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Abstrak

Organizational citizenship behavior (OCB) saat ini menjadi perhatian penting dalam sebuah
organisasi karena mampu meningkatkan kemampuan karyawan untuk memperbaiki efisiensi,
efektivitas, dan kreatifitas organisasi melalui kontribusinya dalam transformasi sumber daya,
inovasi, dan kemampuan beradaptasinya. Penelitian ini bertujuan untuk meninjau
organizational citizenship behavior (OCB) pada Karyawan Melalui iklim organisasi dan
kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan partisipan
penelitian berjumlah 185 karyawan yang diperoleh melalui teknik purposive sampling. Metode
analisis data yang digunakan adalah regresi sederhana dan berganda. Berdasarkan hasil
analisis data dengan menggunakan regresi berganda, diketahui bahwa semua hipotesis
diterima. iklim organisasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama terhadap OCB sebesar
28.2%, dimana iklim organisasi berkontribusi yang lebih besar terbentuknya OCB sebesar
27.1% dan kepuasan kerja berkontribusi terbentuknya OCB sebesar 15,3%.

Kata Kunci: organizational citizenship behavior (OCB), iklim organisasi, kepuasan kerja
karyawan

Abstract

Organizational citizenship behavior (OCB) is currently an important concern in an
organization because it is able to increase the ability of employees to improve the efficiency,
effectiveness, and creativity of the organization through its contribution to the transformation of
resources, innovation, and adaptability. This study aims to review the organizational citizenship
behavior (OCB) of employees through organizational climate and job satisfaction. This study
used a quantitative approach with 185 research participants who were obtained through
purposive sampling technique. The data analysis method used is simple and multiple regression.
Based on the results of data analysis using multiple regression, it is known that all hypotheses
are accepted. Organizational climate and job satisfaction together with OCB was 28.2%, where
the organizational climate contributed more to the formation of OCB by 27.1% and job
satisfaction contributed to the formation of OCB by 15.3%.

Keywords: organizational citizenship behavior (OCB), organizational climate,
job satisfaction, employees
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PENDAHULUAN
Setiap  perusahaan  membutuhkan
karyawan yang berdedikasi tinggi dan

berperilaku produktif. Salah satu bentuk
perilaku produktif adalah dengan sukarela
mengambil tugas bahkan di luar jadwal
karyawan atau dalam psikologi disebut
dengan organizational citizenship behavior
(OCB). Yen, Li, dan Niehoff (2008)
menyatakan bahwa OCB dikenal sebagai
perilaku sukarela antar karyawan dalam

organisasi untuk meningkatkan derajat

efisiensi dan efektivitas karyawan tanpa
adanya imbalan material atau moral. OCB
menjadi sebuah

perhatian penting dari

organisasi atau perusahaan dalam
memengaruhi efisiensi dan efektivitas kerja
tim dan organisasi, sehingga memiliki
peranan terhadap produktivitas dan tujuan
sebuah organisasi atau perusahaan.

Untuk

dibutuhkan karyawan yang bersedia untuk

mencapai  tujuan  tersebut
meluangkan seluruh kemampuan dan waktu.

Seperti membantu karyawan lain dalam

menyelesaikan tugas, menggantikan
karyawan lain yang tidak hadir, ataupun
melakukan pekerjaan yang bukan menjadi
tanggung jawabnya. Dengan adanya OCB
pada karyawan, maka dapat meningkatkan
efisiensi, efektivitas, dan kreatifitas organisasi
kontribusinya (Podsakoff,
& Bachrach, 2000).

