memberikan kontribusi lebih dari apa yang dituntut secara formal oleh organisasi. Oleh karena
itu penelitian yang menguji faktor-faktor yang dapat mendorong warga organisasi untuk menunjukkan
OCB sangat perlu dilakukan.

Dari uraian penelitian terdahulu, maka dalam penelitian ini kerangka konseptual yang dibangun
untuk menguji hubungan antara kepuasan kerja, terhadap OCBs serta peran dari dukungan organisasi
sebagai moderasi antara kepuasan kerja terhadap OCBs, sebagai berikut:
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Gambar 1. Kerangka konseptual

Hipotesis

Williams dan Anderson (1991), menyatakan bahwa kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik
berpengaruh berbeda pada 2 (dua) tipe OCBs yaitu OCB-I dan OCB-O. Bolon (1997), menemukan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh pada OCB-I dan OCB-O pada karyawan rumah sakit Amerika bagian
tenggara. Alotaibi (2001), melakukan penelitian tentang Anteseden OCB, peneliti menemukan bahwa
kepuasan kerja tidak berpengaruh pada OCB pekerja di Kuwait. Yoon dan Suh (2003) menemukan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap perilaku kewargaan (OCB). Begum (2005) menyatakan
bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan berpengaruh pada OCB karyawan Bank. Gonzales dan Garazo
(2006) menemukan hubungan positif antara kepuasan kerja dan OCB. Kim, (2006) menemukan bahwa
kepuasan kerja tidak berpengaruh pada Altruism dan Compliance (OCB).

Dari uraian tersebut maka perlu diuji kembali apakah kepuasan kerja dosen berpengaruh terhadap
OCB-I dan OCB-O dosen, dari pertanyaan penelitian itu maka jawaban sementara dari penelitian ini
adalah:

H1a : Semakin meningkat kepuasan kerja dosen maka akan semakin meningkat OCB-O dosen.
H1b : Semakin meningkat kepuasan kerja dosen maka akan semakin meningkat OCB-I dosen.

Dalam penelitian ini juga mencoba untuk mengetahui pengaruh dari variabel dukungan organisasi
sebagai variabel moderating antara kepuasan kerja, dengan OCBs. Rhoades dan Einsenberger (2002)
mengemukakan bahwa secara psikologis dukungan organisasi yang dipersepsikan pada level tinggi
memunculkan tiga hal pada karyawan yaitu (1) menciptakan perasaan berkewajiban membantu
organisasi untuk mencapai tujuan-tujuannya, (2) menimbulkan rasa bangga menjadi anggota organisasi
dan memasukkan status peran mereka di organisasi sebagai identitas sosial mereka—, (3) memperkuat
keyakinan karyawan bahwa organisasi mengakui dan menghargai kinerja karyawan semakin besar
penghargaan yang diberikan organisasi. George dan Brief (1992) juga menyatakan bahwa dukungan
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organisasi yang dipersepsikan pada level tinggi akan meningkatkan perilaku extra-role (OCB) karyawan
seperti; membantu rekan kerja, mengambil tindakan-tindakan yang dapat melindungi organisasi dari
resiko, menyumbangkan ide-ide yang membangun, serta berusaha menambah pengetahuan dan keahlian
yang bermanfaat bagi organisasi. Shore dan Wayne (1993) menemukan bahwa persepsi terhadap
dukungan organisasi menjadi prediktor organizational citizenship behavior (OCB) dan berhubungan
positif dengan kinerja dan OCB. Kaufman (2001), menemukan bahwa hubungan persepsi dukungan
organisasi dengan OCB-I dan OCB-O berpengaruh signifikan. Asgari et al. (2008), menemukan bahwa
persepsi dukungan organisasi sebagai mediator antara karakteristik tugas dengan OCB.

Dari teori dan hasil empiris tersebut diketahui bahwa organisasi yang memberikan dukungan
kepada karyawannya, maka karyawan akan membalasnya dengan menunjukkan perilaku positif,
perilaku menolong, bekerja penuh tanggung jawab, mendukung semua aktifitas organisasi yang dapat
meningkatkan OCBs karyawan sehingga akan berdampak pada kinerja dosen. Oleh karenanya perlu diuji
kembali apakah dukungan organisasi dapat memperkuat atau memperlemah hubungan antara kepuasan
kerja dan OCBs sehingga jawaban sementara dari pertanyaan penelitian tersebut adalah:

H2a : Dukungan organisasi akan memperkuat atau memperlemah hubungan antara kepuasan kerja
dengan OCB-O.

