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SARI

Asis Dwi Saputra. 2015. Pengaruh Job Characteristics, Communication Satisfaction,
dan Conscientiousness pada Organizational Citizenship Behaviour (Studi pada
Karyawan PT Kereta Api Indonesia DAOP IV Semarang). Skripsi. Jurusan
Manajemen. Fakultas Ekonomi. Universitas Negeri Semarang. Pembimbing Dra
Palupiningdyah M.Si.

Kata Kunci : Job Characteristic, Communication Satisfaction, Conscientiousness,
Organizational Citizenship Behaviour

Penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah Job Characteristic,
Communication Satisfaction, dan Conscientiousness berpengaruh terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Sampel penelitian yaitu karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop IV
Semarang sebanyak 131 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan teknik Probability Sampling dengan jenis pengambilan teknik simple
random sampling. Metode pengumpulan data menggunakan wawancara, observasi
(pengamatan), literatur dan kuesioner. Metode analisis data menggunakan analisis
regresi linier berganda dengan SPSS for Windows versi 16.

Hasil penelitian ini yaitu Job Characteristics berpengaruh positif signifikan
terhadap OCB dengan tingkat signifikansi 0,008. Communication Satisfaction
berpengaruh positif signifikan terhadap OCB dengan tingkat signifikansi 0,000.
Conscientiousness berpengaruh positif signifikan terhadap OCB dengan tingkat
signifikansi 0,002.

Saran dalam penelitian ini adalah bagi akademisi, diharapkan lebih menggali
pengetahuan mengenai konsep Job Characteristics, Communication Satisfaction,
Conscientiousness, dan OCB serta hendaknya peka terhadap masalah yang
berkembang saat ini. Bagi peneliti selanjutnya, dapat menggunakan objek yang lebih
luas dan menambah variabel lain yang belum atau jarang diteliti. Bagi perusahaan,
dapat menerapkan design pekerjaan yang tepat serta memberikan kebebasan dalam
komunikasi di organisasi supaya dapat memicu karyawan untuk mengungkapkan
OCB yang menguntungkan bagi perusahaan.
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ABSTRACT

Asis Dwi Saputra. 2015. The Influence of Job Characteristics, Communication
Satisfaction, and Conscinetiousness toward Organizational Citizenship Behaviour
(Study on Employees of PT Kereta Api Indonesia Daop IV Semarang). Under
Graduate Thesis. Management Department. Faculty of Economics. Semarang State
University. Advisor Dra. Palupiningdyah M.Si.

Keywords : Job characteristics, Communication Satisfaction,Conscientiousness,
Organizational Citizenship Behaviour

This study aimed to test whether the Job Characteristics, Communicatin
Satisfaction, and Conscientiousness affect the Organizational Citizenship
Behaviour(OCB.

Sample of this study is employees of PT Kereta Api Indonesia Daop IV
Semarang as many as 131 people. Sampling techniques in the study using a
Probability Sampling with the kind of simple random sampling technique. Method of
collecting data using interviews, observation (monitoring), literature and
questionnaire. Method of data analysis using multiple linear regression analysis with
SPSS for Windows version 16.

The results of multiple linear regression analysis showed that Job
Characteristics has significant positive influence on OCB with significance level
0,008. Communication Satisfaction has significant positive influence on OCB with
significance level 0,000. Conscientiousness has significant positive influence on OCB
with significance level 0,002.

Suggestions in this study for academics, is expected to further dig the
knowledge about Job  Characteristics, Communication  Satisfaction
Conscientiousness and OCB concept and should be sensitive to the growing problem
today. For the next researcher using wider object and adds other variables not or
rarely examined. For the company, can creat a good design of work and providing
freedom of communication within the organizational in order to trigger employees to
disclose OCB that profitable for the company.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Cohn (2003:3) mendefinisikan globalisasi sebagai sebuah proses perluasan
dan pendalaman ketergantungan diantara masyarakat diseluruh dunia. Globalisasi
membawa dampak yang sangat luas terhadap aspek kehidupan manusia. Held, et. al
,(1999:1-31), globalisasi sendiri merupakan kekuatan utama di balik perubahan-
perubahan sosial, ekonomi, dan politik yang tengah menentukan kembali masyarakat
modern dan tatanan dunia. Garret (2000:302), perubahan di bidang ekonomi
berlangsung melalui tiga mekanisme, yakni tekanan perdagangan yang semakin
kompetitif, multinasionalisasi produksi, dan integrasi pasar keuangan. Perdagangan
yang semakin kompetitif ditengah — tengah kondisi pasar bebas menjadikan tantangan
tersendiri bagi perusahaan, terlebih dengan adanya multinasionalisasi produksi yang
bisa meningkatkan persaingan dalam negeri manakala perusahaan multinasional asing
bebas mendirikan pabriknya didalam negeri, ditambah juga dengan mekanisme
integrasi pasar keuangan yang tentunya akan mengakibatkan ketergantungan pada
mata uang tertentu. Tantangan yang besar ini tentunya harus dihadapi perusahaan,
terutama perusahaan dalam negeri untuk tetap dapat bersaing dan bertahan hidup

ditengah persaingan bebas tersebut.



Menghadapi tantangan yang berasal dari adanya perubahan mekanisme pasar
dan mekanisme persaingan perusahaan terdorong untuk melakukan perubahan
organisasi. Sebagaimana yang disampaikan oleh Druker (1993:181-210) mengenai
sumber perubahan organisasi berasal dari beberapa faktor diantaranya adalah
kebutuhan inovasi, perubahan struktur industri, perubahan struktur pasar, perubahan
persepsi pemahaman, dan pembaharuan pengetahuan. Perubahan perlu dilakukan
guna meningkatkan keunggulan organisasi sehingga dapat meningkatkan daya saing
perusahaan, daya saing yang meningkat diharapakan dapat menjadi senjata bagi
perusahaan dalam menghadapi persaingan bebas tersebut. Dalam sebuah perubahan
ada beberapa target inti diantaranya adalah sumber daya manusia, sumber daya
fungsional, kemampuan teknologi, kemampuan organisasi.

Keempat target diatas merupakan komponen yang saling mendukung, namun
menurut Ulrich (1998:124-134) kunci sukses sebuah perubahan adalah pada sumber
daya manusia yaitu sebagai inisiator dan agen perubahan terus menerus, yang secara
bersama meningkatkan kemampuan perubahan organisasi. Sumber daya manusia
sebagai kunci sukses sebuah perusahaan tidak lepas dari peran sumber daya manusia
sebagai agent of change dalam sebuah organisasi, namun perlu dipahami juga bahwa
dalam sebuah organisasi terdapat keanekaragaman sumber daya manusia yang
tentunya kemampuan untuk menjadi sebagai agent of change juga berbeda-beda.
Namun, usaha perubahan organisasi yang membutuhkan partisipasi semua sumber
daya manusia akan tercapai ketika ada kemauan dari masing- masing individu untuk

berperan sebagai agen perubahan.



Keban (2004:183) menyampaikan bahwa pencapaian hasil kinerja sebuah
organisasi dapat dinilai dari seberapa jauh satu kelompok telah melaksanakan semua
kegiatan pokok sehingga mencapai visi dan misi institusi, sedangkan pencapaian hasil
kinerja kelompok dapat dinilai dari seberapa jauh seseorang telah melaksanakan tugas
pokoknya sehingga dapat memberikan hasil yang telah ditetapkan oleh kelompok
atau instansi. Sehingga dapat disimpulkan secara berantai kinerja individu dalam
sebuah organisasi akan mempengaruhi Kinerja organisasi. Selanjutnya organisasi
untuk dapat menciptakan keunggulan bersaing harus menciptakan kinerja individu
yang setinggi-tingginya. Kinerja yang baik menuntut karyawan untuk dapat
berperilaku sesuai dengan harapan organisasi. Sloat (1999:20-23), menyebutkan
bahwa perilaku yang menjadi harapan organisasi Kini tidak hanya perilaku yang
sesuai dengan job description atau in-role namun juga perilaku tambahan (extra-role)
atau sering disebut dengan organizational citizenship behavior (OCB).

Setiawan (2010:2) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa perilaku extra-
role atau perilaku tambahan melihat karyawan sebagai mahluk sosial dan bukan
hanya sebagai mahluk individu yang hanya mementingkan diri sendiri. Mahluk sosial
menjadikan karyawan memiliki rasa empati terhadap lingkungan sekitarnya dan
sebagai upaya dalam menyelaraskan nilai-nilai dengan lingkungan guna
meningkatkan interaksi sosial. Selain itu karyawan sebagai mahluk sosial dalam
melakukan tindakan yang baik tidak hanya mendasarkan pada atas imbalan apa yang
akan diterimanya, seperti perilaku menolong atau membantu rekan kerjanya dalam

menghadapi masalah. Perilaku extra-role secara tidak langsung akan menunjukan



bahwa seorang karyawan mampu untuk mengendalikan perilakunya bahkan sesuai
dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan sehingga perusahaan tidak perlu lagi
melakukan tindakan pengendalian terhadap perilaku karyawan. Sloat (1999:20-23)
mengatakan bahwa peran tambahan (extra-role) yang dimiliki karyawan atau disebut
juga Organization Citizen Behaviour (OCB) ini merupakan istilah yang digunakan
untuk mengidentifikasikan perilaku karyawan sehingga dapat disebut sebagai anggota
organisasi yang baik.

Eisenberg (1990:51-59) mengungkapkan bahwa OCB ini berkembang sejalan
dengan seberapa besar perhatian organisasi pada tingkat kesejahteraan karyawan dan
penghargaan organisasi terhadap kontribusi mereka. Dapat disimpulkan juga bahwa
OCB muncul karena adanya rasa memiliki organisasi dan rasa bangga terhadap
organisasi, sehingga besarnya OCB yang diungkapkan oleh seorang karyawan juga
terpengaruh oleh persepsi positif mereka terhadap organisasi. Borwnman dan
Motowidlo (1993:71-98), efektifitas dan effisiensi organisasi akan terdorong oleh
adanya pengungkapan OCB sebagaimana yang disampaikan sebelumnya, hal ini
karena OCB merupakan pelumas dari mesin sosial yang ada di organisasi yang
mampu memperlancar interaksi dalam organisasi sehingga dapat meningkatkan
Kinerja organisasi dan meminimumkan tingkat absen, turnover, mogok kerja maupun
demonstrasi.

Kemunculan OCB dapat dipengaruhi oleh berbagai macam faktor, baik
internal maupun ekternal individu. Rahajan (2012:104-116), Krishnan (2014:38-49),

Kuehn dan Al-Busaidi (2002:107-125) mengaitkan Job Chracteristics kepada OCB.



Luthans dalam Rahajan (2012:106) mengemukakan model inti karakteristik pekerjaan
yang dikonsepkan oleh Hackman dan Oldman bahwa karakteristik kerja tertentu
menyebabkan keadaan psikologis kritis tertentu. Dalam hal ini, macam — macam
kemampuan, identitas tugas dan signifikansi tugas membawa kepada pengalaman
perasaan berarti. Sebagaimana otonomi menimbulkan perasaan tanggung jawab dan
umpan balik membuahkan pengetahuan atas hasil kerja, sehingga apabila keadaan
psikologis ini semakin terlihat karyawan akan merasa nyaman dalam organisasi. Farh
et al (1990:705-721) dalam penelitiannya menemukan bahwa rasa tanggung jawab
dan signifikansi tugas tersebut membuat karyawan mengerti akan pentingnya
lingkungan organisasi dan untuk mendapatkan penghargaan yang tinggi atas
hubungan antar karyawan. Hal ini dapat membuat karyawan menjadi lebih baik
dalam memperhatikan kebutuhan, masalah dan perspectives dari member dalam
organisasi lain sehingga dapat menampilkan OCB yang menguntungkan bagi
operasional organisasi.

Penelitian mengenai Job Characteristics dengan OCB sudah banyak
dilakukan namun masih menemukan hasil yang tidak konsisten. Penelitian yang
dilakukan oleh Krishnan (2014:38-49), Irawan (2012:1-6), Ozturk (2010:1-148),
Setiawan (2010:1-78), dan Mohsan (2011:498-500) menemukan bahwa Job
Characteritics memiliki hubungan positif signifikan dengan kemunculan OCB.
Penelitian lain yang diteliti oleh Rahajan (2012:104-116), Kuehn dan Al-Busaidi
(2002:107-125) menemukan bahwa job characteritics tidak berpengaruh terhadap

OCB.



Tidak hanya dari sisi pekerjaannya saja yang mampu memicu Seorang
karyawan dalam memunculkan OCBnya. Kandlousi (2010:51-61) melakukan
penelitian mengenai Communication Satisfaction yang dikaitkan dengan OCB.
Penelitian tersebut menemukan bahwa Communication Satisfaction berpengaruh
positif signifikan pada kemunculan OCB. Communication Satisfaction merupakan
kondisi terpenuhinya kebutuhan untuk saling bertukar informasi baik antar karyawan
maupun karyawan dengan organisasi. Goris (2007:737-752) dalam penelitiannya
menemukan bahwa Communication Satisfaction mempengaruhi Kinerja karyawan.
Sementara itu Fisher (2004:753-777) dan Koys (2001:101-114) menemukan bahwa
OCB merupakan aspek Kkinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
Communication Satisfaction dapat mempengaruhi OCB yang merupakan aspek dari
kinerja karyawan. Namun yang lebih mendasari hubungan tersebut adalah adanya
teori pertukaran sosial. Bolino dalam Kandlousi (2010:53) teori ini menjelaskan
bahwa seseorang akan membalas keuntungan yang mereka terima dari organisasi
mereka. Dengan kata lain ketika karyawan merasa puas maka mereka akan
membalasnya melalui pengungkapan OCB .

Penelitian mengenai Communication Satisfaction dengan OCB juga masih
terdapat gap. Masih kurangnya perhatian terhadap penelitian variabel Communication
Satisfaction terhadap OCB menjadikan gap tersendiri. Kandlousi (2010:51) dalam
penelitiannya mengungkapkan bahwa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Bateman & Organ (1983), Foote & Li-Ping Tang (2008), Organ (1988), Organ &

Konovsky (1989), Vilela, Gonzalez & Ferrin (2008) hanya fokus pada Kepuasan



Kerja yang dikaitkan dengan OCB, namun belum diketahui adanya Kkaitan
Communication Satisfaction dengan OCB. Sehingga masih sangat perlu untuk
melakukan penelitian pada variabel Communication Satisfaction kaitannya dengan
OCB guna menambah referensi tentang penelitian dibidang ini.

Salah satu faktor internal individu yang sangat berperan dalam memicu
adanya pengungkapan OCB adalah karakteristik individunya atau personality, hal ini
karena seseorang menampilkan persepsinya dengan berdasar pada karakter
kepribadian yang dimilikinya. Kumar (2009:73-81) melakukan penelitian mengenai
Personality dalam hal ini yang diukur dengan big five personality dikaitkan dengan
OCB, dalam penelitiannya Kumar melakukan pengujian terhadap trait personality
dan diketahui beberapa trait memiliki pengaruh yang signifikan dan kuat seperti
conscientiousness. Kumar (2009:73-81) dalam penelitiannya juga mengungkapkan
bahwa conscientiousness merupakan prediktor yang valid bagi OCB. Penelitian
semacam ini bukan satu-satunya yang dilakukan namun peneliti lain seperti Wardani
(2012:193-204), Elanin (2007:31-43) dan Golafshani (2013:274-281) juga melakukan
penelitian dengan variabel yang sama yaitu Personality dan OCB dengan tingkat
pengujian pada trait personality termasuk Conscientiousness. Conscientiousness
merupakan salah satu trait personality, Barrick & Mount dalam Kumar (2009:73-81)
mendefinisikan bahwa Conscientiousness merupakan sifat yang mengacu pada
pencapaian tujuan dengan bergantung pada perilaku yang membentuk individu
menjadi pekerja keras, berorientasi pada prestasi, tekun, hati-hati dan

bertanggungjawab. Individu dengan tingkat conscientiousness yang tinggi merupakan



orang yang bertanggung jawab, gigih serta dapat diandalkan. Sikap tanggung jawab
dan gigih mampu menimbulkan perasaan peduli terhadap lingkungan organisasinya
sehingga hal ini akan memicu pengungkapan OCB dengan lebih mudah dan bertahan
lama. Kumar (2009:73-81) mengungkapkan dalam penelitiannya bahwa seseorang
dengan sikap bertanggung jawab, gigih serta dapat diandalkan secara signifikan dapat
memicunya dalam mengungkapkan OCB yang menguntungkan organisasinya. Hal
tersebut berbeda dengan Conscientiouness yang menjadi indikator dari variabel OCB,
yang mana Consientiousness dalam indikator OCB merupakan wujud perilaku yang
dilahirkan dari adanya sebuah aktivitas OCB seperti tidak mengambil istirahat ektra,
menaati peraturan perusahaan dan tidak menghabiskan waktu untuk hal sepele.

Penelitian tentang Conscientiousness yang merupakan trait personality
dengan OCB menemukan hasil yang tidak konsisten. Kumar (2009:73-81), Elanin
(2007:31-43) dan Wardani (2012:193-204) dalam penelitiannya menemukan bahwa
Conscientiousness memiliki hubungan yang positif signifikan terhadap OCB, yang
berarti semakin tinggi Conscientiousness seseorang maka akan meningkatkan
pengungkapan OCB individu tersebut. Sedangkan Golafshani (2013:274-281) dalam
penelitiannya ditemukan bahwa Conscientiousness tidak memiliki hubungan yang
signifikan terhadap pengungkapan OCB.