Beberapa penelitian telah mengidentifikasi

melalui

MacKenzie, Paine,
beberapa variabel yang dapat memengaruhi
OCB. Empat faktor utama OCB adalah

karakteristik individu yang terkonsentrasi

pada kepuasan kerja karyawan, motivasi
intrinsik, masa kerja, dan faktor demografi
(jenis kelamin), lainnya adalah keadilan, gaya
kepemimpinan dan iklim organisasi (Organ,
Podsakoff, & MacKenzie, 2006). Berdasarkan
hasil pengamatan di lapangan, relatif rendah-
nya OCB pegawai yang dapat dilihat dari
kurangnya perilaku saling membantu antar
pegawai maupun antar bagian, kurangnya
kepedulian pegawai pada kinerja organisasi
secara umum atau Kinerja tim secara khusus,
yang
mengeluh mengenai pekerjaan dan berbagai

masih adanya beberapa pegawai
perilaku lain yang menunjukkan masih belum
maksimalnya perilaku kewargaan organisasi
2018).
Pentingnya membangun OCB di lingkungan

pegawai (Husniati & Pangestuti,
kerja, tidak lepas dari bagaimana persepsi

karyawan mengenai bagaimana dirinya
dihargai oleh perusahaan. Baik dari sistem
manajemen, maupun dari hubungan ber-
interaksi dengan rekan kerja. Demikian pula
jika organisasi mampu memberikan lingkungan
yang positif maka akan memunculkan OCB.
Adapun lingkungan yang dipersepsikan oleh
karyawan disebut dengan iklim organisasi.
Mahendra dan Surya (2017) menyatakan
bahwa iklim organisasi berpengaruh positif
OCB. Iklim

lingkungan

dan signifikan terhadap

organisasi  adalah  kondisi
organisasi tempat kerja yang relatif stabil
yang dipersepsikan oleh anggotanya sebagai
hasil dari

persepsi dan interaksi dengan

anggota yang dapat memengaruhi sikap atau
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perilaku terhadap pekerjaannya dengan indikator
struktur organisasi, adanya kepercayaan dari
pimpinan organisasi, diberikannya tanggung
jawab yang sesuai, adanya dukungan sosial,
konflik yang rendah, penghargaan atas
prestasi dan kinerja yang baik, dan rasa
berharga sebagai anggota tim kerja. Menurut
(2021),

difokuskan pada atribut organisasi, yang

Kusumaputri iklim  organisasi

memiliki  sikap-sikap, perasaan-perasaan,
serta perilaku-perilaku, dan memberikan ciri
khas pada kehidupan organisasi. Keberadaan-
nya bisa saja tidak dipengaruhi oleh persepsi
dan pemahaman anggota organisasi.

Iklim organisasi penting untuk di-

ciptakan  karena  merupakan  persepsi
seseorang tentang apa yang diberikan oleh
organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan
tingkah laku anggota selanjutnya (Ukkas &
Latif, 2017). Iklim organisasi sangat penting
dalam sebuah organisasi karena dengan iklim

organisasi yang kondusif, setiap individu, tim

kerja dan pimpinan, akan mengetahui,
memahami dan melaksanakan tata Kkerja
sesuai dengan tugas, fungsi, pekerjaan,

kedudukan, hak dan kewajiban, komunikasi,
serta wewenang dan tanggung jawabnya
(Karyana, 2012). Semakin kondusif iklim
organisasi pada suatu organisasi, maka akan
semakin meningkat

keinginan karyawan

untuk  membantu organisasi mencapai
tujuannya dan tingkat OCB pada karyawan
dapat meningkat. Berdasarkan penjelasan di
atas, iklim organisasi dapat menjadi penyebab

berkembangnya OCB dalam suatu organisasi,

karena iklim organisasi yang kondusif akan
memengaruhi perilaku dan keadaan karyawan
di dalam organisasi tersebut. Perilaku yang
akan muncul bukan hanya untuk sekedar
ingin dilihat tetapi sudah merupakan bentuk
dari  komitmen dan loyalitas karyawan
terhadap perusahaan atau organisasi tempat
karyawan tersebut bekerja. Perilaku tersebut
sangat berguna untuk mendukung berkembang-
nya perusahaan atau organisasi ke arah yang
lebih baik. Sehingga dapat dikatakan bahwa
bila suasana kerja dalam organisasi tercipta
baik,

terhadap OCB karyawan dalam organisasi.