H2b : Dukungan organisasi akan memperkuat atau memperlemah hubungan antara kepuasan kerja
dengan OCB-I.

Metode Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Kalimantan Tengah, kota Palangka Raya dengan objek penelitian
adalah Universitas Palangka Raya sebagai salah satu Perguruan Tinggi Negeri di Kalimantan Tengah
yang beralamat jalan Yos Sudarso, Komplek Tanjung Nyaho Palangka Raya. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh dosen tetap di Universitas Palangka Raya dengan unit analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah dosen tetap di Universitas Palangka Raya. Untuk memenuhi syarat analisis dengan
metode Structural Equation Model (SEM), maka sampel yang diperlukan antara 100 sampai 200
responden seperti yang disarankan Hair et al. (2009:605). Namun dalam analisis SEM membutuhkan
sampel minimal 5 - 10 kali jumlah variabel indikator/manifest yang digunakan, apalagi dalam pengujian
Chi-Square model SEM yang sensitif terhadap jumlah sampel (Ferdinand, 2006:225). Oleh karena itu di
dalam penelitian ini menggunakan 160 sampel.

Teknik analisis data

Untuk menjawab hipotesis dalam penelitian ini maka analisis data yang digunakan adalah
pendekatan variance based atau component based dengan Analysis of Moment Structure (Amos).
Berdasarkan kerangka penelitian yang dibangun, maka penelitian ini menggunakan SEM. SEM adalah
teknik analisis yang merangkaikan beberapa variabel independen dan dependen untuk mengetahui
pengaruh dari masing masing variabel tersebut. Selain itu SEM merupakan alat untuk eksplanasi atau
faktor determinan yang dapat digunakan untuk menentukan variabel mana yang berpengaruh dominan
atau jalur mana yang berpengaruh lebih kuat dan menguji model (Hair ez a/.2009).
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Pengukuran

Kepuasan kerja merupakan sikap umum dosen terhadap pekerjaan yang mereka rasakan.
Variabel ini dikembangkan oleh Locke dalam Luthans, 2006 dengan menggunakan lima indikator yang
digunakan untuk mengukur kepuasan kerja dosen yaitu Gaji, Pekerjaan itu sendiri, Kesempatan promosi,
Pengawasan, dan Rekan kerja.

Dukungan organisasi adalah keyakinan global yang dikembangkan oleh karyawan mengenai
sejauh mana komitmen organisasional pada mereka (karyawan) dilihat dari penghargaan organisasi
terhadap kontribusi mereka (Valuation of employees contribution) dan perhatian organisasi terhadap
kehidupan mereka (care about employees well-being), indikator yang digunakan untuk merefleksikan
variabel persepsi dukungan organisasi (Rhaodes dan Eisenberger, 2002) yaitu Fairness, Supervisor
Support, Organizational Reward dan Job Conditions,

OCB-O adalah perilaku-perilaku yang memberikan manfaat bagi organisasi pada umumnya,
misalnya kehadiran ditempat kerja melebihi norma yang berlaku dan mentaati peraturan-peraturan
informal yang ada untuk memelihara ketertiban (Williams dan Anderson, 1991) dengan indikator
Sportmanship, Civic virtue, Conscientiousness. OCB-I merupakan perilaku-perilaku yang secara tidak
langsung juga memberikan kontribusi pada organisasi, Indikator-indikator OCB-I yaitu Altruism,
Courtesy, Peacekeeping, Cheerleading.

Hasil Penelitian

Setelah estimasi yang diperoleh dari model pengukuran mengarah pada kesimpulan bahwa model
pengukuran memiliki kesesuaian model, serta konstruk yang digunakan memiliki reliabilitas dan validitas
yang baik maka selanjutnya dilakukan analisis atas model stuktural yang diajukan. Pada pengujian
model struktural juga memungkinkan untuk dilakukan modifikasi. Modifikasi atas model dilakukan
terhadap model yang belum memberikan indeks kesuaian yang baik (Hair ez a/.2009; Kellowey, 1998;
Kline, 1998).