Dewasa kini dengan adanya globalisasi, menjadikan akses informasi dengan
mudahnya masuk. Wawasan dan kesadaran konsumen meningkat sehingga dalam
menghadapi persaingan bebas dan guna menarik minat konsumen perusahaan harus

benar — benar tahu apa yang dibutuhkan konsumen. Pelayanan prima dan dukungan



fasilitas memadai menjadi salah satu kunci dalam menarik konsumen. PT Kerta Api
Indonesia merupakan perusahaan pelayanan jasa transportasi khusus kereta api yang
ada di Indonesia dan merupakan perusahaan BUMN. Kepuasan pelanggan menjadi
prioritas utama bagi PT KAI sebagaimana visi PT KAI yaitu menjadi penyedia jasa
perkeretaapian terbaik yang fokus pada pelayanan pelanggan dan memenuhi harapan
stakeholder. Kereta api menjadi salah satu sarana transportasi darat yang cukup
berpengaruh terhadap aktivitas kehidupan masyarakat Indonesia, hal ini karena
tingginya pengguna sarana transportasi ini. Namun PT Kereta Api Indonesia harus
terus meningkatkan pelayanan agar konsumen merasa puas dan semakin loyal
terhadap kereta api.

Beberapa tahun terakhir ini PT KAI melakukan beberapa perubahan didalam
perusahaannya hal ini dilakukan guna meningkatkan pelayanan kepada pelanggan.
Saat ini proses tersebut masih berjalan dan tentunya butuh dukungan kinerja yang
baik dari seluruh elemen karyawan PT KAI guna mencapai tujuan PT KAI untuk
dapat memberikan pelayanan prima kepada setiap pelanggannya. Tidak hanya kinerja
namun juga rasa memiliki dan ikut serta menjadi agent perubahan dalam organisasi
juga merupakan hal yang penting. Pengungkapan OCB merupakan salah satu wujud
rasa memiliki yang ditunjukan karyawan. OCB yang ditunjukan oleh karyawan dapat
dijadikan pertanda bahwa karyawan mampu merasakan keterlibatan dirinya dalam
sebuah aktivitas organisasi. Ikut serta mencari jalan keluar atas masalah yang

dihadapi perusahaan, ikut serta memberikan masukan terhadap perusahan merupakan
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beberapa contoh wujud OCB yang dapat membantu organisasi dalam mencapai
tujuannya.

PT KAI Daop IV Semarang merupakan salah satu dari 9 daerah operasional
PT KAI yang dibagi berdasarkan wilayah operasinya. PT KAI Daop IV Semarang
merupakan salah satu daerah operasi yang cukup luas. Setiap daerah operasi memiliki
stasiun kereta dengan jumlah berbeda-beda. Penempatan karyawan kereta api pun
harus dibagi kedalam stasiun — stasiun yang menyebabkan jalur birokrasi menjadi
cukup lebih panjang. Birokrasi yang cukup panjang mengakibatkan jalur komunikasi
utamanya informasi dari pusat akan membutuhkan waktu yang relative lebih lama,
sehingga perlu adanya hubungan komunikasi yang lebih baik agar komunikasi tidak
semakin terhambat. Selain itu wilayah operasional semarang merupakan jalur kereta
api jalur utara yang merupakan jalur transportasi darat yang ramai di pulau jawa.
Kesibukan dalam melakukan pelayanan yang terbaik untuk pelanggan mengharuskan
seluruh karyawannya pada semua tingkat untuk memiliki kemampuan yang memadai
dan kepribadian yang baik, seperti rasa tanggung jawab, dapat diandalkan serta sikap
gigih untuk senantiasa menampilkan kinerja yang terbaik. Kepribadian yang baik
dituntut dimiliki oleh seluruh lapisan karyawan PT KAI, hal ini mengingat PT KAI
merupakan perusahaan penyedia jasa yang tentunya nilai perusahaan sangat
dipengaruhi oleh kinerja pelayanan karyawannya serta sistem pelayanan yang dibuat.
Selain itu banyaknya variasi pekerjaan dalam PT KAI menjadikan seluruh jenis
pekerjaan adalah vital dan saling berkaitan sehingga setiap jenis pekerjaan yang ada

merupakan hal yang penting.
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Berdasarkan latar belakang diatas serta kondisi PT KAl pada umumnya dan
PT KAI Daop IV Semarang pada khususnya, dimana revolusi organisasi sedang
dilakukan PT KAI dengan tujuan meningkatkan pelayanan kepada pelanggan.
Sehingga penerapan job characteristics dengan tidak mengesampingkan adanya
dukungan berupa otonomi dalam bentuk Communication Satisfaction dari perusahaan
terhadap karyawannya serta dengan memperhatikan personality berupa
Conscientiousness karyawan menjadi sangat penting dalam usaha mencapai tujuan
PT KAI Sehingga penelitian ini berusaha mengkaji mengenai Pengaruh Job
Characteristics, Communication Satisfaction dan Conscientiousness pada OCB.
1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian maka rumusan masalah penelitian secara
umum adalah apakah Job Characteristics, Communication Satisfaction dan
Conscientiousness mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB dalam
organisasi tempat mereka bekerja.

Pertanyaan rumusan masalah penelitian secara khusus yaitu:

1. Apakah Job Characteristics berpengaruh pada organizational citizenship

behavior karyawan di PT Kereta Api Daop IV Semarang?
2. Apakah Communication Satisfaction berpengaruh pada organizational
citizenship behavior karyawan di PT Kereta Api Daop IV Semarang?
3. Apakah Karakter Conscientiousness berpengaruh pada organizational

citizenship behavior karyawan di PT Kereta Api Daop IV Semarang?
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1.3.  Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendapatkan bukti secara
empiris terhadap:
1. Pengujian pengaruh Job Characteristics pada Organizational Citizenship
Behavior (OCB).
2. Pengujian pengaruh Communication Satisfaction pada Organizational
Citizenship Behavior (OCB).
3. Pengujian pengaruh Karakter Conscientiousness pada Organizational
Citizenship Behavior (OCB).
1.4. Manfaat Penelitian
Dari hasil penelitian yang dilakukan diharapkan dapat memberikan manfaat
sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
a. Bagi akademisi, penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam
ilmu manajemen dan pengembangan teori, terutama yang berkaitan
dengan pengaruh penerapan Job Characteristics, Communication
Satisfaction, dan Conscientiousness pada Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yaitu salah satunya teori pertukaran sosial. Penelitian
ini juga dapat digunakan sebagai referensi dalam penelitian-penelitian
selanjutnya utamanya pengungkapan OCB yang didasari oleh tiga

faktor yaitu pekerjaan, komunikasi dan karakter individu. Kemudian
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penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai sarana untuk
mendewasakan wawasan.

b. Bagi peneliti yang akan datang
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau bahan wacana di
bidang SDM sehingga dapat bermanfaat untuk penelitian selanjutnya
mengenai Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada masa
yang akan datang.

2. Manfaat Praktis

Bagi PT KAI dan perusahaan lainnya, sebagai bahan pertimbangan

perusahaan dalam membantu meningkatkan pengungkapan

Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dilihat dari tiga faktor

pemicunya yaitu pekerjaan, komunikasi dan karakter individu.



BAB Il

TELAAH TEORI

2.1. Telaah Teori
2.1.1. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Banyak peneliti yang telah melakukan kajian tentang OCB dan mengeluarkan
pendapat mengenai definisi OCB. Podsakoff, Ahearne, dan MazKenzie (1997:262-
270) mendifinisikan OCB sebagai perilaku individu yang mempunyai kebebasan
untuk memilih, yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui dengan sistem
reward secara formal dan memberikan kontribusi terhadap peningkatan efektivitas
dan efisiensi organisasi.

Farh, jing-Lih Larry, Zhong, Chen-Bo dan Organ dalam Setiawan (2010:15)
menyatakan bahwa menurut akar sejarahnya, OCB adalah suatu bentuk perilaku
kooperatif seperti : (1) willing to join and stay, yang merupakan kemauan untuk
bergabung dan bertahan pada sebuah sistem organisasi, (2) dependable role
performance yaitu suatu perilaku yang dapat diandalkan untuk dapat memenuhi
bahkan melampaui kriteria minimal baik secara kualitatif ataupun kuantitatif, (3)
innovative and spontaneous behavior (perilaku inovatif dan spontan) yang
merupakan suatu bentuk perilaku diluar peran yang disyaratkan oleh suatu pekerjaan

agar orang yang bersangkutan dapat menyelesaikan tugasnya.

14
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Sloat (1999:20-23) berpendapat bahwa OCB merupakan tindakan-tindakan
yang mengarah pada terciptanya keefektifan fungsi-fungsi dalam organisasi dan
tindakan-tindakan tersebut secara eksplisit tidak diminta atau sukarela yang secara
formal tidak berada dalam sistem reward. Dengan kata lain OCB merupakan perilaku
yang selalu mengutamakan kepentingan orang lain, hal itu diekspresikan dalam
tindakan-tindakan yang mengarah pada hal-hal yang bukan untuk memenubhi
kepentingan diri sendiri tetapi demi terwujudnya kesejahteraan bagi orang lain.

OCB juga sering disebut dengan istilah extra-role, istilah ini sering dijadikan
sebagai pengganti dari nama OCB. Extra-role merupakan tindakan karyawan yang
ditugaskan diluar job description dan memperoleh reward dari organisasi secara
tidak langsung. Berbeda dengan extra-role, in-role merupakan aktivitas yang
dilakukan karyawan dalam upaya melaksanakan tugas-tugas yang tercantum dalam
job description dan memperoleh reward dan sanksi (hukuman) dari organisasi.
Perbedaan yang mendasar antara extra-role dan in-role adalah terletak pada reward ,
yang mana perilaku in-role memperoleh reward ekstrinsik, sedangkan perilaku extra-
role memperoleh reward intrinsik. Perilaku extra-role muncul karena perasaan
bangga sebagai anggota organisasi dan merasapuas apabila dapat melakukan suatu
hal yang lebih bermanfaat kepada organisasi.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa OCB atau
extra-role merupakan sebuah tindakan yang dilakukan diluar tugas dan

tanggungjawab yang tercantum dalam job description yang dilakukan secara sukarela
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serta tidak masuk dalam sistem reward secara formal namun dapat memberikan

kontribusi terhadap efektivitas dan efisiensi organisasi.

Diefendorff, Brown, Kamin, dan Lord (2002:93-108) mengungkapkan lima

dimensi OCB sebagai berikut :

1.

Conscientiousness , yaitu karyawan melakukan sesuatu hal melebihi
kebutuhan dan harapan normal perilaku yang disyaratkan seperti perilaku
datang lebih awal waktu yang ditentukan dan tinggi dalam hal kehadiran
kerja.

Altruism, yaitu kemauan untuk memberikan bantuan kepada pihak lain
dalam menyelesaikan pekerjaannya seperti membantu menyelesaikan
tugas rekan kerja.

Civic virtue, yaitu karyawan memberikan kontribusi pada isu-isu politik
yang ada dalam organisasi dengan cara yang bertanggung jawab seperti
tidak ketinggalan informasi tentang berbagai kejadian maupun perubahan
yang terjadi di organisasi.

Sportsmanship , yaitu perilaku yang lebih menekankan pada aspek-aspek
positif organisasi dari pada aspek-aspek negatifnya seperti tidak senang
protes, tidak mengeluh dan tidak membesar-besarkan masalah
kecil/sepele.

Courtesy , yaitu berbuat baik dan hormat kepada orang lain seperti

membantu seseorang untuk mencegah terjadinya suatu permasalahan atau
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memberi solusi untuk meredakan / mengurangi berkembangnya suatu
masalah.

Aldag dan Resckle (1997:1-8) menjelaskan bahwa Skala Morrison
merupakan salah satu pengukuran yang sudah disempurnakan dan memiliki
kemampuan psikometrik yang baik. Skala ini mengukur kelima dimensi OCB sebagai
berikut :

Dimensi 1 : altruism — perilaku membantu orang tertentu
- Menggantikan rekan kerja yang tisak masuk atau sedang istirahat
- Membantu orang lain yang pekerjaannya overload.
- Membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta.
- Membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat mereka tidak
masuk.
- Meluangkan waktu untuk membantu orang lain berkaitan dengan
permasalahan-permasalahan pekerjaan.
- Menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta.
- Membantu orang lain di luar departemen ketika mereka memiliki
permasalahan.
- Membantu pelanggan dan para tamu jika mereka membutuhkan
bantuan.
Dimensi 2 . conscientiousness — perilaku yang melebihi persyaratan minimum
seperti kehadiran, kepatuhan terhadap aturan dan sebagainya.

- Tiba lebih awal, sehingga siap kerja saat jam kerja dimulai.
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- Tepat waktu setiap hari tidak peduli pada musin atau keadaan
lalulintas, dan sebagainya berbicara seperlunya dalam percakapan
di telephone.
- Tidak menghabiskan waktu untuk pembicaraan diluar pekerjaan.
- Datang segera jika dibutuhkan.
- Tidak mengambil kelebihan waktu meskipun memiliki ekstra 6
hari.
Dimensi 3 . sportsmanship — kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh,
menahan diri dari aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat.
- Tidak menemukan kesalahan dalam organisasi.
- Tidak mengeluh tentang segala sesuatu.
- Tidak memebesar-besarkan masalah diluar proporsinya.
Dimensi 4 . courtesy — keterlibatan dalam fungsi-fungsi organisasi
- Memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu
image organisasi.
- Memberikan perhatian terhadap pertemuan-pertemuan Yyang
dianggap penting
- Membantu mengatur kebersamaan secara departemental.
Dimensi 5 . civic virtue — menyimpan informasi tentang kejadian-kejadian
maupun perubahan-perubahan dalam organisasi
- Mengikuti perubahan dan perkembangan-perkembangan dalam

organisasi.
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- Membaca dan mengikuti pengumuman-pengumuman organisasi.
- Membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk
organisasi.
2.1.2. Job Characteristics
Milies dan Porter dalam Rahajan (2012:105) mengemukakan bahwa job

characteristics adalah sifat yang meliputi besarnya tanggung jawab dan macam-
macam tugas yang diemban karyawan. Job characteristics yang berbeda memerlukan
persyaratan yang berbeda pula. Mangkuprawira dalam Otmo (2012:4) menyatakan
bahwa job characteristics adalah identifikasi beragam dimensi pekerjaan yang secara
simultan memperbaiki efisiensi organisasi dan kepuasan Kkerja. Sedangkan
Schremerhorn dalam Otmo (2012:4) menyatakan job characteristics merupakan
atribut-atribut tugas yang memiliki sifat penting khusus.

Hackman dan Oldham (1980:159-170) menjelaskan bahwa model job

characteristics terdiri dari lima dimensi inti yaitu :

1. Variasi ketrampilan (skill variety) adalah tingkat sampai dimana pekerjaan
memerlukan individu yang mampu melakukan berbagai tugas yang
mengharuskannya menggunakan ketrampilan dan kemampuan yang
berbeda.

2. ldentitas tugas (task identity) adalah tingkat sampai dimana suatu
pekerjaan membutuhkan penyelesaian dari seluruh proses bagian

pekerjaan yang didentifikasikan.
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3. Signifikansi tugas (task significance) adalah tingkat sampai dimana
pekerjaan berpengaruh substansial dalam kehidupan atau pekerjaan
individu lain.
4. Otonomi (autonomy) adalah tingkat sampai dimana suatu pekerjaan
memberikan kebebasan , kemerdekaan serta keleluasaaan yang substansial
untuk individu dalam merencanakan pekerjaan dan menentukan prosedur-
prosedur yang akan digunakan untuk menjalankan pekerjaan tersebut.
5. Umpan balik (feedback) adalah tingkat sampai dimana pelaksanaan
aktivitas kerja membuat seseorang individu mendapatkan informasi yang
jelas dan langsung mengenai keefektifan kerjanya.
Kelima dimensi karakteristik kerja tersebut memiliki peran yang penting dalam
sebuah pekerjaan. Tingginya keragaman aktivitas pekerjaan yang dilakukan maka
seseorang akan merasa pekerjaannya semakin berarti. Apabila seseorang melakukan
pekerjaan yang sama, sederhana dan berulang — ulang maka akan menyebabkan rasa
kejenuhan dan kebosanan. Dengan memberikan kebebasan pada karyawan dalam
menangani tugas-tugasnya akan membuat karyawan mampu menunjukan inisiatif.
Model ini juga menjelaskan bahwa kelima dimensi inti job characteristics
selanjutnya mampu untuk memunculkan tiga kondisi psikologis tertentu yang juga
akan mempengaruhi kondisi individu karyawan dalam melakukan pekerjaaannya.
Ketiga kondisi psikologis teresebut adalah :

1. Pemahaman tentang kerja, merupakan kondisi dimana karyawan benar-

benar paham mengenai seluk beluk tugas yang dilakukannya dan dialami
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sebagai suatu yang penting dan berarti bagi karyawan . Kondisi ini muncul
dari dimensi variasi ketrampilan, identitas tugas dan signifikansi tugas.

2. Merasakan tanggung jawab atas hasi kerja, merupakan kondisi dimana
seorang karyawan memiliki perasaan bertanggung jawab terhadap apa
yang dikerjakannya yang disebabkan oleh adanya otonomi tertentu dalam
pekerjaanya.

3. Mengetahui hasil aktual dari aktivitas kerja, merupakan kondisi dimana
karyawan memiliki pengetahuan atas hasil suatu pekerjaan yang
dilakukannya.

Ketiga kondisi psikologis tersebut juga pada akhirnya akan memunculkan berbagai
hal yang positif kepada karyawan, diantaranya adalah motivasi kerja internal yang
tinggi, Kinerja yang berkualitas, kepuasan kerja yang tinggi, serta tingkat absensi dan

berhenti kerja yang rendah.