dengan maka akan berpengaruh
Kepuasan kerja dari karyawan juga dapat
menyebabkan timbulnya OCB (Robbin &
Judge, 2007). Kepuasan kerja merupakan

salah satu respon dari

yang
Kepuasan kerja adalah bagaimana perasaan

sikap seseorang

terhadap  pekerjaan dijalaninya.
seseorang tentang pekerjaannya dan berbagai
aspek pekerjaannya (Spector, 1997). Robbins
dan Judge (2013) mendefinisikan kepuasan
kerja sebagai perasaan positif yang dimiliki
seseorang tentang pekerjaannya, berdasarkan
evaluasi karakteristik pekerjaan.

Karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaannya maka dapat meningkatkan

kontribusi diri dalam organisasi tersebut
(Pratiwi, 2020). Robbins dan Judge (2013)
menyatakan bahwa karyawan yang puas
dalam pekerjaannya tampaknya cenderung
berbicara secara positif tentang organisasi,
individu melewati

membantu lain, dan

harapan norma dalam pekerjaan. Selain itu,
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lebih  mudah
berbuat lebih dalam pekerjaannya karena

karyawan yang puas akan

karyawan ingin merespon pengalaman yang
positif.

Penelitian Nurhasnawati dan Subhan
(2018) menyatakan bahwa iklim organisasi
dan kepuasan kerja memberikan kontribusi
yang sangat signifikan terhadap OCB. Artinya
semakin baik iklim organisasi dan semakin
tinggi kepuasan kerja, maka semakin tinggi
pula OCB. Iklim organisasi yang sehat dan
kepuasan kerja yang tinggi akan meningkat-
IKlim

organisasi yang baik dan kepuasan kerja yang

kan perilaku organisasi karyawan.
tinggi akan membentuk perilaku di mana
karyawan siap memberikan usaha lebih di
luar dari yang diwajibkan organisasi.
Berdasarkan penjelasan yang telah
dipaparkan sebelumnya, maka hipotesis yang
dapat dikembangkan dalam penelitian ini
adalah (1) iklim organisasi memengaruhi
organizational citizenship behavior (OCB)
karyawan, (2) kepuasan kerja memengaruhi
organizational citizenship behavior (OCB)
karyawan, dan (3) iklim organisasi dan kepuasan
kerja secara bersama-sama memengaruhi
organizational citizenship Behavior (OCB)

karyawan.

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah
sebanyak 185
responden, terdiri dari 55 laki-laki dan 130

karyawan, dengan sampel

perempuan. Sebelum melakukan pengambilan

data, skala yang diataptasi tercantum dalam

bahasa asing. Maka peneliti menerjemahkan

ke dalam bahasa Indonesia agar aitem
tersebut dapat dipahami oleh partisipan pada
proses pengumpulan data. Pada penelitian ini
OoCB

menggunakan

untuk karyawan diukur dengan

skala yang dibuat oleh
Podsakoff, MacKenzie, Moorman, dan Fetter
(1990) berdasarkan lima dimensi dari Organ
(1988), yaitu (1) altruism, (2) civic virtue, (3)
dan (5)
sportsmanship. Skala OCB ini berisi 24

conscientiousness, (4) courtesy,
pernyataan. Salah satu contoh butir untuk
dimensi altruism adalah “Saya membantu
karyawan yang memiliki beban kerja yang
berat”. Skala ini memiliki kategori respons
mulai dari Sangat Tidak Setuju hingga Sangat
Setuju dan rentang skor 1-7. Item terdiri dari
bentuk pertanyaan positif (favorable) dan
pertanyaan negatif (unfavorable). Berdasar-
kan hasil uji daya diskriminasi aitem yang
dilakukan terhadap skala OCB, diketahui
bahwa terdapat delapan aitem yang gugur dari
36 aitem yang digunakan. Rentang korelasi
aitem-aitem yang memiliki daya diskriminsi
aitem yang baik bergerak antara 0.341 sampai
0.595. Reliabilitas alat ukur ini adalah a =
0.843.