Tabel 1 Hasil uji goodness of fit full model akhir

Cut-off Hasil

Goodness of fit Index Value Model Keterangan
% 2—Chi Square Kecil 93,630
df 65
% >-Significance Probability (P-Value) >0.05 0.012 Kurang
RMSEA <0.08 0.054 Baik
CMIN/DF <2.00 1.440 Baik
GFI >0.90 0.918 Baik
AGFI >0.90 0.868 Baik
TL >0.90 0.971 Baik
CFI >0.90 0.979 Baik
NFI 20.90 0.937 Baik

Sumber : data primer diolah, 2011
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Dari Tabel 2 menunjukkan tujuh parameter fit model telah melampaui nilai cut off yaitu RMSEA,
CMIN/DF, GFI, AGFI, CFI, NFI dan TLI. Dengan demikian uji kesesuaian model ini menghasilkan
sebuah tingkat penerimaan yang cukup baik, oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa hipotesa yang
menyatakan bahwa indikator-indikator itu merupakan dimensi acuan yang sama (underlying dimension)
bagi konstruk-konstruk yang ada (pengaruh kepuasan kerja terhadap OCBs dan dukungan organisasi
yang memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dan OCBs sehingga “model” dapat diterima atau
layak untuk digunakan.

Uji kausalitas yang dilakukan merupakan uji terhadap bobot dari masing-masing indikator yang
dianalisis. Uji ini dilakukan sama dengan uji t terhadap regression weight atau loading factor atau
koefisien lambda () coefficient) seperti yang disajikan dalam tabel berikut:

Tabel 3. Loading factor, CR, p-value pada variabel full model akhir

Hubungan variabel Estimate  S.E. C.R. P Label
OCBO <--- Kep. Kerja ,352 ,126 2,790 ,005 Signifikan
OCB | <--- Kep. Kerja ,129 ,148 ,875 ,382 Non Signifikan
OCBO <--- Duk.Org ,169 ,056 2,996 ,003 Signifikan
OCBIl  <--- Duk.Org ,145  ,063 2,290 ,022 Signifikan
OCB | <--- Interaksi ,407 ,102 3,981 **% Signifikan
OCBO <--- Interaksi ,466  ,104 4,464 **% Signifikan

Sumber : data primer diolah, 2011

PEMBAHASAN

Pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB-O

Dari hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap OCB-O dan hasil ini membuktikan bahwa hipotesis penelitian yaitu semakin
meningkat kepuasan kerja dosen maka dosen akan menunjukkan OCB-O diterima kebenarannya.
Karyawan yang puas akan lebih besar untuk berbicara secara positif tentang organisasi, membantu rekan
kerja, dan membuat kinerja pekerjaan mereka melampaui perkiraan normal, lebih dari itu karyawan yang
puas lebih patuh terhadap panggilan tugas (Robbins, 2006). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin puas
seseorang dosen maka semakin meningkat pula OCB-O dosen seperti lebih proaktif, lebih komunikatif,
meningkatnya kinerja dosen yang melebihi standar minimum, pastisipasi secara sukarela terhadap fungsi-
fungsi organisasi secara profesional dan meningkatkan perilaku seorang dosen yang sabar, bijaksana,
arif, serta menghindari untuk membuat isu-isu yang tidak baik walaupun merasa jengkel.

Hasil penelitian ini mendukung hasil-hasil penelitian seperti Bateman dan Organ (1983, p:591),
Williams dan Anderson (1991), Bolon (1997), Konovsky dan Organ (1998), Wagner dan Rush (2000),
Yoon dan Suh (2003), Begum (2005), Kim (2006), Verela et al.(2006), Vandick, et a/.(2008), Foote dan
Ping Tang (2008)
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Pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB-I

Dari hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja cenderung berpengaruh positif terhadap
OCB-I.Denganhasilinihipotesis yang menyatakan semakin meningkatkepuasankerjaakan meningkatkan
OCB-I dosen ditolak kebenarannya. Ada perbedaan hasil temuan yang bahwa karyawan yang puas akan
lebih besar untuk membantu rekan kerja (Robbins, 2006). Dosen yang puas pada pekerjaannya, puas
dengan gaji yang diterima, puas dengan pengawasan yang dilakukan, puas dengan kesempatan promosi
dan puas dengan rekan kerja mereka di dalam organisasi cenderung untuk menunjukkan OCB-I mereka,
seperti membantu karyawan lain, memberikan dorongan atau motivasi kepada dosen atau karyawan lain
untuk mencapai kinerja yang lebih baik serta berkomunikasi dan berinteraksi dengan mahasiswa secara
sukarela tidak terbukti secara empiris.