Motivasi kerja
Variasi inggi
anas Pemahaman tingg!
> keria - Kualitas
Identifikasi tentang «erj kinerja tinggi
—» - Kepuasan
- . kerja tinggi
Signifikansi Merasakan _ Tingkat
tanggung jawab atas absensi dan
Otonomi I hasil keria berhenti kerja
. Mengetahui hasil
Umpan balik actual dari aktivitias
keria

Kebutuhan karyawan
untuk berkembang

Sumber : Robbins (2002)

Gambar 2.1. Model Pendekatan Job characteristics



22

2.1.3. Communication Satisfaction

Komunikasi merupakan suatu hal yang tidak pernah lepas dari aktivitas
manusia. Koontz dalam Marwansyah dan Mukaram (2000:201) mendefinisikan
komunikasi sebagai penyampaian atau pengiriman informasi dari seseorang kepada
orang lain, sehingga informasi dapat dipahami oleh penerima. Laswel dalam Haryani
(2001:6) menjelaskan bahwa komunikasi adalah menjawab pertanyaan mengenai
siapa yang mengatakan,dengan/melalui saluran apa, kepada siapa, dan dengan
efek/pengaruh apa. Komunikasi juga didefinisikan oleh Hovland dalam Haryani
(2001:5) yaitu bahwa komunikasi sebagai proses dimana seseorang (komunikator)
mengirimkan stimuli (biasanya dengan simbol-simbol verbal) untuk mengubah
perilaku orang lain (komunikan). Sehingga dapat disimpulkan bahwa komunikasi
merupakan sebuah proses penyampai pesan (informasi) yang disampaikan oleh

pengirim (komunikator) kepada penerima (komunikan).

Oliver dalam Widianti (20005:14) menjelaskan bahwa kepuasan adalah
tingkat perasaan seseorang setelah membandingkan antara kinerja atau hasil yang
dirasakan dengan harapannya. Sedangkan Crino dan White dalam Widianti (2005:14)
menjelaskan bahwa Communication Satisfaction merupakan kepuasan individu
terhadap bermacam-macam aspek komunikasi dalam lingkungan organisasinya.
Thayer dalam Widianti (2009:14) juga mengungkapkan bahwa Communication
Satisfaction melibatkan kepuasan pribadi yang tidak terlepas dari keberhasilan

seseorang dalam berkomunikasi dengan orang lain atau keberhasilan dalam menerima
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informasi dari orang lain. Dalam sebuah konsep organisasi Pace dan Faules
(2006:164) mengemukakan bahwa Communication Satisfaction organisasi
merupakan keseluruhan tingkat kepuasan yang dirasakan pegawai dalam lingkungan
total komunikasinya. Kepuasan berhubungan dengan perbedaan antara apa yang
diinginkan dari sudut pandang komunikasi dalam organisasi dan apa yang orang
miliki dalam kaitan tersebut. Pendapat yang sejalan dikemukakan oleh Redding
dalam Masmuh (2010:47) bahwa yang dimaksud dengan Communication Satisfaction
organisasi adalah semua kepuasan seorang karyawan mempresepsikan lingkungan
komunikasi secara keseluruhan . Kepuasan dalam pengertian ini menunjukan kepada
bagaimana baiknya informasi yang tersedia memenuhi persyaratan permintaan
anggota organisasi akan tuntutan bagi informasi dari siapa datangnya, cara

disebarluaskan, bagaimana diterima, diproses dan apa respon orang yang menerima.

Down dan Hanzen dalam Pace dan Faules (2006:164) mengungkapkan
bahwa Communication Satisfaction merupakan keadaan emosional yang
menyenangkan bagi karyawan dalam memandang komunikasi perusahaan untuk
meningkatan kemampuan kerja mereka. Down dan Hanzen dalam Marcellina
(2012:13) juga menjabarkan Communication Satisfaction kedalam delapan dimensi

inti Communication Satisfaction stabil, yaitu :

1. Sejauh mana komunikasi organisasi memotivasi dan merangsasng para
karyawan untuk memenuhi tujuan organisasi dan untuk berpihak

kepada organisasi.
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Komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan dapat membentuk
motivasi yang baik bagi karyawan dalam bekerja untuk memenuhi
tujuan organisasi. Apabila atasan dalam berkomunikasi dengan
bawahan baik, serta menyampaikan informasi-informasi dalam
organisasi kepada karyawan baik, maka dapat memotivasi dan

merangsang karyawan untuk bekerja lebih baik dalam organisasi.

. Sejauh mana para penyelia terbuka pada gagasan, mau mendengarkan
dan menawarkan bimbingan untuk memecahkan persoalan-persoalan

yang berkaitan dengan pekerjaan.

Keterbukaan penyelia atas gagasan yang diberikan karyawan dapat
membuat karyawan merasa dihargai pendapatnya dalam organisasi.
Selain itu , kesediaan penyelia untuk memberikan bantuan dalam
memecahkan permasalahan yang dihadapi karyawan juga dapat

meningkatkan kepuasan karyawan dalam berkomunikasi.

. Sejauh mana para individu menerima informasi tentang lingkungan

kerja saat itu.

Informasi tersebut merupakan informasi yang berkaitan dengan
pekerjaan para karyawan di dalam organisasi tersebut. Misalnya
seperti deskripsi kerja, SOP (standard operating procedures),

peraturan organisasi dan lain sebagainya. Penerima informasi yang



25

lengkap berkaitan pula dengan kepuasan karyawan dalam

berkomunikasi di organisasi.

Sejauh mana pertemuan-pertemuan diatur dengan baik, pengarahan
tertulis singkat dan jelas, dan jumlah komunikasi dalam organisasi

yang cukup.

Hal ini berkaitan dengan efisiensi komunikasi dari atasan ke bawahan.
Pertemuan rutin yang diatur dan disampaikan dengan baik kepada
karyawan memberikan pengarahan-pengarahan kepada karyawan

dengan jelas juga mempengaruhi kepuasan karyawan.

Sejauh mana terjadinya desas-desus dan komunikasi antara karyawan

yang mengalir lancar dan bebas.

Aliran komunikasi yang terjadi antara sesama karyawan dalam suatu
organisasi yang biasa disebut dengan “grapevine” biasanya disebarkan
melalui desas-desus atau kabar angin dari mulut ke mulut. Adanya
desas-desus yang mengalir bebas ini juga dapat mempengaruhi
kepuasan karyawan dalam organisasi. Grapevine ini lebih mengarah
ke positif hal ini karena grapevine digunakan sebagai mediasi

karyawan dalam berkomunikasi antara satu dengan yang lainnya.

Sejauh mana informasi tentang organisasi sebagai suatu keseluruhan

memadai.
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Hal ini berkaitan dengan hal-hal yang berhubungan dengan organisasi,
seperti informasi dari organisasi mengenai peraturan, prosedur, serta
kebijakan organisasi. Informasi-informasi tersebut dibutuhkan oleh

karyawan , sehingga berkaitan pula dengan kepuasan karyawan.

7. Sejauh mana para bawahan reponsif terhadap komunikasi kebawah

dan memperkirakan kebutuhan penyelia.

Komunikasi kebawah yang dilakukan oleh penyelia dilakukan dengan

tujuan untuk membuat bawahan memberikan respon kepada penyelia.

8. Sejauh mana pegawai merasa bahwa mereka mengetahui bagaimana

mereka dinilai dan bagaimana kinerja mereka dihargai.

Karyawan dapat merasa puas apabila mereka mendapatkan feedback
dari organisasi atas pekerjaannya selama ini. Hal ini dapat berupa
pemberian penghargaan atau reward dari atasan kepada karyawan atas

prestasi kerjanya.

Down dan Hanzen dalam Marcelline (2012:16) juga menjelaskan mengenai

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Communication Satisfaction :
1. Iklim Komunikasi (communication climate)

Iklim komunikasi menggambarkan suatu komunikasi yang dilakukan

pada semua level, baik individu maupun organisasi. Iklim organisasi
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digunakan untuk meneliti reaksi-reaksi persepsi anggota organisasi
atas informasi —informasi mengenai seluruh aspek organisasi yang
relevan dan berguna bagi anggota organisasi informasi-informasi
dalam iklim organisasi menggambarkan seberapa besar komunikasi
mamu memotivasi dan merangsang anggota organisasi untuk

mendukung tujuan organisasi.

Integrasi organisasi (organizational integration)

Fokus dari integrasi organisasi adalah mengukur Communication
Satisfaction berdasarkan tingkatan masing-masing individu dalam
menerima informasi-informasi yang penting tentang lingkungan kerja
mereka. Informasi-informasi yang harus mendapat perhatian segera
dari masing-masing individu misalnya mengenai perencanaan tiap-tiap
departemen kerja, kebutuhan terhadap kamampuan kerja, dan berita-

berita terbaru mengenai sumber daya manusia.

Perspektif organisasi (organizational perspective)

Secara garis besar perspektif  organisasi menggambarkan
Communication Satisfaction terhadap berbagai macam informasi
mengenai organisasi secara keseluruhan . informasi-informasi tersebut

meliputi mislanya, informasi mengenai keadaan keuangan organisasi,
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kebijakan-kebijakan dan tujuan keseluruhan organisasi dan perubahan-

perubahan peraturan yang terjadi.

Kualitas media (media quality)

Faktor kualitas media menjadi salah satu pengukur Communication
Satisfaction karena merupakan sarana bagi informasi agar diterima
dengan baik oleh seluruh anggota organisasi. Kualitas media
memberikan gambaran seberapa jauh suatu pertemuan dirancang
dengan baik, sebagaimana hasil dari petemuan-pertemuan tersebut
disosialisasikan secara tertulis dengan singkat dan jelas, dan tentang

tingkat kebenaran dari informasi yang diberikan.

Tanggapan karyawan (personal feedback)

Aspek ini menitikberatkan pada Communication Satisfaction terhadap
keinginan seluruh anggota organisasi untuk mengetahui bagaimana
mereka akan mendapatkan sanksi apabila melakukan suatu kesalahan

dan bagaimana organisasi berusaha meningkatkan kinerja mereka.

Komunikasi horizontal (horizontal communication)

Komunikasi horinsontal ini menitikberatkan pada Communication
Satisfaction pada penyampaian informasi diantara rekan-rekan sejawat

dalam unit kerja yang sama. Unit kerja meliputi individu yang
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ditempatkan pada tingkat otoritas yang sama dan mempunyai atasan

yang sama.

7. Komunikasi atasan (supervisory communication)

Komunikasi atasan menyangkut aspek komunikasi baik keatas
maupun kebawah dengan atasan. Hal-hal yang dianggap penting
dalam komunikasi atasan adalah seberapa besar kesediaan atasan
untuk terbuka menerima masukan-masukan dari bawahan,
sebagaimana atasan mendengar dan memberikan perhatian terhadap
saran dan keluhan bawahannya, dan bagaimana atasan menawarkan
bantuan kepada bawahannya untuk memecahkan maslah-masalah yang

dihadapi.

8. Komunikasi bawahan (subordinate communication)

Komunikasi bawahan menyangkut aspek komunikasi baik keatas
maupun kebawah. Dalam hal tersebut hanya atasan yang mempunyai

keleluasaan untuk merespon komunikasi bawahan.

2.1.4. Conscientiousness

McCrae dan Costa (2011:108-113) menjelaskan bahwa conscientiousness
merupakan salah satu dimensi dari kepribadian big five personality. Mereka
mengartikan bahwa concienciousness merupakan kecenderungan untuk mengikuti

norma dan aturan sosial yang disajikan tujuan dan untuk menunda kesenangan serta
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mengontrol impuls (dorongan). Feist dan Feist dalam Pratama (2012:60)
mendiskripsikn bahwa conscientiousness adalah orang-orang yang teratur, terkontrol,
terorganisasi, ambisius, terfokus pada pencapaian dan memiliki disiplin diri. Secara
umum, individu yang memiliki skor conscientiousness yang tinggi merupakan orang
yang pekerja keras, berhati-hati, tepat waktu dan mampu bertahan. Sebaliknya
individu dengan skor conscientiousness rendah mereka merupakan individu yang
cenderung tidak teratur, ceroboh, pemalas, serta tidak memiliki tujuan dan lebih
mungkin menyerah saat mulai menemui kesulitan dalam mengerjakan sesuatu.
Peneliti lain mendefinisikan conscientiousness sebagai tingkat kegigihan individu
yang bertanggung jawab dan teratur (terorganisir). Conscientiousness dinyatakan
dengan orientasi pada prestasi (kerja keras dan ketekunan), dapat diandalkan dan

keteraturan (terencana dan teratur).

McCrea dan Costa (2011:108-113) menjabarkan 6 indikator conscientiousness

diantaranya adalah :
1. Competence (Kompetensi)

Kompetensi mengukur persepsi individu terhadap kemampuan, kepekaan
dan pengelolaan yang penuh kehati —hatian secara menyeluruh. Individual
yang berkompeten umumnya percaya diri dan memiliki level locus of

control yang tinggi.
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. Order (Keteraturan)

Order (keteraturan) mengacu pada kecenderungan individu untuk teratur,
rapi dan  bersih. Individu ini cenderung teliti dan efisien dalam

menyeleesaikan tugas.

Deliberation (Kehati-hatian)

Skala deliberation terdiri dari item yang berorientasi pada kehati-hatian.
Individu yang tinggi pada dimensi ini tidak tergesa-gesa, dan menghindari

keputusan yang bersifat impuls.

Dutifulness (Kepatuhan)

Dutifulness mengukur kesetiaan pada prinsip-prinsip etika atau hati
nurani. Individu yang tinggi pada dutifulness melihat diri mereka sendiri

dengan sangat teliti saat memenuhi kewajiban moral mereka.

. Self-discipline (Disiplin diri)

Individu ini memiliki tekat yang kuat untuk menyelesaikan tugas tepat
waktu. Nilai yang tinggi pada self-discipline cenderung menghindari
menunda sesuatu dan memiliki kemampuan melawan rasa bosan dan

gangguan.



32

6. Achievemnt-striving (keinginan meraih prestasi)

Achievement-striving merupakan indikator yang menunjukan tingkat
minat atau keinginan untuk meraih prestasi. Individu dengan nilai
achiement-striving yang tinggi merupakan individu yang memiliki ambisi

yang tinggi untuk maju dan meraih prestasi.

2.2.  Penelitian Terdahulu

Penelitian tentang OCB, Job Characteristics, Communication Satisfaction,
dan Conscientiousness sudah beberapa kali dilakukan negara-negara termasuk di
Indonesia. Penelitian dilakukan mengingat pentingnya variabel seperti OCB yang
dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi perusahaan secara tidak langsung

sekaligus mengindikasikan bahwa karyawan merasa nyaman berada pada organisasi.

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh variabel independen Job
Characteristics, Communication Satisfaction, dan Conscientiousness terhadap

variabel dependen OCB.



Berikut beberapa ringkasan hasil penelitian terdahulu yang disajikan pada

tabel 2.1.
Tabel 2.1.
Penelitian Terdahulu
Penelitian/ i
No. Judul Penelitian Varll{?lt?el Hasil Penelitian
Tahun Penelitian
Kermit W. Citizenship . Role of satisfaction dan
1. SF Variabel .
Kuehn, Behaviour in a independen - commitment merupakan
Yousef Al- | non-western P ' predictor OCB sedangkan
Busaidi/200 | context: an Role of Job Characteristics tidak
2 examination of the | satisfaction, terbukti sebagai predictor
role of commitment, OoCB
satisfaction, job
commitment and characteristics
job characteristics )
on self-reported Variabel
OCB dependen :
oCB
5 Putrl_anl Hubungan antara Variabel Job c_h_ar_acterlstlcs
Pradipta Job . ) memiliki hubungan
! - independen : .
utami Characteristics c g positif terhadap OCB
: Karakteristik . .
Setiawan / dengan Kerja (job dengan tingkat korelasi
2010 O_rganlza_tlonal Characteristics sedang
Citizenship )
Behavior (studi
pada Team Variabel
Assistant di dependen :
Pertamina Hulu Organizatioona
Eenergi Offshore | | Citizenship
North West Java Behavior
Ltd)
Ramesh The Effects og . Work design
3 Krishnan Work Design i\;?j:agr?:j en characteristics
et.al / 2014 Characteristics on ‘job P (feedback,task
O.rganlzajuonal Characteristics 5|gn|-f|can'ce,
Citizenship psycjological demand,
Behvior : An Variabel autonomy and social
Empiprical dependen : support) memiliki
Investigation Organizatioona | hubungan positif
| Citizenship signifikan terhadap OCB
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Behavior
Andy Pengaruh Variabel Varibael Karakteristik
Irawan Karakteristik independen : individu dan job
12012 Individu dan Job Karakteristi|.< characteristics
characteristics Individu, memeliki pengaruh
terhadap Karateristik signifikan terhadap
Organizational Kerja kepuasan kerja
Citizenship Dan kepuasan kerja
Behavior dengan | Variabel memiliki pengaruh
Kepuasan Kerja mediasii : signifikan terhadap OCB
sebagai Mediator | Kepuasan
ga:da E-V entd_ Kerja Variabel kepuasan kerja
ganizer di . .
Surabaya Variabel mampu memedlagl _
dependen : hubugan karakteristik
0oCB individu dan karakteristik
kerja terhadap OCB
Thomas E.V | Pengaruh Job Variabel Job characteristics
Rahajaan, characteristics | ingependen : Berpengaruh Signifikan
Bambang Terhadap Job ’ terhadap lingkungan kerja
Swasto, Lingkungan Kerja, - dan stress kerja namun
Kusdi Stregs Ke?ja, 1% | characteristic berpengaruh tidak
Raharjdo/20 | Kepuasan Kerja S signifikan kepuasan kerja
12 dan Variabel dan OCB
Organizational dependen :
CitizenShip Lingkungan
Behavior (studi Kerja, Stres
pada Pegawai Kerja,
Rumah Sakit Kepuasan
Umum Daerah Kerja, OCB
Karel Saisuitubun
Langgur)
Funda Determints of variabel Job characteristics
Ozturk / Organizational independen : berpengaruh positif
2010 Behavior among Job ) terhadap OCB,
Knowledge -
Workers g The Characteristics Job satisfaction dan
Role of Job variabel affective commitment
Characteristics,Jo | mediasi : Job memdiasi secara penuh
b Satisfaction, and | Satisfaction, hubungan Job
Organizational Affective Characteristics dengan

Commitment

Commitment,

OoCB
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Normative
Commitment Normative commitment
) memediasi sebagain
Variabel hubungan job
dependen : characteristics dengan
ocCB OCB
7 Nader Organizational Variabel Communication
coami | Behaviorin | Incependen: | g Kt
Kandlousi Concern of Communic_atio Ferhadap gCE?
et.al /2010 | Communication n satisfaction
Satisfaction; The
Role of the Formal .
and Informal Variabel
Communication | dependen :
Organizational
Citizenship
Behavior
8 Kuldeep Lingking the ‘Big Variabel Conscientiousness.extrav
"| Kumar et.al | Five’ Personality arlabe ersion,agreeableness dan
/2009 . Domains to Independen : ne rot’icism ersonalit
Organizational The Big Five m:ru akan predictor !
r9 ) Personality up P
Citizenship variabel OCB.
Behavior Variabel
dependen : Openness to experience
oCB personality memliki
pengaruh yang tidak
signifikan terhadap OCB
% Qﬂsﬁjama I;aktor lity d Variabel ;rr:?;rlz nae?Jaroticri]:rzunggz
Wardani oersonatl_y I o Independen openness to experience
Miftahur, rganizationa Personality P . P
iftahun Citizenship personality dengan
Ni’mah Behavior Pada Organizational
Suseno/2014 | Polisi Pariwisata el Citizenship Behavior.
Variabe
dependen Extraversion,agreeablene
O_rg_anlza_tlonal SS, conscientiousness
Citizenship personality memiliki
Behavior hubungan yang positif
dengan  Organizational
Citizenship Behavior
100 Eamin /2007 | betweon | Vel Yeng signifikan
. Independen peng yang sig
Personality and Personality terhadap OCB

Organizational

Opnneess to
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Citizenship Variabel experience,conscientious
Behavior : Does | dependen ness dan  emotional
Personality Organizational | stability merupakan traits
Influence Citizenship utama personality dalam
Employee Behavior mempengaruhi OCB
Citizenship?
Moftaba Identification  of . Extraversion dan
1 Rahmani Personality Traits ?/anabel Agreeableness
. . ndependen .
Golafshani | Affecting on Personality berhubungan positif
dan Developoment of signifikan terhadap OCB
Mahdiyar Organizational Variabel L
rahro/2013 | Citizenship Dependen Conscientiousness,
Behavior OCB emot!onal stablllty_ dan
opening to experience
memiliki pengaruh tidak
signifikan terhadap OCB.