Pada penelitian ini iklim organisasi
diukur dengan menggunakan skala yang
dikembangkan oleh Sims dan LaFollette
(1975) yang didasarkan oleh Litwin dan
Stringer Organization Climate Questionnaire
(1968) berdasarkan sembilan dimensi iklim
organisasi, vyaitu: (1) konflik, (2) identitas
jawab, (4)

organisasi, (3) tanggung
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penghargaan, (5) resiko, (6) standar kinerja,
(7) struktur, (8)
kehangatan. Skala iklim organisasi ini berisi

dukungan, dan (9)

43 pernyataan tentang suatu organisasi. Salah
konflik

untuk

satu contoh butir untuk dimensi
adalah
berpendapat, walaupun tidak setuju dengan

“Karyawan didorong
pendapat atasan”. Skala ini memiliki kategori
respon mulai dari Sangat Tidak Setuju hingga
Sangat Setuju dan rentang skor 1-6. Item
terdiri dari bentuk pertanyaan positif (favorable)
dan pertanyaan negatif (unfavorable).
Berdasarkan hasil uji daya diskriminasi aitem
skala iklim

yang dilakukan terhadap

organisasi  organisasi, diketahui bahwa
terdapat 21 aitem yang gugur dari 43 aitem
yang digunakan. Rentang korelasi aitem-
aitem yang memiliki daya diskriminsi aitem
yang baik bergerak antara 0.300 sampai
0.627. Reliabilitas alat ukur ini adalah o =
0.867. Pada penelitian ini kepuasan kerja
untuk karyawan diukur dengan menggunakan
skala yang dibuat oleh Spector (1985), yaitu
Job Satisfaction Survey (JSS). Skala ini
didasarkan oleh sembilan aspek kepuasan
kerja, yaitu (1) komunikasi, (2) imbalan, (3)
rekan kerja, (4) tunjangan, (5) sifat dasar
pekerjaan, (6) kondisi operasional, (7) gaji,
(8) promosi, dan (9) supervisi. JSS ini berisi
36 pernyataan tentang kepuasan terhadap
pekerjaannya di organisasi. Salah satu contoh
butir adalah

untuk aspek komunikasi

“Komunikasi di dalam perusahaan ini tampak
baik”.
dari Sangat Tidak Setuju hingga Sangat

JSS memiliki kategori respons mulai

Setuju dan rentang skor 1-6. Item terdiri dari
bentuk pertanyaan positif (favorable) dan
pertanyaan negatif (unfavorable). Berdasar-
kan hasil uji daya diskriminasi aitem yang
dilakukandiketahui bahwa terdapat 10 aitem
yang gugur dari 24 aitem yang digunakan.
Rentang korelasi aitem-aitem yang memiliki
daya diskriminsi aitem yang baik bergerak
antara 0.376 sampai 0.754. Reliabilitas alat
ukur ini adalah o = 0.918. Analisi data dalam
penelitian ini menggunakan analisis regresi
berganda dengan bantuan SPSS 22.0 for

Windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan Tabel 1 hasil dari regresi
yang dilakukan untuk melihat pengaruh iklim
organisasi terhadap OCB menunjukkan
bahwa diperoleh nilai F sebesar 67.899 dan
koefisien signifikansi sebesar 0.000 (p <
0.01).
berbunyi “terdapat pengaruh iklim organisasi
terhadap OCB pada
penelitian ini diterima. Sementara itu, nilai