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi seseorang atau individu untuk menujukkan
perilaku menolong secara interpersonal. Pertama, dari segi gender, wanita akan cenderung sungkan,
malu atau merasa tidak etis menawarkan atau memberikan bantuan secara personal kepada rekan kerja
apa lagi dlingkungan kerja yang di dominasi oleh laki-laki. Sehingga faktor gender ini juga dapat
menyebabkan rendahnya perilaku membantu antar individu. King et al. (2005) menyatakan bahwa
wanita lebih sulit menunjukkan OCB dibandingkan pria dikarenakan perasaan sungkan, malu, serta
merasa tidak etis, apalagi wanita yang bekerja pada organisasi yang didominasi oleh pria. Kedua, tingkat
pendidikan, hasil deskripsi rata-rata jawaban responden dilihat dari tingkat pendidikan menunjukkan
ada perbedaan persepsi responden dalam perilaku menolong atau OCB-I. Dosen yang berkualifikasi
Doktor (S3) memiliki rata-rata jawaban yang lebih tinggi dari dosen yang berkualifikasi Master (S2)
dan Sarjana (S1). Dengan demikian semakin tinggi tingkat pendidikan seorang dosen, khususnya yang
berkualifikasi Doktor maka mereka lebih menunjukan perilaku menolong secara interpersonal baik
kepada dosen maupun karyawan lainnya. Hal ini wajar terjadi bila seorang memiliki tingkat keahlian,
kemampuan, kepribadian dan sosial maka akan terbuka bagi mereka dalam memberikan bantuan kepada
dosen atau karyawan lain yang memerlukan bantuan. Ketiga, motif berprestasi menurut McClelland
(dalam Luhtans, 2006) mendorong orang untuk menunjukkan standar keistimewaan (excellence),
mencari prestasi dari tugas, kesempatan atau kompetisi. Niehoff menyatakan bahwa orang yang
menunjukkan OCB yang didasari oleh motif berprestasi, maka orang yang menunjukkan OCB berarti
menunjukkan kesempurnaan tugas dan kesuksesan organisasi dan ini ditunjukkan orang yang memiliki
sifat kenuranian (conscientiousness). Keempat, intervensi orang sekitar, dalam psikologi sosial dikenal
dengan beberapa bentuk pertolongan yang berbeda yaitu (1) kehadiran orang lain. Bibb Latane dan John
Darley (1970) dalam Taylor et al. (2009) menyatakan bahwa kehadiran banyak orang bisa menyebabkan
kurang perhatian terhadap perilaku menolong. Darley dan Latane menyebutnya sebagai bystander effect
(efek orang di sekitar) orang berasumsi dengan ada orang-orang disekitar mungkin orang lain telah
memberikan pertolongan lebih dulu. Difussion of responsibility (difusi tanggung jawab) muncul karena
adanya orang lain, atau kehadiran orang lain membuat setiap individu merasa kurang bertanggung jawab
secara personal (Taylor et al. 2009). (2) kondisi lingkungan kerja, kondisi yang tidak nyaman, ketidak
harmonisan antar individu dalam organsisi, mudah curiga membuat orang enggan untuk memberikan
perhatian atau bantuan secara personal. (3) Tekanan waktu, terkadang orang merasa terlalu terburu-buru
untuk memberikan bantuan. Tekanan waktu dapat menciptakan konflik; apakah kita harus membantu
orang lain yang kesulitan atau lebih berusaha tepat waktu untuk memenuhi perjanjian, baik itu berkenaan
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dengan jadwal mengajar, rapat, atau perjanjian yang telah kita buat. Tekanan waktu inilah yang membuat
orang untuk memberikan bantuan atau tidak.

Pengaruh dukungan organisasi sebagai moderating antara kepuasan kerja terhadap
OCB-O

Dari hasil analisis menunjukkan bahwa dukungan organisasi sebagai interaksi mempunyai
pengaruh positif signifikan antara kepuasan kerja dengan OCB-O. Dengan hasil ini hipotesis yang
menyatakan dukungan organisasi memperkuat atau memperlemah hubungan antara kepuasan kerja
dengan OCB-O dosen diterima kebenarannya. Ini berarti dukungan organisasi seperti berlaku adil,
memberikan dukungan terhadap aktifitas dosen, memberikan kondisi kerja yang baik, nyaman lebih
interaktif dan berkualitas serta memberikan reward yang adil dan baik pada dosen, sangat berperan
penting dalam meningkatkan OCB-O dosen.

Dosen akan lebih pro aktif, berperilaku positif, lebih komunikatif, meningkatnya kinerja dosen
yang melebihi standar minimum, meningkatnya pastisipasi secara sukarela terhadap fungsi-fungsi
organisasi secara profesional dan akan meningkatkan perilaku seorang dosen yang sabar, bijaksana,
arif, menghindari membuat isu-isu yang tidak baik. Apabila dukungan organisasi meningkat maka
akan memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan OCB-O dosen, demikian juga sebaliknya bila
dukungan organisasi menurun, maka akan memperlemah atau menurunkan OCB-O Dosen.