Sumber : Penelitian Terdahulu, 2015

2.3.

Hubungan Antar Variabel

2.3.1. Pengaruh Job Characteristics pada Organizational Citizenship Behavior

(OCB)

Farh et. al.(1990:705-721) menemukan dampak positif dari job characteristics

terhadap OCB. Penelitian yang dilakukan terhadap 195 karyawan telekomunikasi ini

menemukan bahwa hubungan positif antara job characteristics dan OCB terjadi

melalui dua tipe proses psikologi yang dimunculkan oleh variabel job characteristics

yaitu peningkatan rasa tanggung jawab dan signifikansi tugas, kedua tipe tersebut

membuat karyawan mengerti akan pentingnya lingkungan organisasi dan untuk

mendapatkan penghargaan yang tinggi atas hubungan antar karyawan . Hal tersebut

dapat membuat karyawan menjadi lebih baik dalam memperhatikan kebutuhan —
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kebutuhan, masalah-masalah dan perpectives dari member organisasi lain sehingga

dapat menampilkan OCB yang menguntungkan bagi organisasi.

Krishnan (2014:37) dalam penelitiannya menemukan bahwa job
characteristics memiliki hubungan yang positif signifikan dengan OCB. Penelitian
yang dilakukan terhadap 646 perawat dan pegawai Kklinik ini menguatkan bahwa
signifikansi tugas dan otonomi yang dapat menimbulkan rasa tanggung jawab pada
diri karyawan menjadi prediktor yang kuat bagi kemunculan OCB karyawan.
Penelitian lain yang dilakukan oleh Funda Ozturk (2010:100) menemukan bahwa job
characteristics memiliki pengaruh terhadap OCB, baik secara langsung maupun
secara tidak langsung. Penelitian ini melakukan pengujian terhadap job
characteristics melalui dua cara yaitu langsung dan tidak langsung. Hubungan tidak
langsung yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu dengan menambahkan variabel
kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagai mediatornya, dan hasilnya kepuasan
kerja dan komitmen afektiv sukses menjadi mediator dengan memediasi secara
penuh hubungan job characteristics dengan OCB. Disisi lain komitmen normative

hanya mampu memediasi sebagian hubungan job characteristics dengan OCB.

Setiawan (2010:73) melakukan penelitian mengenai hubungan job
characteristics dengan OCB dan menemukan bahwa terdapat pengaruh job
characteristics terhadap OCB namun pada tingkat korelasi yang sedang. Peneliti

menjelaskan kemungkinan terjadinya pengaruh dengan korelasi sedang karena
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diasumsikan bahwa variabel job characteristics bukan merupakan satu-satunya

prediktor OCB.

Tiga kondisi psikologis khusus yang ditimbulkan oleh kelima dimensi job
characteristics adalah pemahaman akan tugas, merasa bertanggung jawab atas hasil
kerja dan mengetahui hasi aktual aktivitas kerja. Pemahaman akan tugas lebih lanjut
menimbulkan perasaan pengalaman berarti pada diri karyawan hal ini karena dengan
pemahaman akan seluk beluk tugas karyawan akan memahami bahwa pekerjaan yang
dilakukannya memiliki dampak terhadap bagian lain dalam organisasi. Kemudian
perasaan tanggung jawab terhadap hasil tugas mengakibatkan karyawan akan
senantiasa berusaha yang terbaik dalam melaksanakan tugasnya. Sedangkan
mengetahui hasil aktual aktivitas kerja mengakibatkan karyawan merasa bahwa apa
yang dilakukannya mendapat perhatian dan penilaian dari atasan serta karyawan
dapat mengetahui sejauh mana kinerja yang telah dicapainya. Ketiga kondisi
psikologis tersebut pada akhirnya mampu untuk memunculkan motivasi internal yang
tinggi untuk senantia menunjukan Kinerja yang terbaik dan guna meraih kepuasan

dalam bekerja dan akan lebih mudah dalam memunculkan OCB di organisasi.

Hubungan job characteristics dan OCB memang telah banyak yang
mengkajinya namun dari hasil penelitian-penelitian terdahulu masih terdapat
beberapa gap hasil penelitian seperti hasil penelitian yang diungkapkan Krishnan
(2014:46), lrawan (2012:4), Ozturk (2010:100), Setiawan (2010:73), dan Mohsan

(2011:498-500) menemukan bahwa Job Characteritics memiliki hubungan positif
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signifikan dengan kemunculan OCB. Penelitian lain yang diteliti oleh Rahajan
(2012:114), Kuehn dan Al-Busaidi (2002:107-125) menemukan bahwa job

characteritics tidak berpengaruh terhadap OCB.

2.3.2. Pengaruh Communication Satisfaction pada OCB

Kepuasan yang merupakan perasaan bahagia terhadap apa yang dipresepsikan.
Komunikasi sendiri merupakan aktivitas pertukaran informasi dari komunikan kepada
komunikator, yang mana kegiatan komunikasi merupakan hal yang tidak dapat dihindari
dalam setiap aktivitas organisasi. Penelitian yang ditemukan oleh Fisher (2003:753-777)
bahwa kepuasan berkorelasi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Goris
(2007:737-752) menemukan bahwa Communication Satisfaction berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Kemudian Fhiser (2003:753-777) dan Koys (2001:101-
114) mencacat bahwa OCB merupakan aspek dari kinerja karyawan. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa Communication Satisfaction dapat berpengaruh kepada OCB. Hal
tersebut dibuktikan oleh Kondlousi (2010:51-61) yang mana menemukan bahwa
Communication Satisfaction merupakan prediktor yang kuat.

Kondlousi (2010:51-61) juga menyebutkan bahwa motif utama yang dapat
menjelaskan hubungan Communication Satisfaction dengan OCB adalah adanya teori
pertukaran sosial. Balino (1999:82-98) menjelaskan bahwa teori pertukaran sosial
merupakan teori yang berpendapat bahwa karyawan membalas akan keuntungan yang
mereka terima dari organisasinya. Dengan kata lain ketika karyawan merasakan

keuntungan atau kepuasan yang dirasakan maka mereka akan membalasnya dengan
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terlibat lebih jauh dalam organisasi atau dengan kata lain dapat mengungkapkan OCB
baik OCB untuk organisasi maupun OCB kepada sesama karyawan.
2.3.3 Pengaruh Conscientiousness pada OCB

Teori yang dipakai dalam penelitian ini untuk mengukur conscientiousness
adalah the big five personality yang mana teori ini merupakan gabungan dari dua teori
tentang personality yang muncul sebelumnya. Banyak penelitian tentang personlity
yang menggunakan teori ini karena dirasa paling mendekati dan lebih praktis
dibanding teori lain yang mendahuluinya. Conscientiousness  dalam penelitian
kaitannya dengan OCB masih belum terlalu banyak, hal ini disayangkan mengingat
conscientiousness yang merupakan trait dari personality dan merupakan karakter
yang tinggal dalam seseorang yang sangat mempengaruhi persepsi orang tersebut.

Kumar (2009:73-81) melakukan penelitian tentang hubungan the big five
personality terhadap OCB dan menemukan bahwa conscientiousness. extraversion,
agreeableness dan neuroticism merupakan predictor variabel OCB sedangkan
openness to experience memliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap OCB.
Penelitian yang dilakukan pada 187 dokter ini menunjukan bahwa karyawan yang
memiliki sikap bertanggung jawab, teratur, mudah bergaul, dan kooperatif dapat
dengan mudah memunculkan OCB yang dapat membantu organisasinya. Bertolak
belakang dengan karyawan yang memiliki sikap menyukai pengalaman baru justru

pengaruhnya tidak signifikan terhadap OCB.
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Wardani  (2012:193-204) melalui penelitiannya mengungkapkan bahwa
extraversion, epenness to experience, agreeableness dan conscientiousness memiliki
hubungan positif dengan OCB, namun berbeda dengan neutoricism yang tidak
memiliki hubungan dengan OCB. Elanin (2007:31-43) melakukan penelitian pada
164 pekerja guna meneliti bagaimana kaitan antara the big five personality memiliki
pengaruh terhadap OCB. Penemuan dalam penelitian ini adalah bahwa openness to
experience, conscientiousness, emotional stability merupakan prediktor bagi OCB,
sedangkan extraversion, agreeableness memiliki hubungan yang tidak signifikan
dengan OCB. Kemudian lebih lanjut penelitian yang dilakukan Elanin (2007:31-43)
menemukan bahwa Conscientiousness yang awalnya merupakan trait dari personality
kemudian dinyatakan sebagai predictor OCB hal ini menunjukan bahwa
conscientiousness dapat dijadikan variabel tersendiri manakala hubungannya dengan

OCB.

Penelitian mengenai conscientiousness terhadap OCB masih menemukan
hasil yang kurang konsisten atau masih terjadi gap, seperti penelitian yang dilakukan
oleh Golafshani (2013:274-281) yang menemukan bahwa Conscientiousness tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Namun sebagian besar penelitian
terdahulu diatas menjelaskan bahwa pengaruh conscientiousness memiliki pengaruh
yang signifikan positif terhadap OCB. Hal ini dapat dijelaskan bahwa seseorang
dengan skor conscientiousness yang tinggi, mereka merupakan individu yang

cenderung memiliki sikap bertanggung jawab, dapat diandalkan, pekerja keras, gigih
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serta terorganisir. Seseorang dengan sikap tersebut akan senantiasa ikut serta dalam
perkembangan tim maupun organisasi, serta senang dapat terlibat didalam pemecahan
masalah yang ada didalam tim maupun organisasinya, hal ini karena adanya rasa
tanggung jawab yang tinggi dan Kkeinginan berbuat yang terbaik kepada
lingkungannya. Sehingga dengan skor yang tinggi pada conscientiousness ini

seseorang akan lebih mudah dalam memunculkan OCBnya.

2.3.  Kerangka Pemikiran

Farh et. al (1990:705-721) menemukan dampak positif dari job
characteristics terhadap OCB. Hubungan ini terjadi karena model job characteristics
yang ditemukan oleh Hackman daan Oldham menyebutkan bahwa job characteristics
memiliki lima dimensi utama sedangkan penerapan atas dimensi tersebut lebih lanjut
menimbulkan tiga kondisi psikologi khusus yang menyebabkan munculnya dorongan
untuk memunculkan OCB. Dimensi Variasi ketrampilan, identifikasi tugas dan
signifikansi tugas lebih lanjut memunculkan kondisi psikologis berupa perasaan
berarti karena adanya pemahaman tugas yang dialami karyawan.

Pemahaman akan tugas muncul manakala karyawan benar-benar memahami
akan ketrampilannya yang dibutuhkan untuk pekerjaannnya, mamahami atas proses
pekerjaan yang dilakukannya serta kesadaran bahwa pekerjaan yang dilakukannya
mempengaruhi terhadap pekerjaan lain atau pekerja lainnya. Dimensi otonomi
selanjutnya memunculkan perasaan tanggungjawab akan tugas yang diembannya.

Kondisi ini disebabkan adanya perasaan timbal balik atas kebebasan yang diberikan
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oleh pihak perusahaan atas penenganan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan.
Otonomi juga membuat karyawan merasa diberikan kepercayaan yang lebih oleh
perusahaan sehingga karyawaan akan berusaha semaksimal mungkin untuk dapat
membalas kepercayaan yang diberikan oleh perusahaan.

Dimensi umpan balik selanjutnya mampu memunculkan perasaan
diperhatikan oleh perusahaan, hal ini karena melalui umpan balik perusahaan
memberikan penilaian terhadap hasil pekerjaan yang dilakukan karyawan. Karyawan
merasa diperhatikan karena mengetahui hasil kerjanya secara actual melalui penilaian
karyawan. Karyawan merasa hasil kerjanya tidak sia-sia dan merasa dihargai dengan
adanya penilai yang dilakukan, selain hal tersebut umpan balik seperti penilaian
kinerja juga mampu untuk memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
memperbaiki diri dikemudian hari apabila terdapat kekurangan. Perasaan berarti,
tanggung jawab dan merasa diperhatikan yang dirasakan karyawan selanjutnya akan
mendorong munculnya motivasi dalam diri karyawan untuk senantiasa meningkatkan
Kinerjanya dan mencapai kepuasan kerjanya. Kepuasan kerja yang tinggi
mengakibatkan karyawan tidak hanya melakukan aktivitas yang menjadi tanggung
jawab secara deskripsi pekerjaan , namun juga mendorong karyawan untuk
melakukan aktivitas diluar tugasnya atau di sebut dengan perilaku extra role atau
OCB.

Kandlousi  (2010:51-61) dalam penelitiannya menemukan bahwa
Communication Satisfaction merupakan predictor yang kuat bagi OCB. Hal ini

karena kepuasan sendiri merupakan perasaan senang atas apa yang diekspektasikan.
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Sedangkan komunikasi merupakan proses pertukaran informasi dari penyampai
informasi kepada penerima informasi. Komunikasi merupakan hal vital dalam
aktivitas manusia, begitu pula dalam sebuah organisasi. Sehingga dapat dikatakan
komunikasi merupakan kebutuhan setiap anggota organisasi. Kebutuhan yang
terpenuhi dengan cukup menimbulkan rasa puas, sedangkan kepuasan tersebut
diekspresikan oleh karyawan melalui upaya peningkatan kinerja. Selain Kinerja,
karyawan yang merasa puas juga akan menujukan kepeduliannya terhadap organisasi
dan individu ditempatnya bekerja melalui aktivitas diluar deskripsi kerjanya yang
sering juga disebut dengan OCB. Karyawan yang puas tersebut melakukan
pengungkapan OCB karena merasa memperoleh keuntungan dari organisasinya, hal
ini sesuai dengan teori pertukaran sosial dimana seseorang membalas akan
keuntungan yang mereka terima.

Kumar (2009:73-81) dalam penelitian tentang personality menemukan
bahwa Conscientiouness berpengaruh positif terhadap pengungkapan OCB.
Conscientiousness yang merupakan trait personality mampu mempengaruhi OCB
karena kemampan seseorang dalam membantu orang lain dipengaruhi oleh
kepribadian dan mood (suasana hati) sebagaimana yang diungkapkan Wardani
(2012:203). Kondisi kepribadian seseorang sangatlah berpengaruh karena dorongan
paling besar seseorang dalam melakukan sesuatu adalah berasal dari dalam dirinya.
Selain itu seseorang memiliki sifat kepribadian atau personality yang berbeda-beda.
OCB yang merupakan perilaku seseorang yang diwujudkan dengan cara membantu

orang lain secara sukarela dengan inisiatif tentunya membutuhkan dorongan dari
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dalam diri untuk melakukannya. Conscientiousness merupakan karakter kepribadian
yang menunjukan bahwa individu dengan nilai conscientiousness tinggi merupakan
individu yang bertangggung jawab, gigih, pantang menyerah, teratur dan terorganisir,
sifat tersebut menjadikan seseorang lebih peduli terhadap lingkungannya hal ini
karena individu tersebut merasa manjadi bagian dari lingkungannya serta merasa
bertanggung jawab atas apa yang terjadi pada lingkungannya, sehingga sifat tersebut
menjadikan individu lebih peka terhadap lingkungannya dan mendorong individu
untuk terlibat dalam interaksi sosial yang secara sukarela membantu lingkungannya
secara inisiatif atau mengungkapkan OCBnya.