R? adalah sebesar 0.271. Hal ini berarti iklim

Hal ini berarti bahwa hipotesis yang

karyawan” dalam

organisasi memengaruhi OCB sebesar 27.1%,

sedangkan pengaruh lainnya dapat di-
pengaruhi oleh variabel lain yang tidak dapat

dijelaskan dalam penelitian ini.
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Tabel 1. Hasil Uji Regresi

Hasil Uji Regresi

Variabel F Sig R?
Iklim organisasi terhadap OCB 67.899 0.000 0.271
Kepuasan kerja terhadap OCB 32.931 0.000 0.153
Iklim organisasi, dan kepuasan kerja terhadap OCB 35.716 0.000 0.282

Penelitian Meylandani (2013)
menyatakan bahwa OCB pada karyawan
dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah
satunya faktor iklim organisasi. Penelitiannya
menunjukkan adanya hubungan yang kuat
antara iklim organisasi dan OCB. Perusahaan
harus mengutamakan iklim organisasi yang
kondusif, apabila iklim organisasi di
perusahaan baik maka hal tersebut dapat
menumbuhkan semangat

untuk melakukan OCB. Oleh karena itu

kerja karyawan

dibutuhkan iklim organisasi yang kondusif
oCB

Karyawan akan mengalami peningkatan OCB

untuk  meningkatkan karyawan.
yang dipengaruhi oleh semakin baiknya iklim
organisasi. Berdasarkan hasil penelitian Cilla
(2011) menyatakan bahwa karyawan yang
diberikan kesempatan untuk membuat dan
mengimplementasikan pengembangan
organisasi serta proses kerja menghasilkan
OCB vyang

dimensi

lebih besar, khususnya pada
civic virtue. Apabila karyawan
memiliki kelompok kerja yang suportif maka
OCB pada karyawan juga akan meningkat,
khususnya pada dimensi courtesy. Apabila
karyawan memiliki beban kerja dan tekanan
yang tinggi
karyawan

pada pekerjaannya, seperti

diwajibkan  untuk  mematuhi
peraturan organisasi atau perusahaan yang

sangat ketat. Maka akan menurunkan tingkat
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OCB karyawan, khususnya pada dimensi

conscientiousness.  Hal ini berarti bahwa
iklim organisasi yang baik dan nyaman yang
dirasakan oleh karyawan akan mendorong
karyawan untuk menunjukkan OCB.

Hasil dari regresi sederhana yang
dilakukan untuk melihat pengaruh kepuasan
kerja terhadap OCB menunjukkan bahwa
diperoleh nilai F sebesar 32.931 dan koefisien
signifikansi sebesar 0.000 (p < 0.01). Hal ini
berarti bahwa hipotesis yang berbunyi
“Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap
OCB pada karyawan” dalam penelitian ini
diterima.  Sementara itu, nilai R? adalah
sebesar 0.153. Hal ini berarti iklim organisasi
memengaruhi OCB sebesar 15.3%, sedangkan
pengaruh lainnya dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak dapat dijelaskan dalam
penelitian ini. Hasil yang diperoleh dalam
penelitian ini juga didukung oleh hasil
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(2013) bahwa

berpengaruh

Ngadiman dan Ratmawati

kepuasan kerja signifikan
terhadap OCB sehingga mengarah pada
hubungan yang positif. Kepuasan kerja
mampu memotivasi peningkatan OCB pada
institusi tempatnya bekerja. Semakin banyak

aspek dalam pekerjaannya yang sesuai dengan

keinginan  karyawan, akan mendorong
peningkatan perilaku positif untuk
251



kepentingan  dan
(2018)
kepuasan Kkerja berpengaruh positif dan

kemajuan  lembaga.

Pradhiptya menyatakan  bahwa
signifikan terhadap OCB. Hal ini berarti
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja akan
semakin tinggi pula OCB.