Pengaruh dukungan organisasi sebagai moderating antara kepuasan kerja terhadap
OCB-1

Dari hasil analisis menunjukkan bahwa dukungan organisasi sebagai moderasi mempunyai
pengaruh kuat antara kepuasan kerja dengan OCB-I. Dengan hasil ini hipotesis yang menyatakan
dukungan organisasi memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dengan OCB-I dosen diterima
kebenarannya. Ini berarti dukungan organisasi seperti berlaku adil, memberikan dukungan terhadap
aktifitas karyawan, memberikan kondisi kerja yang baik, nyaman lebih interaktif dan berkualitas serta
memberikan reward yang adil dan baik pada dosen, sangat berperan penting dalam meningkatkan OCB-
I dosen.

Hasil ini juga menjawab hubungan antara kepuasan kerja terhadap OCB-I berpengaruh tidak
signifikan, yang berarti bahwa dosen yang puas cenderung akan menunjukkan perilaku menolong atau
OCB-I antara sesama dosen. Dengan adanya dukungan dari organisasi yang bersifat adil, memberikan
reward serta kondisi kerja yang nyaman, selalu memberikan dukungan dan perhatian. Maka perilaku
menolong antar individu atau OCB-I akan semakin besar atau meningkat.

Keterbatasan penelitian

Penelitian sudah berupaya mengembangkan model penelitian yang baik tentang organizational
citizenship behavior (OCBs), namun dalam pelaksanaannya tidak lepas dari keterbatasan dan kelemahan,
antara lain sampel terbatas hanya pada satu perguruan tinggi saja, sehingga hasil penelitian ini belum
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dapat digeneralisasikan untuk perguruan tinggi lainnya. Sampel yang digunakan dalam mengukur
kepuasan dosen masih belum di pisahkan dari kategori dosen yang telah mendapat sertifikasi maupun
yang belum disertifikasi.

KESIMPULAN

Peningkatan kepuasan kerja dengan memberikan gaji yang sesuai, membuka kesempatan promosi
yang baik, memberikan pengawasan yang efektif, menciptakan harmonisasi antar rekan kerja dengan
membuat kelompok kerja yang baik, serta memberikan tugas serta tanggung jawab yang menuntut
dosen untuk mampu belajar berkembang dengan baik sehingga keterlibatan dalam pekerjaannya sebagai
seorang akademisi yang professional, maka mampu meningkatkan perilaku diluar peran atau OCBs
terutama OCB-O. Interaksi dari dukungan organisasi dalam bentuk perlakuan adil pada semua dosen,
mendukung aktifitas-aktifitas dosen dan memberikan kondisi kerja yang baik serta memberikan reward
yang sesuai pada dosen, dapat meningkatkan kepuasan kerja dosen, oleh karena peran penting organisasi
tersebut mampu meningkatkan dosen dalam menunjukkan organizational citizenship behavior (OCBs)
baik itu OCB-O maupun OCB-I dalam organisasi.

Saran

Masih perlu dilakukan penelitian yang lebih dalam lagi pada faktor-faktor lain dalam membentuk
OCB khususnya dalam membentuk OCB-I atau perilaku membantu secara sukarela antar individu,
misalnya gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, harmonisasi dan gender. Melakukan penelitian pada
objek yang lebih luas dari beberapa daerah lain yang memiliki budaya organisasi serta lingkungan
kerja yang berbeda. Dapat menggunakan teknik analisis yang lain dalam menggali lebih dalam tentang
OCB:s.

Membuat suatu strategi untuk pengembangan sumber daya manusia khususnya pengemban-
gan organizational citizenship behavior (OCB) dosen, dengan memberikan pelatihan dan pengemban-
gan, misalnya seperti pelatihan pengembangan softskill, kerjasama tim, pengembangan kepribadian
dan peningkatan kompetensi dosen. Strategi yang dibuat tidak hanya berorientasi pada transfer of
knowledge tetapi juga bagaimana menciptakan hubungan sosial, lingkungan kerja yang lebih harmonis,
saling membantu secara sukarela, memberikan perhatian sesama warga organisasi dengan menunjuk-
kan OCBs. Memberikan dukungan pada dosen dengan memberikan reward yang adil, menciptakan
kondisi kerja yang lebih baik,, membuat komunikasi serta interaksi yang efektif dan efisien dengan
dosen, karyawan, mahasiswa dan semua warga organisasi lainnya, serta menciptakan komunikasi dua
arah antara atasan dan bawahan. Juga memberikan dukungan yang baik pada aktifitas-aktifitas dosen
yang mendukung semua operasional organisasi serta aktifitas yang bersifat interpersonal.
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