Berdasarkan uraian atas, maka disusun kerangka pemikiran yang
menggambarkan hubungan antara Job Characteristics, Communication Satisfaction,
dan Conscientiousness sebagai variabel independen, organizational citizenship
behavior sebagai variabel dependen. Kerangka pemikiran disusun untuk
mempermudah memahami hipotesis yang dibangun didalam penelitian. Maka

kerangka pemikiran dapat dinyatakan dalam gambar 2.2.
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Job Characteristics :

Skill variety
Task identity
Task significance
Autonomy
Feedback

Hackman dan Oldham
(1980)

Communication Satisfaction :

Motivasi organisasi
Keterbukaan atas gagasan
dan masukan

Penerimaan informasi
Pengaturan pertemuan
Komunikasi horizontal yang
bebas

Informasi keseluruhan
mengenai organisasi
Respon bawahan
Penilaian karyawan

Down dan Hanzen dalam
Marcelline (2012)

Conscientiousness :

Competence

Order

Beliberation
Dutifulness
Self-discipline
Achievement-striving

McCrae dan Costa (2010)

Organizational Citizenship
Behavior (OCB) :

Consientiousness
Altruism

Civic Virtue
Sportmanship

Courtesyu

Diefendorff, Brown,
Kamin, dan Lord (2002)

Gambar 2.2. Kerangka Pemikiran Teoritis
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2.4. Pengembangan Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara atau simpulan yang diambil
untuk menjawab permasalahan yang diajukan dalam penelitian. Berdasarkan
telaah teori dan kerangka pemikiran di atas, dapat diajukan dalam penelitian ini
adalah :

H; : Job Characteristics berpengaruh positif signifikan pada OCB.

H. : Communication Satisfaction berpengaruh positif signifikan pada

OCB.

Hs : Conscientiousness berpengaruh positif signifikan pada OCB.
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BAB IlI

METODE PENELITIAN

3.1.  Jenis dan Desain Penelitian

Menurut Nasution (2009:37) , desain penelitian merupakan rencana tentang
cara mengumpulkan dan menganalisis data agar dapat dilaksanakan secara ekonomis
serta serasi dengan tujuan penelitian itu. Penelitian ini dimaksudkan untuk
menentukan ada atau tidaknya pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen dan untuk menentukan ada atau tidaknya pengaruh variabel independen
terhadap variabel pemoderasi. Data yang diperoleh akan diolah dan dianalisis lebih
lanjut dengan dasar-dasar teori yang telah dipelajari, sedangkan analisis dilakukan
melalui pendekatan kuantitatif dengan metode statistik yang relevan untuk menguiji
hipotesis.

Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif. Best
(1982:119) menjelaskan penelitian deskriptif merupakan metode penelitian yang
berusaha menggambarkan dan menginterprestasi objek sesuai apa adanya. Penelitian
deskriptif pada umumnya dilakukan dengan tujuan utama, yaitu menggambarkan
secara sistematis fakta dan karakteristik objek dan subjek yang diteliti secara tepat.

Dalam perkembangan akhir-akhir ini, metode penelitian deskriptif juga banyak

48
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dilakukan oleh para peneliti karena dua alasan, pertama yaitu dari pengamatan
empiris didapat bahwa sebagain besar laporan penelitian dilakukan dalam bentuk
deskriptif. Kedua metode ini sangat berguna untuk mendapatkan variasi
permasalahan yang berkaitan dengan bidang pendidikan maupun tingkah laku
manusia. Di samping itu, penelitian deskriptif juga merupakan penelitian, dimana
pengumpulan data untuk mengetes pertanyaan penelitian atau hipotesis yang
berkaitan dengan keadaan dan kejadian sekarang. Mereka melaporkan keadaan objek
atau subjek yang diteliti sesuai dengan apa adanya.

Dalam penelitian ini, penelitian deskriptif kuantitatif digunakan untuk
mengentahui pengaruh Job Characteristics, Communication Satisfaction dan
Conscientiousness pada OCB.

3.2.  Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
3.2.1. Populasi

Ferdinand (2011:215), populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang
berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang
menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah
semesta penelitian. Sedangkan Umar (2003:303) menjelaskan bahwa populasi adalah
kumpulan elemen-elemen yang mempunyai karakteristik tertentu yang sama dan
mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi angggota sampel. Sampel

merupakan bagian dari suatu populasi. Populasi dalam penelitian ini adalah
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karyawan/ pegawai PT KAI yang berkantor di kantor utama DAOP IV Semarang

yang berjumlah 193 karyawan / pegawai, dengan rincian sebagai berikut :

Tabel 3.1

Data Jumlah Pegawai Kantor DAOP IV Semarang

No Bidang Kerja Jumlah
1. | VPdan DVP 3
2. Pelayanan 14
3. | Jalan Rel dan Jembatan 15
4, Pemasaran Angkutan 13
5. Pengusahaan Aset 14
6. Operasi 13
7. Humas 3
8. Hukum 4
9. SDM dan Umum 32
10. | Sintelis 9
11. | Keuangan 23
12. | Sarana 10
13. | Pengadaan Barang dan Jasa 5
14. | Aset Non Produksi 13
15. | Kesehatan 8
16. | Pengamanan 14
Jumlah 193

Sumber : Data primer diolah 2015

3.2.2. Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Ferdinand (2011:215), sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari

beberapa anggota populasi. Subset ini diambil karena dalam banyak kasus tidak

mungkin kita meneliti seluruh anggota populasi, oleh karena itu kita membentuk

sebuah perwakilan populasi yang disebut sampel. Pengambilan sampel harus

dilakukan sedemikian rupa sehingga dapat diperoleh sampel yang benar-benar dapat

mewakili populasi sebenarnya, dengan kata lain sampel harus representatif. Dalam
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menentukan ukuran sampel peneliti menggunakan pendekatan Yamane dalam
Ferdinand (2011:218) yang mana pendekatan ini merupakan pendekatan statistik

dalam penentuan ukuran sampel dengan mengunakan rumus sebagai berikut :

dimana : 1 + Nd?

n = jumlah sampel

N = ukuran populasi

d = presisi yang ditetapkan atau prosentasi kelonggaran ketidaktelitian karena
kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir (margin of error).

Dalam penelitian ini diketahui bahwa populasinya adalah N=193 dengan margin of

error d=5% maka ditemukan ukuran sampel yang digunakan dalam penelitian ini

adalah 131 sampel, dengan rincian perhitungan sebagai berikut :

n= 193
1 +193(0,05)°
n = 193
1+0,4825
n = 193
1,4825
n =130,18 atau 131

Sugiyono (2010:116) menjelaskan bahwa teknik pengambilan sampel ada dua
yaitu probability sampling dan non probability sampling. Teknik probability

sampling adalah teknik memberikan peluang yang sama bagi populasi untuk
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dijadikan sampel. Teknik pengambilan ini meliputi sampling sistematis, kuota,
aksidental, porposive, jenuh, snowball. Penelitian ini mengambil teknik pengambilan
sampel proposional random sampling dimana setiap bidang akan diberikan jumlah
sampel sesuai dengan proporsinya namun dalam sampel dalam bidang
pengambilannya dilakukan secara acak. Berikut adalah tabel pembagian proporsi
sampel pada setiap bidang :

Tabel 3.2

Data Proporsi Sampel Pada Setiap Bidang PT. KAI Daop IV Semarang

No Bidang Kerja Jumlah Proporsi
Sampel
1. | VP dan DVP 3 2
2. | Pelayanan 14 9
3. | Jalan Rel dan Jembatan 15 10
4. | Pemasaran Angkutan 13 9
5. | Pengusahaan Aset 14 9
6. | Operasi 13 9
7. | Humas 3 2
8. | Hukum 4 3
9. | SDM dan Umum 32 22
10. | Sintelis 9 6
11. | Keuangan 23 16
12. | Sarana 10 7
13. | Pengadaan Barang dan Jasa 5 4
14. | Aset Non Produksi 13 9
15. | Kesehatan 8 5
16. | Pengamanan 14 9
Jumlah 193 131

Sumber : Data primer diolah 2015
3.3.  Variabel Penelitian
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini dibagi menjadi dua bagian,

yaitu variabel dependen dan variabel independen.
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3.3.1. Variabel Dependen (Y)

Variabel terikat merupakan variabel yang dijelaskan atau yang dipengaruhi
variabel independen (Umar, 2003:63). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah
Organizational citizenship behavior (OCB).

Sloat (1999:20-23) berpendapat bahwa OCB merupakan tindakan-tindakan
yang mengarah pada terciptanya keefektifan fungsi-fungsi dalam organisasi dan
tindakan-tindakan tersebut secara eksplisit tidak diminta atau sukarela yang secara
formal tidak berada dalam sistem reward. Diefendorff, Brown, Kamin, dan Lord
(2002:93-108) mengungkapkan lima  dimensi OCB vyaitu Conscientiousness,
altruism, civic virtue, sportsmanship, Courtesy.

3.3.2. Variabel Independen (X)

Variabel bebas merupakan variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi
variabel yang lain (Umar, 2003:63). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel
bebas (independent variable) adalah :

a. Job characteristics(X1)

Milies dan Porter dalam Rahajan (2012:105) mengemukakan
bahwa job characteristics adalah sifat yang meliputi besarnya tanggung
jawab dan macam-macam tugas yang diemban karyawan. Job
characteristics yang berbeda memerlukan persyaratan yang berbeda pula.

Hackman dan Oldham (1980:159-170) menjelaskan bahwa model job
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characteristics terdiri dari lima dimensi inti yaitu : skill variety, task

identity, task significance, autonomy, feedback.

b. Communication Satisfaction (X2)

Redding dalam Masmuh (2010:47) bahwa yang dimaksud
dengan Communication Satisfaction organisasi adalah semua kepuasan
seorang karyawan mempresepsikan lingkungan komunikasi secara
keseluruhan . Kepuasan dalam pengertian ini menunjukan kepada
bagaimana baiknya informasi yang tersedia memenuhi persyaratan
permintaan anggota organisasi akan tuntutan bagi informasi dari siapa
datangnya, cara disebarluaskan, bagaimana diterima, diproses dan apa
respon orang yang menerima. Down dan Hanzen dalam Marcelline
(2012:13) menjelaskan mengenai dimensi yang dapat mempengaruhi
Communication Satisfaction yaitu : sejauh mana komunikasi memotivasi
karyawan untuk memenuhi tujuan organisasi, sejaunmana para penyelia
terbuka terhadap gagasan dan masukan, sejauhmana individu menerima
informasi tentang lingkungan kerja, sejauh mana pertemuan diatur
dengan baik, sejau mana komunikasi antar karyawan, sejauh mana
informasi tentang organisasi sebagai suatu yang memadai, sejauh mana
para bawahan responsive terhadap komunikasi kebawah dan
memperkirakan kebutuhan penyelia, sejauh mana pegawai mengetahui

bagaimana mereka dinilai dan kinerja mereka dihargai.
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c. Conscientiousness (X3)

Feist dan Feist dalam Pratama (2012:60) mendiskripsikn bahwa
conscientiousness (kesadaran) adalah orang-orang yang teratur, terkontrol,
terorganisasi, ambisius, terfokus pada pencapaian dan memiliki disiplin
diri. Secara umum, individu yang memiliki skor conscientiousness yang
tinggi merupakan orang yang pekerja keras, berhati-hati, tepat waktu dan
mampu bertahan. Sebaliknya individu dengan skor conscientiousness
rendah mereka merupakan individu yang cenderung tidak teratur, ceroboh,
pemalas, serta tidak memiliki tujuan dan lebih mungkin menyerah saat
mulai menemui kesulitan dalam mengerjakan sesuatu. McCrae dan Costa
(2010:108-113) menjabarkan bahwa dimensi conscientiousness adalah
sebagai berikut : competence, order, deliberation, dutifulness, self-

discipline, achievement-striving.

3.4. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data adalah cara-cara yang dapat digunakan oleh
peneliti untuk mengumpulkan data (Suharsimi, 2009:100). Metode pengumpulan data
dalam penelitian ini terdiri dari:
1.  Data Primer
Data primer merupakan data yang didapat dari hasil wawancara, pengisian
kuesioner atau bukti transaksi (Umar, 2003:75). Data primer yang digunakan dalam

penelitian adalah wawancara, hasil observasi dan pengisian koesioner.
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a. Kuisioner

Sugiyono (2012:134) menyatakan kuisioner merupakan teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat
pertanyaan tertulis kepada responden untuk menjawabnya. Dalam penelitian
ini kuisioner digunakan untuk mengumpulakan data dari para responden yang
telah ditentukan. Menurut Sugiyono (2012:134) dengan adanya kontak
langsung antara peneliti dengan responden akan menciptakan suatu kondisi
yang cukup baik, sehingga responden dengan sukarela akan memberikan data
obyektif dan cepat. Oleh karena itu, peneliti melakukan kontak langsung
dengan responden yang berada kantor PT Kereta Api Daop 1V Semarang.

Dalam penelitian ini nilai jawaban diberi respons atas masing-masing
item dihitung dengan menggunakan score. Adapun score yang digunakan
dalam penelitian ini adalah skala Likert Point yaitu dengan memberikan point
1-5 atas pendapat responden dari pertanyaan yang diajukan (Sugiyono,

2010:134). Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban tersebut dapat

diberi skor:
Sangat setuju dengan nilai : 5
Setuju dengan nilai : 4
Ragu - ragu dengan nilai : 3
Tidak setuju dengan nilai : 2

Sangat tidak setuju dengan nilai : 1
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b. Wawancara

Menurut Wirartha (2006:76) wawancara adalah salah satu metode
pengumpulan data dengan jalan komunikasi, yaitu melalui kontak atau
hubungan pribadi antara pengumpul data (pewawancara) dengan sumber data
(responden). Wawancara dalam penelitian ini mengacu pada pertanyaan-
pertanyaan yang berkaitan dengan variabel penelitian dan kondisi umum
perusahaan.

Wawancara yang dilakukan menggunakan wawancara tidak
tersetruktur karena hanya ingin mendapatkan informasi tambahan atau garis
besar permasalahan dari responden yang telah mengisi kuisioner. Seperti yang
dinyatakan oleh Sugiyono (2012:225) wawancara tidak berstruktur adalah
wawancara bebas di mana peneliti tidak menggunakan pedoman wawancara
yang telah tersusun secara sistematis dan lengkap untuk pengumpulan
datanya.

C. Observasi

Observasi adalah alat pengumpulan data yang dilakukakan cara
mengamati dan mencatat secara sistematik gejala-gejala yang diselidiki
(Narbuko dan Achmadi, 2013:70). Menurut Hasan (2002:17) pengamatan
(observasi) merupakan cara pengumpulan data dengan terjun dan melihat
langsung ke lapangan terhadap objek yang diteliti. Observasi dalam penelitian

ini dilakukan sebelum dan pada saat dilaksanakannya pengambilan data yaitu
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untuk mengamati aktivitas karyawan atau pegawai yang akan dijadikan

sebagai responden dengan memperhatikan poin inti pada setiap variabel

penelitian di kantor PT Kereta Api Indonesia Daop IV Semarang. Hal ini

digunakan sebagai bahan pertimbangan memberikan tambahan informasi

objek penelitian.
2. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang yang
melakukan penelitian dari sumber-sumber yang telah ada. Data ini diperoleh dari
perpustakaan atau dari laporan-laporan peneliti terdahulu (Hasan, 2002:82). Dalam
penelitian ini data sekunder yang diperoleh dari jurnal-jurnal yang ada hubungannya
dengan penelitian, data mengenai jumlah karyawan dan profil PT Kereta Api
Indonesia Daop IV Semarang.

3.5.  Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
3.5.1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji
signifikansi dilakukan dengan membandingkan r-niwng dengan r-tabel untuk degree of

freedom dengan rumus :
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df=n-2

dimana

df = degree of freedom
n = jumlah sampel

2 = r tabel dua sisi
Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir atau pertanyaan atau
indikator tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2011:52).

Dalam penelitian ini peneliti melakukan uji validitas terhadap keseluruhan
responden yang diambil sehingga jumlahnya adalah 131 orang, sehingga diperoleh
angka df sebesar 129 dengan nilai r Product Moment sebesar 0,1716 dengan tingkat
kepercayaan 95% atau taraf signifikansi 5%. Apabila r-piwung > Itael maka pertanyaan
tersebut dikatakan valid. Uji validitas Job Characteristics, Conscientiousness,
Communication Satisfaction dan Organizational Citizenship Behavior dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 3.3
Hasil Uji Validitas Data Variabel Job Caharacteristics (X1)

Indikator No. Item r-hitung r-tabel Keterangan
Skill Variety |JC1 0,547 0,1716 Valid
JC?2 0,536 0,1716 Valid
Task Identity |JC3 0,523 0,1716 Valid
JC4 0,331 0,1716 Valid
JC5 0,487 0,1716 Valid
Task JC6 0,651 0,1716 Valid
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Significant JC7 0,415 0,1716 Valid
Autonomy JC8 0,391 0,1716 Valid
JC9 0,534 0,1716 Valid
Feedback JC 10 0,555 0,1716 Valid
JC11 0,599 0,1716 Valid

Pada tabel hasil uji validitas data variabel Job Characteristics diatas, terdapat
sebelas item pernyataan pada kuesioner yang diperoleh dari 131 responden. Seluruh
item pernyataan menghasilkan r-hitung lebih besar dari r-tabel (0,1716) pada derajat
kepercayaan 95%, sehingga dapat disimpulkan seluruh masing-masing indikator
pernyataan yang diperoleh pada variabel Job Characteristics tersebut valid.