Jex dan Britt (2014) menyatakan bahwa
salah satu penyebab utama terjadinya OCB
yang berpengaruh positif adalah kepuasan
kerja. Pandangan ini muncul dari penelitian
psikologi sosial yang cukup panjang yang
menunjukkan  bahwa

kepuasan  kerja

menunjukan suasana hati yang positif,

sehingga dapat meningkatkan frekuensi

bantuan dan bentuk lain dari perilaku
prososial yang spontan. Suasana hati positif
membantu

dan  perilaku (altruisme)

sebenarnya saling memperkuat karena

membantu orang lain biasanya membuat
orang merasa baik. Penelitian yang pernah
dilakukan oleh Alkhadher, Beehr, dan Meng
(2020) juga memperoleh hasil dimana ketika
karyawan merasa puas karena organisasi
memberikan tempat kerja yang memuaskan
yang baik

karyawan, maka karyawan dapat membalas

dengan  perlakuan kepada
dengan memberikan bantuan ekstra kepada
organisasi dalam bentuk OCB. Velickovska
(2017) menyatakan bahwa dengan karyawan
merasakan kepuasan kerja, karyawan akan
bersedia melakukan yang terbaik dan dalam
beberapa hal, membalasnya kepada organisasi
sebagai rasa terima kasih karena telah

menyediakan kondisi kerja yang baik.

Zeinabadi (2010) menegaskan hubungan yang

kuat antara OCB, komitmen organisasi dan
kepuasan kerja. Perilaku adalah aktivitas
coping yang dihasilkan dari suatu penilaian
individu situasi  dan

terhadap respons

emosional.  Kepuasan kerja  mewakili
penilaian berbagai aspek lingkungan kerja.
Selanjutnya, OCB adalah aktivitas coping
yang muncul sebagai hasil dari emosi positif.

Hasil dari

regresi berganda yang

dilakukan untuk melihat pengaruh iklim
organisasi, dan kepuasan kerja terhadap OCB
menunjukkan bahwa diperoleh nilai F sebesar
35.716 dan Kkoefisien signifikansi sebesar
0.000 (p < 0.01).

hipotesis yang berbunyi “Terdapat pengaruh

Hal ini berarti bahwa

iklim organisasi, dan kepuasan kerja terhadap
OCB pada karyawan” dalam penelitian ini
R? adalah

sebesar 0.282. Hal ini berarti iklim organisasi

diterima. Sementara itu, nilai
memengaruhi OCB sebesar 28.2%.

Perhitungan regresi antara variabel
iklim organisasi dan OCB diperoleh R? atau
koefisien determinasi sebesar 0.271 yang
berarti OCB 27.1% dapat dijelaskan oleh
variabel iklim organisasi, sedangkan sisanya
72.3% dijelaskan oleh faktor lain. Hasil yang
diperoleh dalam penelitian ini juga didukung
oleh hasil
dilakukan oleh Prihatsanti dan Dewi (2017)

yang menyebutkan hubungan yang sangat

penelitian  sebelumnya yang

signifikan antara variabel iklim organisasi

dan OCB. Iklim organisasi akan menentukan
apakah seseorang melaksanakan tugas dan
sesuai

tanggung jawab dengan prosedur

yang ditetapkan atau tidak. Jika iklim
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organisasi dipersepsikan secara positif, maka
karyawan sebagai anggota organisasi akan
sukarela melakukan pekerjaannya dalam
organisasi atau perusahaan melebihi apa yang
diharapkan dan dilaksanakan. Penelitian
Asari, Abdullah, dan Wibowo (2018) hasilnya
membuktikan efek positif langsung dari iklim
organisasi pada OCB. Ini berarti untuk
meningkatkan OCB maka perlu menciptakan
lingkungan yang kondusif Studi  dari
Pourkiani, Farokhian, dan Gheisari (2014)
menyatakan bahwa di mana kantor yang
memimiliki iklim organisasi dalam performa
yang baik, OCB karyawan akan lebih banyak
terjadi. Sebuah studi telah dilakukan oleh
Bhatti, Khan, dan Khan (2011)

memperoleh hasil bahwa iklim organisasi

Noor,

berdampak positif terhadap OCB dan setiap

kali iklim lebih terbuka dan protektif maka
dampak tersebut akan semakin besar.

Huang, You, dan Tsai (2012)

OCB aitu

komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan

mengidentifikasi tiga faktor
iklim organisasi. Asari (2017) menyatakan
perwujudan iklim organisasi berupa persepsi,
sikap dan perilaku anggota. Persepsi pribadi
akan
Hasil

penelitian ini sesuai dengan temuan Lin dan

tentang lingkungan organisasinya

memengaruhi sikap dan perilaku.

Lin (2011) yang berkaitan dengan pengaruh

organisasi terhadap OCB ketika pekerja
memiliki rasa bahwa dirinya dihargai dan
diperhatikan oleh organisasi, maka akan lebih
menampilkan OCB. Hasil penelitian sebelum-
nya dari Soelton (2020) juga menunjukkan
bahwa iklim organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap OCB dan kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB. Asari (2017) menyatakan
bahwa berdasarkan kajian teoritis para ahli,
menunjukkan adanya hubungan yang kuat
antara variabel kepuasan kerja dengan OCB.
Menurut Luthans (2010), kepuasan Kerja
merupakan respon emosional terhadap situasi
dihasilkan dari

kerja. Respon emosional

persepsi karyawan terhadap pekerjaannya.
Artinya kepuasan kerja menunjukkan sikap
positif seseorang terhadap pekerjaannya.
Hasil penelitian menjadi pedoman bagi para
atasan dalam upaya meningkatkan OCB
karyawan dengan membangun sikap positif

terhadap pekerjaan atau pengalaman Kerja.

Sikap positif melalui kebanggaan pada
karyawan,  fasilitas yang  disediakan
organisasi,  karyawan  merasa  diberi

kesempatan promosi. Sikap positif karyawan
dengan pekerjaannya akan meningkatkan
tingkat kepuasan kerja, kemudian melahirkan
perilaku ekstra berupa OCB di lingkungan

organisasi.

Tabel 2. Hasil Rerata Empirik

Rerata Empirik

Variabel Skor Kategori
OCB 84.40 Tinggi
Iklim Organisasi 136.09 Sangat Tinggi
Kepuasan Kerja 114.08 Tinggi
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Dari hasil penelitian juga diketahui
bahwa rerata empirik dari skala OCB adalah
84.40 dengan kategori tinggi, sehingga dapat
diketahui bahwa subjek dalam penelitian ini
memiliki OCB yang tinggi. Rerata empirik
dari skala iklim organisasi adalah 136.09
dengan kategori sangat tinggi, sehingga dapat
diketahui bahwa subjek dalam penelitian ini
memiliki iklim organisasi yang sangat kondusif.
Rerata empirik dari skala kepuasan kerja adalah
114.08 dengan kategori tinggi, sehingga dapat
diketahui bahwa subjek dalam penelitian ini
memiliki kepuasan kerja yang tinggi.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian ini,
disimpulkan bahwa iklim organisasi dan
kepuasan kerja, baik sendiri mapun bersama-
sama, memengaruhi OCB karyawan. Rerata
empirik dari skala OCB masuk ke dalam
kategori tinggi, sehingga dapat diketahui
bahwa sampel dalam penelitian ini memiliki
OCB yang tinggi. Rerata empirik dari skala
iklim organisasi masuk ke dalam kategori
sangat tinggi, sehingga dapat diketahui bahwa
sampel dalam penelitian ini memiliki iklim
kondusif. Rerata

organisasi yang sangat

empirik dari skala kepuasan kerja masuk ke
tinggi,
diketahui bahwa subjek dalam penelitian ini

dalam kategori sehingga dapat

memiliki kepuasan kerja yang tinggi.
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