Tabel 3.4

Hasil Uji Validitas Data Variabel Communication Satisfaction (X2)

Indikator No. Item r-hitung r-tabel Keterangan
Komunikasi KK 1 0,495 0,1716 Valid
?aerr;‘a?,v“;’r?s' KK 2 0,469 0,1716 Valid

KK 3 0,667 0,1716 Valid
Keterbukaan KK 4 0,577 0,1716 Valid
Jagasan KK 5 0,468 0,1716 Valid
Penerimaan KK 6 0,614 0,1716 Valid
Informas| KK 7 0,606 0,1716 Valid
Pengaturan KK 8 0,605 0,1716 Valid
pertemuan KK 9 0,640 0,1716 Valid
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KK 10 0,605 0,1716 Valid
Komunikasi KK 11 0,444 0,1716 Valid
Horisontal .
KK 12 0,570 0,1716 Valid
KK 13 0,598 0,1716 Valid
Ketersediaan KK 14 0,688 0,1716 Valid
informasi i
KK 15 0,703 0,1716 Valid
KK 16 0,662 0,1716 Valid
Komunikasi KK 17 0,565 0,1716 Valid
kebawah .
KK 18 0,703 0,1716 Valid
KK 19 0,554 0,1716 Valid
Penilaian kerja KK 20 0,723 0,1716 Valid
KK 21 0,319 0,1716 Valid
KK 22 0,717 0,1716 Valid

Pada tabel hasil uji validitas data variabel Communication Satisfaction diatas,
terdapat dua puluh dua item pernyataan pada kuesioner yang diperoleh dari 131
responden. Seluruh item pernyataan menghasilkan r-hitung lebih besar dari r-tabel
(0,1716) pada derajat kepercayaan 95%, sehingga dapat disimpulkan seluruh masing-
masing indikator pernyataan yang diperoleh pada variabel Communication
Satisfaction tersebut valid.

Tabel 3.5

Hasil Uji Validitas Data Variabel Conscientiusness (X3)

Indikator No. Item r-hitung r-tabel Keterangan
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Competence Cl 0,579 0,1716 Valid
C2 0,633 0,1716 Valid
Order C3 0,238 0,1716 Valid
C4 0,567 0,1716 Valid
Dutifulness C5 0,565 0,1716 Valid
C6 0,400 0,1716 Valid
Achievement striving | C7 0,569 0,1716 Valid
C8 0,600 0,1716 Valid
Self discipline C9 0,205 0,1716 Valid
C 10 0,551 0,1716 Valid
Deliberation C11 0,510 0,1716 Valid
C12 0,319 0,1716 Valid

Pada tabel hasil uji validitas data variabel Conscientiousness diatas, terdapat
dua belas item pernyataan pada kuesioner yang diperoleh dari 131 responden. Tiga
puluh satu item pernyataan menghasilkan r-hitung lebih besar dari r-tabel (0,1716)
pada derajat kepercayaan 95%, sehingga dapat disimpulkan semua item pernyataan
valid.

Tabel 3.6
Hasil Uji Validitas Data Variabel Organizational Citizenship Behaviour ()

Indikator No. Item r-hitung r-tabel Keterangan
altruism OCB 1 0,495 0,1716 Valid
OCB 2 0,624 0,1716 Valid
OoCB 3 0,524 0,1716 Valid
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OCB 4 0,627 0,1716 Valid
Conscientiousness | OCB 5 0,621 0,1716 Valid
OCB 6 0,495 0,1716 Valid
ocB7 0,709 0,1716 Valid
sportmanship OCB 8 0,720 0,1716 Valid
OoCB9 0,655 0,1716 Valid
OCB 10 0,565 0,1716 Valid
courtesy OCB 11 0,678 0,1716 Valid
OCB 12 0,760 0,1716 Valid
OCB 13 0,694 0,1716 Valid
Civic virtue OCB 14 0,567 0,1716 Valid
OCB 15 0,688 0,1716 Valid
OCB 16 0,629 0,1716 Valid

Pada tabel hasil uji validitas data variabel Organizational Citizenship

Behaviour diatas, terdapat enambelas item pernyataan pada kuesioner yang diperoleh

dari 131 responden. Seluruh item pernyataan menghasilkan r-hitung lebih besar dari

r-tabel (0,1716) pada derajat kepercayaan 95%, sehingga dapat disimpulkan seluruh

masing-masing indikator pernyataan yang diperoleh pada variabel Organizational

Citizenship Behaviour tersebut valid.

3.5.2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan

indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal
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jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu
ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik
Cronbach Alpha (a). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan

nilai Cronbach Alpha > 0,70 (Nunnally, 1994 dalam Ghozali, 2011:48)

Tabel 3.7
Hasil Uji Reliabilitas Data Variabel
Variabel | Cronbach's Alpha yang | Cronbach's Alpha Keterangan
disayaratkan
X1 0,700 0,716 Reliabel
X2 0,700 0,911 Reliabel
X3 0,700 0,701 Reliabel
Y 0,700 0,898 Reliabel

Dari tabel hasil reliabilitas data diatas menunjukkan nilai Cronbach's
Alpha>0,7, hasil nilai cronbach alpha masing-masing variabel adalah X1 71,6%, X2
91,1%, X3 70,1%, dan Y 89,8%, sehingga dapat disimpulkan bahwa masing-masing
variabel sudah reliabel.

3.6. Metode Analisis Data
3.6.1. Statistika Deskriptif

Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang ada dalam penelitian
ini yang terdiri dari Job Characteristics (X1), Communication Satisfaction (X2)

Conscientiousness (X3), dan Organizational Citizenship Behavior (Y). Analisis ini
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digunakan untuk memberikan gambaran atau deskripsi empiris atas data yang
dikumpulkan dalam penelitian (Ferdinand, 2011:271).
Langkah-langkah yang ditempuh dalam penggunaan teknik analisis deskriptif
presentase yaitu:
1. Membuat tabel distribusi jawban angket X1, X2, X3 dan Y
2. Menentukan skor jawaban responden dengan ketentuan skor yang telah
ditetapkan
3. Menjumlahkan skor jawaban yang diperoleh dari tiap responden

4. Memasukkan skor tersebut ke dalam rumus sebagai berikut:

DP= n x100%

N
Keterangan:
DP - Deskriptif Presentase (%)
n : Jumlah nilai yang diperoleh
N : Jumlah nilai ideal

Kriteria interval di dapat dari perhitungan sebagai berikut:

Presentase maksimal 5 x100% =100%
5
Presentase minimal 1 x100% =20%
5
Rentang :100% - 20%  =80%

Panjang kelas interval :80% : 5 =16%



Sehingga kriteria intervalnya dapat dibuat tabel sebagai berikut:

Persentase Skor Variabel

Interval Persentase Kategori
84,04— 100 Sangat Tinggi
68,03 — 84,03 Tinggi
52,02 - 68,02 Sedang
36,01- 52,01 Rendah
20— 36 Sangat Rendah

3.6.2. Uji Asumsi Klasik
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Sebelum melakukan pengujian regresi terlebih dahulu dilakukan pengujian

asumsi klasik. Ghozali (2011:103), menyatakan bahwa analisis regresi linear

berganda perlu menghindari penyimpangan asumsi klasik supaya tidak timbul

masalah dalam penggunaan analisis tersebut.

Menurut Teorema Gauss-Markov dalam Gujarati dan Porter (2011:44), setiap

pemerkira/estimator OLS harus memenuhi kriteria BLUE (Best Linear Unbiased

Estimator), yaitu:

a. Best = yang terbaik,

b. Linear = merupakan kombinasi linear dari data sampel,

c. Unbiased = rata-rata atau nilai harapan, E () harus sama dengan nilai

yang sebenarnya,

d. Efficient estimator = memiliki varians yang minimal di antara
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pemerkira lain yang tidak bias.

Model regresi perlu diuji dengan asumsi klasik karena kriteria BLUE diatas,
yang dilakukan dengan uji normalitas, uji multikolinearitas, uji autokorelasi, dan uji
heterokedastisitas.

1. Uji Normalitas

Ghozali (2011:160), uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi variabel independen dan variabel dependen atau
keduanya terdistribusikan secara normal atau tidak. Model regresi yang
baik adalah memiliki distribusi data normal atau mendekati normal.
Ghozali (2011:160), dalam uji normalitas ini ada 2 cara untuk mendeteksi
apakah residual berdistribusi normal atau tidak, yaitu dengan analisis
grafik dan uji statistik. Alat uji yang digunakan adalah dengan analisis
grafik histogram dan grafik normal probability plot dan uji statistik
dengan Kolmogorov-Smirnov Z (1-Sample KS).

Ghozali (2011:164), untuk mendeteksi normalitas data dapat diuji
dengan Kolmogorov-Smirnov, dengan pedoman pengambilan keputusan :

1) Nilai sig < 0,05, distribusi adalah tidak normal.

2) Nilai sig > 0,05, distribusi adalah normal.

Ghozali (2011:163), dasar pengambilan keputusan dengan analisis

grafik normal probability plot adalah :
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1) Jika titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas.

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

2. Uji Multikolinearitas

Ghozali (2011:105), uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas atau tidak. Model yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi yang
tinggi di antara variabel bebas. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
multikolinearitas di dalam model regresi dapat diketahui dari nilai
toleransi dan lawannya nilai variance inflation factor (VIF). Kedua ukuran
ini menunjukkan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan
oleh wvariabel independen lainnya. Tolerance mengukur variabilitas
variabel bebas yang terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel
bebas lainnya. Jadi, nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF
tinggi (karena VIF=1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolonieritas
yang tinggi. Nilai cut-off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya
multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF

> 10.
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Ghozali (2011:105), model regresi yang bebas multikolinearitas
adalah yang mempunyai nilai tolerance di atas 0,1 atau VIF di bawah 10.
Apabila tolerance variance di bawah 0,1 atau VIF di atas 10, maka terjadi
multikolinieritas. Jika ternyata dalam model regresi terdapat
multikolinieritas, maka harus menghilangkan variabel independen yang
mempunyai korelasi tinggi dari model regresi.

Uji Autokorelasi

Ghozali (2011:110), uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji
apakah dalam suatu model regresi linear terdapat korelasi antara
residual/kesalahan penggangu pada periode t dengan residual periode t-1
(sebelumnya). Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari
autokorelasi. Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau
tidaknya autokorelasi adalah dengan uji Durbin Watson (DW test).
Metode Durbin-Watson menggunakan titik kritis yaitu batas bawah dl dan
batas atas du. Ho diterima jika nilai Durbin-Watson lebih besar dari batas
atas nilai Durbin-Watson pada tabel 3.1.

Tabel 3.9

Kriteria Autokorelasi Durbin-Watson

Hipotesis nol Keputusan Jika

Tidak ada autokorelasi positif Tolak 0<d<dl
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Tidak ada autokorelasi positif No Decision | dl =d =du
Tidak ada autokorelasi negative Tolak 4-dl<d<4
Tidak ada autokorelasi negative No Decision | 4-du =d = 4-dI

Tidak ada autokorelasi, positif/negatif | Tdk ditolak | du <d < 4-du

Sumber : Ghozali, 2011
4. Uji Heteroskedatisitas
Ghozali (2011:139), uji heteroskedatisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homoskedatisitas dan jika berbeda disebut heteroskedatisitas. Model
regresi yang baik adalah yang homoskedatisitas atau tidak terjadi
heteroskedatisitas. Untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedatisitas
dilihat melalui hasil uji statistik. Uji statistik yang dilakukan adalah
dengan menggunakan Uji White. Uji White  dilakukan dengan
meregresikan kuadrat residual (Ut) sebagai variabel dependen dengan
variabel independen, variabel independen kuadrat dan perkalian (interaksi)
variabel independen.

Ut? = a+ by Xy + by X +by X + by X2+ by Xo? +by X + beX1 X2 Xt
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Pengujian dengan Uji White pada model regresi yang tidak terjadi
heteroskedatisitas harus memenuhi syarat sebagai berikut:
1) Jika memiliki c*hitung > ctabel dengan c’= n x R? maka
mengindikasikan telah terjadi heteroskedatisitas.
2) lJika memiliki c’hitung < c’tabel dengan c’= n x R? maka
mengindikasikan tidak terjadi homoskedastisitas.
3.6.3. Analisis Regresi Linear Berganda

Ghozali (2011:93), analisis regresi berganda digunakan untuk mendapatkan
koefisien regresi yang akan menentukan apakah hipotesis yang dibuat akan diterima
atau ditolak.

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh hubungan
antara variabel independen (Job Characteristics, Communication Satisfaction, dan
Conscientiousness) dan variabel dependen (OCB). Analisis regresi berganda dalam
penelitian ini menggunakan 1 model. Berikut merupakan persamaan regresi yang
digunakan dalam penelitian ini:

Persamaan Regresi (Analisis Regresi Linier Berganda) :

Y=a+bs X;+by, Xo+b3 X3 +e

Keterangan :
Y =0CB
a = konstanta

b; — bz = koefisien regresi
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X1 = variabel Job Characteristics

Xa = variabel Communication Satisfaction
X3 = variabel Conscientiousness

e = error term (tingkat kesalahan penduga)

3.7.  Pengujian Hipotesis

Ghozali (2011:95), terdapat dua jenis alat uji statistik, yaitu statistik
parametrik dan statistik non parametrik. Statistik parametrik digunakan jika distribusi
data yang digunakan normal, sedangkan data yang bersifat tidak normal
menggunakan uji statistik non parametrik. Dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan pengujian statistik parametrik.

Menurut Ghozali (2011:95), ada beberapa kondisi yang harus dipenuhi agar
uji statistik parametrik dapat digunakan, yaitu:

1. Observasi harus independen.

2. Populasi asal observasi harus berdistribusi normal.

3. Variance populasi masing-masing grup dalam hal analisis dengan dua

grup harus sama.

4. Variabel harus diukur paling tidak dalam skala interval.

Jika distribusi data bersifat normal, maka digunakanlah uji  statistik
parametrik. Uji regresi merupakan salah satu jenis uji statistik parametrik. Untuk
menguji hipotesis yang diajukan peneliti, maka akan dilakukan uji pengaruh parsial

(Uji t/ Partial Individual Test).
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3.7.1. Uji t (Partial Individual Test)

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan pengujian secara pasial
(uji t). Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui secara terpisah atau parsial variabel
bebas berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. Uji t
digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara parsial terhadap
variabel dependen, yaitu pengaruh masing-masing variabel independen yang terdiri
atas Job Characteristic, Communication Satisfaction, dan Conscientiousness pada
OCB yang merupakan variabel dependennya.

Kriteria pengujian yang digunakan sebagai berikut :

1. Bila probabilitas < 0,05, maka H; diterima dan Hy ditolak. Artinya
variabel independen berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
dependen.

2. Bila probabilitas > 0,05, maka H; ditolak dan H diterima, variabel

independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

PT Kereta Api Indonesia Persero merupakan salah satu perusahaan BUMN
yang besar dengan fokus pada jasa transportasi Kereta Api. Dengan visi
perusahaan menjadi penyedia jasa perkeretaapian terbaik yang fokus pada
pelayanan pelanggan dan memenuhi harapan stakeholder, PT KAI berusaha untuk
melakukan pelayanan yang terbaik kepada pelangganya. Tidak hanya sampai
disitu prioritas pelanggan yang dilakukan PT KAI juga gambarkan melalui 5 nilai
utama perusahaan yaitu integritas, professional, keselamatan, inovasi, dan
pelayanan prima. PT KAI memiliki mekanisme desentralisasi dengan pembagian
kantor kewilayahan diseluruh daerah operasi PT KAI. Pembagian kewilayahan
disebut dengan Daerah Operasi atau DAOP yang dibagi kedalam 9 DAOP di
wilayah pulau jawa dan 3 DIVRE di wilayah pulau sumatera. DAOP 4 merupakan
daerah operasi PT KAI yang meliputi wilayah sekitar semarang dan beberapa
kabupaten disekitarnya. Kantor PT. KAI Daop IV Semarang berlokasi di jalan
MH. Tamrin No. 03 Kota Semarang. PT KAI Daop IV Semarang bertanggung
jawab terhadap pelayanan kereta api diwilayah operasinya. Daop IV Semarang
merupakan bagian yang tidak terlepaskan dari PT KAI dengan kepuasan
pelanggan adalah prioritas utama aktivitas bisnisnya. Untuk menunjang aktivitas

bisnis PT KAI Daop IV Semarang memiliki karyawan dengan jumlah yang cukup

74



75

besar yaitu 1851 karyawan yang tersebar keseeluruh wilayah operasi Daop IV
Semarang. Namun dari 1851 karyawan diseluruh wilayah Daop IV Semarang,
193nya merupakan karyawan yang bertugas di kantor pusat Daop IV Semarang
yang juga merupakan populasi dalam penelitian ini.
4.1.2 Karakteristik Responden Penelitian

Jumlah responden dalam penelitian ini berjumlah 131 orang, yaitu pegawai
PT. KAI Daop IV Semarang. Gambaran umum responden mengenai jenis
kelamin, lama bekerja dan tingkat pendidikan dapat dilihat pada Tabel berikut:
1.  Identifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Pembagian responden berdasarkan Jenis Kelamin dapat dilihat pada tabel

berikut ini:
Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah Prosentase (%)
1. | Laki —laki 96 73
2. | Perempuan 35 27
Jumlah 131 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan Tabel 4.1 diatas, menunjukkan bahwa data sampel yang
digunakan pada penelitian ini diperoleh bahwa reponden dengan jenis kelamin
laki — laki memiliki prosentase besar yaitu 73% dan untuk perempuan hanya 27%,
hal ini juga menunjukan bahwa sebagian besar karyawan PT. KAI Daop IV

Semarang adalah laki-laki.
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2. ldentifikasi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Pembagian responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada tabel

berikut ini:
Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Jenis Kelamin
No | Lama Kerja Jumlah | Presentase
Laki —laki | Perempuan

1 < 1 Tahun 7 10 17 13
2 1-3 Tahun 23 13 36 27
3 3-5Tahun 27 4 31 24
4 > 5 Tahun 39 8 47 36

Jumlah 96 35 131 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan Tabel 4.2 diatas, menunjukkan bahwa data sampel yang
digunakan pada penelitian ini yaitu responden yang mempunyai rentang lama
waktu bekerja 1 sampai 4 terbagi dalam presentase masing-masing. Prosentase
lama bekerja yang menunjukan paling tinggi adalah yang memiliki masa kerja
lebih dari 5 tahun hal ini menunjukan sebagian besar pegawai adalah
berpengalaman.
3. Identifikasi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan.

Pembagian responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada

tabel berikut ini:



77

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

_ o Jenis Kelamin
No | Tingkat Pendidikan i i Jumlah | Presentase
Laki - laki Perempuan
1 SMA 50 14 64 49
2 D3 16 14 30 23
3 S1 30 7 37 28
Jumlah 96 35 135 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan Tabel 4.3 diatas terlihat tingkat pendidikan responden sudah
cukup baik, terlihat pendidikan terakhir responden minimal SMA, dan presentase
jumlah responden paling tinggi terletak pada tingkat pendidikan SMA yaitu 49%
dari jumlah responden.
4.1.3 Statistik Deskriptif VVariabel Penelitian
4.1.3.1 Job Characteristics

Variabel Job Characteristics dalam penelitian ini diukur dengan 5
indikator yaitu skill variety, task identity, task significance, autonomy,dan
feedback. Frekuensi distribusi jawaban responden terhadap variabel Job

Characteristics dapat dilihat dalam tabel 4.4 berikut;

Tabel 4.4
Distribusi Frekuensi Variabel Job Characteristics
Indikator Frekuensi Jawaban Jumlah
No (Bobot

Pernyataan | STS ([ TS(2) [RRG) [ S@) [ SSG) | , gron

A | Skill variety
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Pekerjaan yang
saya lakukan saat
ini  memerlukan
variasi
ketrampilan yang
saya miliki.

13

80

36

543

Pekerjaan yang
saya lakukan saat
ini mampu
mengembangkan

bakat dan
kreativitas yang
saya miliki.

16

76

36

538

Task identity

Saya
mengerjakan
keseluruhan
tugas yang
diberikan  dari
awal hingga
akhir

85

39

556

Saya melakukan
seluruh
pekerjaan dengan
kemampuan dan
pikiran  sendiri
tanpa  bantuan
orang lain.

50

36

33

372

Saya mampu
mengendalikan
keseluruhan
pekerjaan  yang
diberikan.

29

75

18

494

Task significance

Saya merasa
pekerjaan  yang
saya lakukan
bermanfaat bagi
rekan kerja

10

82

39

553

Saya merasa
pekerjaan  yang
saya lakukan
bermanfaat bagi
Kinerja unit

82

43

561
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kerja/departemen
dan memberikan
kelancaran bagi
unit kerja lain
serta
berkontribusi
bagi perusahaan

D | Autonomy

Saya diberikan
kebebasan dalam
meminta bantuan
pihak lain dalam
menyelesaikan

8 |tugas 0 6 25 87 13 503

Saya diberikan
kebebasan dalam

mengatur
9 | pekerjaan 1 11 32 80 7 474
E | Feedback

Penilaian  hasil
kerja dan prestasi
kerja dilakukan
secara  berkala
dan teratur oleh
10 | atasan 0 6 16 89 20 516

Rekan kerja juga
memberikan

masukan  untuk
menyempurnaka
11 | n hasil kerja saya 0 3 8 85 35 545

Sumber: Data primer yang diolah, 2015.

Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat ditunjukkan bahwa skor jawaban
tertinggi  responden sebesar 561 pada indikator Task significance dengan
pernyataan Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan bermanfaat bagi kinerja unit
kerja/departemen dan memberikan kelancaran bagi unit kerja lain serta

berkontribusi bagi perusahaan.
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Distribusi frekuensi pada Job Characteristics juga memiliki skor jawaban
terendah sebesar 372 pada indikator Task Identity dengan pernyataan Saya
melakukan seluruh pekerjaan dengan kemampuan dan pikiran sendiri tanpa
bantuan orang lain.

Berikut kesimpulan dari hasil analisis deskriptif presentase Job

Charateristics PT KAI Daop IV Semarang, dapat dilihat pada tabel 4.5 sebagai

berikut;
Tabel 4.5
Distribusi Persentase Skor Variabel Job Characteristics
No. Indikator > Skor > Skor Rata —rata Kriteria
Ideal Persentase
(%)
1. | Skill variety >'5x2x131= | >'543+538 82,52% Sangat
1310 =1081 Tinggi
2. | Task identity >'5x3x131= | 556+372 72,37% Tinggi

1965 +494=1422

3. | Task significance | Y5x2x131= | > 553+561 85,03% Sangat

1310 =1114 Tinggi

4. | Autonomy Y5x2x131= | Y503+474 74,58% Tinggi
1310 =977

5. | Feedback. Y5x2x131= | Y 516+545 80,99% Tinggi
1310 =1061

Rata-rata (%) 79,09% Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 4.5 Job Characteristics PT KAI Daop IV Semarang
secara rata-rata keseluruhan sebesar 79,09% termasuk dalam kategori tinggi.
Karyawan PT KAI Daop IV Semarang sudah merasakan adanya Karakteristik
pekerjaan yang tepat untuk mereka.
4.1.3.2 Communication Satisfaction

Variabel Communication Satisfaction dalam penelitian ini diukur dengan 8

indikator yaitu sejauh mana komunikasi memotivasi karyawan untuk memenuhi
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tujuan organisasi, sejauhmana para penyelia terbuka terhadap gagasan dan
masukan, sejauhmana individu menerima informasi tentang lingkungan kerja,
sejauh mana pertemuan diatur dengan baik, sejauh mana komunikasi antar
karyawan, sejauh mana informasi tentang organisasi sebagai suatu yang memadai,
sejauh mana para bawahan responsive terhadap komunikasi kebawah dan
memperkirakan kebutuhan penyelia, sejauh mana pegawai mengetahui bagaimana
mereka dinilai dan Kkinerja mereka dihargai. Frekuensi distribusi jawaban
responden terhadap variabel keadilan organisasi dapat dilihat dalam tabel 4.6

berikut;

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi VVariabel Communication Satisfaction

; Frekuensi Jawaban Jumlah
Indikator

No Pernyataan STS TS RR S SS bcétl)(c())trx

A | Komunikasi Memotivasi Karyawan

Komunikasi
dalam perusahaan
menyenangkan
dan sangat
membantu dalam
menyelesaikan
pekerjaan saya

0 1 9 80 41 554

Saya memperoleh
2 | dukungan positif 0 0 4 90 35 557
dari atasan

Saya mengetahui
g |bahwa masa) 2 22 84 23 521
depan saya cerah

di perusahaan ini

B | Keterbukaan atas gagasan dan masukan

Atasan mau
terbuka dengan
gagasan atau ide
dan kritikan saya

0 0 19 85 27 532
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Atasan
menawarkan
bantuan untuk
memecahkan
persoalan dalam
pekerjaan saya

20

82

25

521

Penerimaan Informasi

Saya memperoleh
infromasi
mengenai
peraturan dan
tujuan
perusahaan.

88

35

549

Saya memperoleh
informasi
mengenai
deskripsi  kerja
yang harus saya
lakukan.

12

91

27

537

Pengaturan Pertem

uan

Pertemuan
diadakan  untuk
menyelesaikan
konflik yang ada.

13

75

42

551

Pertemuan dalam
perusahaan
diorganisasi
dengan baik.

20

75

33

531

10

Arahan tertulis
dan laporan
ditulis dengan
singkat dan jelas

22

7

31

531

Komunikasi horizontal

11

Saya mengetahui
kabar desas-desus
di dalam
perusahaan

17

49

58

440

12

Komunikasi saya
dengan rekan
kerja

memuaskan.

23

84

22

519

13

Terjadi
keakraban antara
saya dengan tim
kerja

18

80

33

539
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F | Informasi keseluruhan mengenai organisasi
Saya memperoleh
informasi
mengenai sejarah
14 | visi dan misi 15 83 31 536
perusahaan serta
struktur
organisasinya.
Saya memperoleh
informasi
mengenai
perubahan
15 | Peraturan 9 88 32 542
maupun
perubahan
manajemen yang
terjadi dalam
perusahaan.
Saya memperoleh
informasi
mengenai
16 | penghargaan dan 20 82 25 518
atau  kegagalan
yang  diperoleh
oleh perusahaan.
G | Respon bawahan
Saya bebas
memberikan
17 | feedback  —atas 27 88 9 492
komunikasi dari
atasan kepada
saya
Saya memberikan
1g |Mmasukan  atas 27 93 9 501
gagasan atau ide
dari atasan.
Komunikasi saya
dengan atasan
19 | memuaskan 29 85 16 509
dalam hal
berdiskusi.
H Penilaian karyawan
20 Saya memperoleh 31 77 18 500

informasi
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mengenai
progress  Kkerja
saya (progress
kemajuan dan
kemunduran saya
dalam bekerja).

Saya
mendapatkan
teguran  apabila
melakukan
kesalahan dalam
bekerja.

21 0 0 8 105 18 534

Atasan
memberikan
22 | evaluasi kerja 0 8 32 75 16 492
kepada karyawan
secara rutin.

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat ditunjukkan bahwa skor jawaban
tertinggi responden sebesar 557 pada indikator komunikasi memotivasi karyawan
dengan pernyataan Saya memperoleh dukungan positif dari atasan

Distribusi frekuensi pada Communication Satisfaction juga memiliki skor
jawaban terendah sebesar 440 pada indikator komunikasi horisontal dengan
pernyataan Saya mengetahui kabar desas-desus di dalam perusahaan

Berikut merupakan kesimpulan dari hasil analisis deskriptif presentase
Communication Satisfaction karyawan PT. KAI Daop IV Semarang, dapat dilihat

pada tabel 4.7 sebagai berikut:

Tabel 4.7
Distribusi Persentase Skor Variabel Communication Satisfaction
No. Indikator Skor > Skor Persentase | Kriteria
Ideal (%)

1. | Komunikasi »'5x3x131 | >554+557 83,05% Sangat
Memotivasi =1965 +521= Tinggi
Karyawan 1632

2. | Keterbukaan  atas | > 5x2x131 | > 532+521 80,38% Sangat
gagasan dan =1310 =1053 Tinggi
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masukan
3. | Penerimaan > 5x2x131 | > 549+537 82,9% Sangat
informasi =1310 =1086 Tinggi
4. Y'5x3x131 | Y'551+531 82% Sangat
Eg?tgef;‘;;an” 1065 | +531= Tinggi
1613
5. | Komunikasi Y'5x3x131 | >440+519 76,23% Tinggi
horisontal =1965 +539=149
8
6. | Informasi >'5x3x131 | >536+542 81,22% Tinggi
keseluruhan =1965 +518=159
mengenai organisasi 6
7. | Respon bawahan Y'5x3x131 | Y492+501 76,44% Tinggi
=1965 | +509=150
2
8. | Penilaian karyawan | >5x3x131 | >500+534 77,66% Tinggi
=1965 | +492=152
6
Rata-rata (%0) 79,61% Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 4.7 Communication Satisfaction PT. KAl Daop IV
Semarang secara keseluruhan sebesar 79,61% termasuk dalam kategori tinggi.
Karyawan PT. KAl Daop IV Semarang merasakan adanya sebuah kepuasan
dalam komunikasi organisasinya..
4.1.3.3 Conscientiousness

Variabel conscientiousness dalam penelitian ini diukur dengan 6 indikator
yaitu competence, order, deliberation , dutifulness , self-discipline, achievement-
Frekuensi  distribusi  jawaban terhadap  variabel

striving. responden

conscientiousness dapat dilihat dalam tabel 4.8 berikut :



Distribusi Frekuensi Variabel Conscientiousness

Tabel 4.8
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No

Indikator
Pernyataan

Frekuensi Jawaban

STS

TS

RR S

SS

Jumlah
bobot x
Skor

Competence

Saya selalu
mempersiapkan
segala sesuatunya.

30

545

Saya menjaga
keakraban  hasil
kerja saya

13 85

33

544

Deliberation

Dalam keseharian,
saya selalu
memperhatikan
hal-hal kecil

17 88

26

533

Saya sering lupa
meletakkan
sesuatu
tempatnya

pada

98 20

412

Order

Saya
berantakan
meletakkan
barang-barang
saya.

sering

86 42

441

Saya suka

keteraturan

15 97

19

528

Dutifulness

Saya
menyelesaikan
tugas-tugas sesuai
prosedur

6 102

23

941

Saya tidak suka
diatur

100 26

417

Self-discipline




87

Saya lalai

9 |terhadap tugas-| O 1 99 30 1 424
tugas saya
Dalam
mengerjakan

10 SESUBIU, Saya 0 0 25 90 16 515
selalu  mengikuti
jadwal

F | Achievement-striving

Saya memiliki
11 | banyak ide dalam | O 0 16 102 13 521

pikiran saya

Saya memiliki
minat yang besar
berhubungan

dengan orang lain.

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 4.8 diatas dapat ditunjukkan bahwa skor jawaban
tertinggi responden sebesar 563 pada indikator achievement-striving pernyataan
saya memiliki minat yang besar untuk berhubungan dengan orang lain.

Distribusi frekuensi pada conscientiousness juga memiliki skor jawaban
terendah sebesar 412 pada indikator deliberation pernyataan Saya sering lupa
meletakkan sesuatu pada tempatnya.

Berikut merupakan kesimpulan dari hasil analisis deskriptif presentase
conscientiousness karyawan PT KAI Daop IV Semarang, dapat dilihat pada tabel

4.9 sebagai berikut:
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Tabel 4.9
Distribusi Persentase Skor Variabel Conscientiousness

No. Indikator Skor > Skor Persentase | Kriteria
Ideal (%)

1. | Competence > 5x2x13 | >545+544=1 83,13% Sangat
1=1310 | 089 Tinggi

2. | Deliberation >5x2x13 | >533+412=9 72,14% Tinggi
1=1310 | 45

3. | Order Y5x2x13 | Y441+528=9 | 73,97% Tinggi
1=1310 | 69

4. | Dutifulness >'5x2x13 | >541+417=9 73,13% Tinggi
1=1310 |58

5. | Self-discipline >'5x2x13 | >424+515=9 71,67 % Tinggi
1=1310 | 39

6. | Achievement- >'5x2x13 | >521+563=1 82,75 % Sangat

striving 1=1310 | 084 Tinggi
Rata-rata (%0) 76,13% Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Berdasarkan tabel 4.9 conscientiousness karyawan PT KAI Daop IV

Semarang secara keseluruhan sebesar 76,13% termasuk dalam kategori tinggi.
Sehingga dapat diketahui bahwa conscientiousness karyawan PT KAI Daop IV
Semarang pada tingkat yang tinggi.
4.1.3.4 Organizational Citizenship Behaviour

Variabel Organizational citizenship behaviour dalam penelitian ini diukur
dengan 5 indikator yaitu Conscientiousness, altruism, civic virtue, sportsmanship,
Courtesy. Frekuensi  distribusi  jawaban responden terhadap variabel

organizational citizenship behviour dapat dilihat dalam tabel 4.10 berikut

Tabel 4.10
Distribusi Frekuensi Variabel Organizational citizenship behaviour
Indikator Frekuensi Jawaban Jumlah
No Peryataan STS TS RR S SS bobot x
Skor
A | Altruism
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Saya bersedia
menggantikan
rekan Kkerja yang
tidak masuk atau
sedang istirahat

25

79

25

520

Saya bersedia
membantu  proses
orientasi karyawan
meskipun tidak
diminta

10

31

74

16

489

Saya bersedia
menjadi  volunteer
untuk mengerjakan
sesuatu tanpa
diminta

10

28

81

12

488

Saya bersedia
membantu  orang
lain diluar
departemen ketika
mereka  memiliki
permasalahan.

11

25

78

17

494

Conscientiousness

Saya selalu
menghargai waktu
dengan datang
tepat waktu dan
tidak
menghabiskan
waktu untuk
pembicaraan diluar
pekerjaan.

25

7

24

513

Saya bersedia
datang segera
apabila
dibutuhkan.

16

81

34

542

Saya selalu
menghindari
korupsi waktu atau
tidak  mengambil
kelebihan waktu.

23

67

34

521

Sportsmanship

Saya memiliki
kemauan untuk
bertoleransi

10

97

22

532
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terhadap suatu
keadaan.

Saya selalu
menghindari

aktivitas mengeluh
tentang sesuatu
terhadap pekerjaan.

15

92

21

524

10

Saya selalu
menghindari
kebiasaan
membesar-
besarkan masalah
dalam pekerjaan

81

32

526

Courtesy

11

Saya bersedia
memberikan saran
dan informasi
kepada rekan kerja

92

32

549

12

Saya bersedia
membantu  rekan
kerja dalam
memecahkan
permasalahan
tentang suatu
pekerjaan

95

30

548

13

Saya bersedia
mengatur
kebersamaan
secara
departemental

18

84

26

525

Civic virtue

14

Saya selalu
memberikan saran
dan kritik yang
membangun
kepada organisasi
atau perusahaan.

38

74

18

502

15

Saya bersedia
mengikuti
aktivitas-aktivitas
organisasi

27

77

22

509

16

Saya
memperhatikan
perkembangan-

25

83

21

516
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perkembangan
organisasi.

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Berdasarkan tabel 4.10 diatas dapat ditunjukkan bahwa skor jawaban
tertinggi responden sebesar 549 pada indikator Courtesy dengan pernyataan Saya
bersedia memberikan saran dan informasi kepada rekan kerja dan Saya bersedia
membantu rekan kerja dalam memecahkan permasalahan tentang suatu pekerjaan

Distribusi frekuensi pada organizational citizenship behaviour juga
memiliki skor jawaban terendah sebesar 488 pada indikator altruism dengan
pernyataan Saya bersedia menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa
diminta.

Berikut merupakan kesimpulan dari hasil analisis deskriptif presentase
organizational citizenship behavior karyawan PT. KAI Daop IV Semarang, dapat

dilihat pada tabel 4.11 sebagai berikut:

Tabel 4.11
Distribusi Persentase Skor Variabel Organizational Citizenship Behaviour
No. Indikator Skor > Skor Persentase | Kriteria
Ideal (%)
1. . 5x4x13 520+489+488 76,21% Tinggi
Altruism 275620 | Zaoneoos »
2. Conscientiousness Y'5x3x13 | >513+542+521 80,2% Sf_;mgaf[
1=1965 | =1576 Tinggi
3. . Y'5x3x13 | >532+524+526 80,51% Sangat
Sportsmanship 1=1965 | =1582 Tinggi
4. | Courtesy >5x3x13 | > 549+548+525 82,54% Sangat
1=1965 | =1622 Tinggi
5. | Civic virtue >5x3x13 | >502+509+516 77,72% Tinggi
1=1965 | =1527
Rata-rata (%) 79,44% Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Berdasarkan tabel 4.11 organizational citizenship behaviour karyawan di

PT. KAI Daop IV Semarang secara keseluruhan sebesar 79,44% termasuk dalam
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kategori tinggi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. KAI Daop IV
Semarang tidak hanya melakukan pekerjaan berdasarkan job descriptionnya saja
dan juga memiliki rasa kepedulian terhadap sesama anggota organisasi dan
terhadap organisasi yang cukup tinggi.
4.1.4 Uji Asumsi Klasik
4.1.4.1 Uji Normalitas

Untuk mengetahui apakah suatu data berdistribusinormal atau tidak, maka
harus digunakan uji kolgomorov-Smirnov. Bila tingkat signifikan > 0,005 maka
data tersebut normal. Hasil uji normalitas variabel Job Characteristics,

Communication Satisfaction dan Conscientiousness dapat dilihat sebagai berikut:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: OCB

o o o
S @ =]
1 1 I

Expected Cum Prob

Q
¥
1

0.0% T T T
0.0 02 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob
Gambar 4.1 Pengujian Normalitas

Berdasarkan grafik di atas menunjukkan bahwa semua data yang ada

berdistribusi normal karena semua data menyebar di sekitar garis diagonal dan
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mengikuti arah garis diagonal, sehingga data tersebut memenuhi asumsi
normalitas dan model regresi layak untuk dipakai.

Adanya kelemahan bahwa uji normalitas dengan menggunakan grafik
dapat menyesatkan kalau tidak hati-hati secara visual terlihat normal, padahal
secara statistik bisa sebaliknya. Oleh sebab itu, dianjurkan untuk dilengkapi
dengan uji statistik, salah satunya adalah uji statistik non-parametrik
Kolmogorov-Smirnov (K-S). Jika tingkat sifnifikansi probabilitas > 0,05%,
maka data penelitian berdistribusi normal.

Hasil uji normalitas dengan menggunakan uji statistik non-parametrik
Kolmogorov-Smirnov (K-S) adalah sebagai berikut:

Tabel 4.12

Uji Kolmogorov-Smirnov Variabel Organizational Citizenship Behaviour

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 132
Normal Parameters® Mean .0000000]

Std. Deviation 4.37568427
Most Extreme Differences  Absolute .037

Positive .037

Negative -.033
Kolmogorov-Smirnov Z 428
Asymp. Sig. (2-tailed) .993
|a. Test distribution is Normal.|

Sumber: Data Primer yang diolah, 2015
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Dari tabel 4.12 diatas, dapat diketahui nilai K-S untuk Organizational

Citizenship Behaviour adalah 0,428 dengan probabilitas 0,993 > 0=0,05 jadi

dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.

4.1.4.2 Uji Multikolonieritas

Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah didalam model regresi linier

ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantara variabel independen. Untuk

mendeteksi adanya multikolonieritas didalam model regresi digunakan uji nilai

tolerance > 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor < 10.

Tabel 4.13

Hasil Uji Multikolonieritas Variabel Job Characteristics, Conscientiousness

dan Communication Satisfaction

Coefficients?®

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) -9.333 6.259 -1.491 .138
Job_characteristics 402 .148 222  2.717 .008 493  2.030
Communication_satis
] .385 .060 A76( 6.371 .000 590 1.694
faction
Concientiousness 470 150 2111 3.134 .002 .726| 1.377

a. Dependent Variable: OCB
Sumber: Data Primer yang diolah, 2015

Dari Tabel 4.13 dapat dilihat bahwa tidak terjadi multikolonieritas dalam

model regresi. Hal ini dapat dilihat dari nilai tolerance yang > 0,1 dan nilai

Variance Inflation Factor < 10.
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4.1.4.3 Uji Autokorelasi

Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Uji
autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada korelasi
antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada
periode t-1 (sebelumnya). Untuk mengetahui ada tidaknya autokorelasi kita harus
melihat nilai uji Durbin Watson. Pengujian menggunakan uji Durbin Watson yang
hasilnya ditunjukkan pada tabel 4.14. berikut.

Tabel 4.14
Hasil Uji Autokorelasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 .760% 578 .568 4.42666 2.061

a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction,

Job_characteristics

b. Dependent Variable: OCB

Sumber: Data Primer yang diolah, 2015

Berdasarkan hasil analisis regresi diperoleh nilai DW sebesar 2,061. Nilai
DW sebesar 2,061, nilai ini akan dibandingkan dengan nilai tabel dengan
menggunakan signifikansi 5%. Untuk jumlah sampel n = 131 dan k = 3, nilai dl =
1,6682 dan du = 1,7617. Oleh karena nilai du < d < 4-du atau 1,7617< 2,061 <
2,2383 (4 —1,7617), maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi

baik positif maupun negatif.
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4.1.4.4 Uji Heterokesdastisitas

Uji Heterokesdastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.
Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model
regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi
heteroskedastisitas (Ghozali, 2011:139). Suatu model regresi dikatakan tidak
terjadi heteroskedastisitas jika tidak terdapat pola yang jelas dengan titik-titik
menyebar diatas dan dibawah sumbu O (nol) pada sumbu Y. Berdasarkan hasil

pengujian dengan bantuan SPSS diperoleh grafik Scatterplot sebagai berikut:

Scatterplot

Dependent Variable: OCB
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Dari grafik scatterplots terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak
serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka O pada sumbu Y, Namun,
analisis dengan grafik plots memiliki kelemahan yang cukup signifikan. Oleh
karena jumlah pengamatan mempengaruhi hasil ploting. Oleh sebab itu
diperlukan uji statistik yang lebih dapat menjamin keakuratan hasil. Uji statistik
yang dipakai untuk menguji ada tidaknya heteroskedastisitas salah satunya
adalah uji white. Jika nilai c’hitung < c’tabel maka dapat disimpulkan model
regresi tidak mengandung heteroskedastisitas, dimana ¢? = n x R%

Adapun hasil uji white dapat dilihat dalam tabel 4.15 sebagai berikut:

Tabel 4.15

Hasil Uji White Variabel Organizational Citizenship Behaviour

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 .367% 135 .086 25.04618 2.037

a. Predictors: (Constant), x1x2x3, Concientiousness, Job_characteristics,

Communication_satisfaction, x2square, x1square, x3square

b. Dependent Variable: ut2

Sumber: Data Primer yang diolah, 2015

Dari Tabel 4.15 diperoleh nilai R? = 0,135 dengan n=131, sehingga c¢’= 131
X 0,135 = 17,685. Sedangkan nilai c’tabel dengan df = n-1 = 130, dengan derajat
kesalahan 0,05% diperoleh nilai c’tabel = 157,610. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas dalam model karena c’hitung 17,685 <

c’tabel 157,610.
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4.1.5 Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda digunakan untuk mendapatkan koefisien regresi
yang akan menentukan apakah hipotesis yang dibuat akan diterima atau ditolak.
Berikut ini adalah tabel hasil analisis regresi berganda menggunakan SPSS. Hasil
uji regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel 4.16.

Tabel 4.16

Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -9.333 6.259 -1.491 .138
Job_characteristics .402 .148 .222 2.717 .008
Communication_satisfac

) .385 .060 476 6.371 .000
tion
Concientiousness 470 .150 211 3.134 .002

a. Dependent Variable: OCB

Sumber: Data Primer yang diolah, 2015

Dari hasil analisis pada tael 4.16, diperoleh persamaan regresi sebagai

berikut:
Y =-9,333 + 0,402X; + 0,385X, + 0,470X3

1. Job Characteristics = 0,402

Dari tabel 4.16 dapat dilihat bahwa nilai koefisien beta regresi untuk
variabel job characteristics adalah 0,402 yang bertanda positif, artinya semakin
tinggi tingkat variasi kemampuan, signifikan dan identitas tugas yang dimiliki

suatu pekerjaan serta adanya kebebasan dan umpan balik dalam melakukan
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pekerjaan maka dapat meningkatkan pengungkapan OCB yang dilakukan
karyawan.
2. Communication Satisfaction = 0,385
Dari tabel 4.16, dapat dilihat bahwa nilai koefisien beta regresi untuk
variabel Communication Satisfaction adalah 0,385 yang bertanda positif, artinya
semakin tinggi kepuasan akan aktivitas komunikasi yang dirasakan pegawai,
maka akan semakin tinggi organizational citizenship behavior dengan
peningkatan sejumlah nilai betanya.
3. Conscientiousness = 0,470
Contionciusness pada tabel 4.16 menunjukan nilai koefisien beta
regeresinya adalah 0,450 yang bertanda positif artinya semakin tinggi skor pada
contionciusness yang dimiliki oleh karyawan dimana karyawan dengan rasa
tanggung jawan yang tinggi, gigih dalam bekerja dan terorganisir, sehingga akan
dapat meningkatkan pengungkapan OCB karyawan sebesar nilai beta tersebut.
4.1.5.1 Uji Hipotesis
a. Uji t-statistik atau Uji Parsial
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui secara terpisah atau
parsial variabel bebas berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap
variabel terikat. Uji t digunakan untuk menguji pengaruh variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependen, yaitu pengaruh
masing-masing variabel independen yang terdiri atas Job

Characteristics, Communication Satisfaction, dan Conscientiousness
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terhadap OCB yang merupakan variabel dependennya. Kriteria
pengujian yang digunakan sebagai berikut :

1) Bila probabilitas < 0,05, maka H; diterima dan H, ditolak.
Artinya variabel independen berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel dependen.

2)  Bila probabilitas > 0,05, maka H; ditolak dan Hy diterima,
variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel
dependen.

Tabel 4.17
Hasil Uji Regresi Indivdual (Statistik t) Job Caracteristics, Communication

Satisfaction, dan Conscientiousness

Coefficients?®

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) -9.333 6.259 -1.491 .138
Job_characteristics 402 .148 222 2.717 .008 493 2.030
Communication_satisf
] .385 .060 476 6.371 .000 .590 1.694
action
Concientiousness 470 150 211 3.134 .002 726 1.377

a. Dependent Variable: OCB

Sumber: Data Primer yang diolah, 2015
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Hasil pengujian t-statistik menunjukkan sebagai berikut :

a. Analisis menunjukan bahwa Job caracteristics memiliki nilai
t-nitung 2,717 > t-aner 1,9788 pada taraf signifikansi 0,008 < sig
a 0,05 bertanda signifikan. Dengan kata lain Job
Characteristics  berpengaruh signifikan positif terhadap
Organizational Citizenship Behaviour. Maka H; yang
menyatakan bahwa Job Charateristics berpengaruh signifikan
positif terhadap Organizatinal Citizenship  Behaviour
diterima.

b. Pada Hasil analisis Communication Satisfaction memiliki t-
hitung 6,371 > t-tanel 1,9788 pada taraf signifikansi 0,000 < sig a
0,05 bertanda signifikan. Dengan kata lain Communication
Satisfaction berpengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behviour. Maka H; yang menyatakan bahwa
Communication Satisfaction berpengaruh positif signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior diterima.

c. Analisis menunjukan bahwa Conscientiousness memiliki t-
hitung 3,134 > t-pet 1,9788 pada taraf signifikan 0,002 < sig a
0,05 bertanda signifikan. Sehingga dapat disimpulkan
contionciusness berpengaruh positif signifikan terhadap OCB.
Maka Hs; yang menyatakan bahwa Conscientiousness
berpengaruh positif  signifikan terhadap Organizational

Citizenship Behavior diterima.
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4.2 Pembahasan

Dari hasil uji asumsi klasik dapat dilihat bahwa model regresi telah
terdistribusi normal, tidak terjadi multikolinearitas, tidak terjadi autokorelasi dan
tidak terjadi heteroskedatisitas. Berdasarkan hasil uji tersebut, menunjukkan
bahwa model regresi telah memenuhi Best Liniear Unbiased Estimation (BLUE)
sehingga dapat untuk digunakan untuk memprediksi pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat.
4.2.1 Pengaruh Job characteristics pada OCB

Berdasarkan hasil uji parsial untuk tingkat signifikansi variabel Job
Characteristics dalam penelitian ini sebesar 0,008 lebih kecil dari 0,05 dan hasil t.
hitng S€0Esar 2,717. Hal ini menunjukkan job characteristics memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap OCB. Sehingga jika karyawan merasakan bahwa tugas
yang dijalankan mempengaruhi kinerja karyawan lain dan bahkan organisasi, serta
merasa bahwa desain pekerjaan yang diterapkan membutuhkan kemampuan
khusus yang dimiliki dan juga adanya keleluasaan dalam mengerjakan tugas dan
adanya umpan balik mengenai hasil kerja maka hal tersebut mampu meningkatkan
pengungkapan OCB yang dilakukan, hal ini karena munculnya perasaan tanggung
jawab dan sikap lebih memperhatikan kebutuhan, masalah-masalah dan
perspective dari member organisasi lain.

Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Krishnan (2014:37-49) penelitian ini dilakukan pada 646 perawat
dengan hasil menunjukan bahwa job characteristics berpengaruh positif

signifikan terhadap OCB. Kemudian penelitian lain yang sama adalah Ozturk
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(2010:100), yang menemukan bahwa job characteristics memiliki pengaruh
terhadap OCB baik langsung maupun tidak. Hasil penelitian ini tidak sesuai
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rahajaan (2012:104-116) yang mana
job characteristics berpengaruh namun tidak signifikan, serta penelitian lain yang
dilakukan Kuehn dan Al-Busaidi (2002:107-125) yang menghasilkan bahwa Job
Characteristics tidak berpengaruh secara signifikan.

Berdasarkan hasil statistik deskriptif job characteristic secara kesuluruhan
termasuk dalam Kkategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa aspek Job
Characteristics yang ada pada PT KAI Daop IV Semarang sudah dapat dirasakan
secara maksimal oleh karyawan terbukti pada indikator variasi kemampuan dan
signifikan tugas menunjukan prosentase dengan kategori sangat tinggi. Namun
pada aspek identitas tugas dan otonomi perlu diperhatikan karena menunjukan
nilai yang terendah dalam variabel Job Characteristics meskipun masih dalam
kategori tinggi. Otonomi merupakan salah satu indikator yang cukup berpengaruh
dalam variabel Job Characteristics dimana otonomi dapat menimbulkan rasa
tanggung jawab lebih yang mampu meningkatkan kepedulian terhadap rekan kerja
maupun organisasi dan mampu untuk memunculkan perilaku OCB yang dapat
menguntungkan perusahaan.

4.2.2 Pengaruh Communication Satisfaction pada OCB

Berdasarkan hasil uji parsial untuk tingkat signifikansi variabel
Communication Satisfaction dalam penelitian ini sebesar 0,000 < sig o 0,05 dan
hasil thiung Sebesar 6,371. Hal ini menunjukan bahwa Communication Satisfaction

mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap OCB. Sehingga dalam hal ini
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menunjukan bahwa penerimaan perasaan puas atas komunikasi yang dirasakan
oleh karyawan dapat memunculkan OCB. Balino (1999:82-89) Kepuasan yang
dirasakan oleh karyawan dipersepsikan sebagai keuntungan yang diperoleh dari
organisasi sehingga mereka akan membalasnya terhadap organisasi, hal ini
seseuai dengan teori pertukaran sosial. Hasil penelitian ini didukung dengan hasil
penelitian terdahulu oleh Kandlousi (2010:51-61) dalam penelitian ini
Communication Satisfaction merupakan predictor yang kuat terhadap OCB,
kandlousi juga mengungkapkan bahwa motiv utama yang dapat menjelaskan
adanya hubungan Communication Satisfaction dengan OCB adalah teori
pertukaran sosial.

Berdasarkan hasil statistik deskriptif Communication Satisfaction secara
keseluruhan tergolong dalam kriteria tinggi. Hal tersebut ditunjukkan pada seluruh
indikator yang menghasilkan jumlah presentase yang tinggi. Presentase tertinggi
didapatkan pada indikator komunikasi memotivasi karyawan dengan pernyataan
saya memperoleh dukungan dari atasan. Hal ini menunjukan bahwa, PT KAI
Daop IV Semarang mendesign komunikasi yang terbuka baik dari atasan
kebawahan maupun sebaliknya ataupun keterbukaan informasi tentang
perusahaan. Hal tersebut juga dapat membuat karyawan manjadi semakin loyal
serta peduli terhadap lingkungan sekitarnya dan memiliki rasa memiliki
organisasi. Namun hal masih ada aspek yang memperoleh skor paling rendah
yaitu pada aspek desas-desus tentang perusahaan, hal ini menunjukan bahwa
masih informasi yang beredar di karyawan kurang up to date sehingga adanya

design penyebaran informasi yang lebih baik supaya karyawan dengan cepat
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mengaetahui apa yang sedang terjadi didalam organisasi, hal ini dapat berdampak
positif manakala karyawan yang memiliki kepedulian terhadap organisasi akan
berusaha membantu atau menyampaikan gagasan berkenaan dengan desas-desus
yang beredar demi kemajuan organisasi.

4.2.3 Pengaruh Conscientiousness pada OCB

Berdasarkan uji parsial ditemukan bahwa Conscientiousness memiliki
tingkat signifikansi 0,002 < sig o sebesar 0,05 dengan t hiwung S€besar 3,134 . Hal
ini menunjukan bahwa variabel Conscientiousness berpengaruh positif signifikan
terhadap OCB. Hal ini menunjukan bahwa kompetensi yang dimiliki karyawan,
sikap ketaraturan, kehati-hatian, kepatuhan, disiplin serta tekat meraih prestasi
dapat memicu karyawan untuk mengungkapkan OCBnya. Keenam sikap tersebut
dicerminkan melalui sifat bertanggung jawab, gigih, terorganisir dan kerja keras
yang mana sifat tersebut menjadikan karyawan merasa menjadi bagian dari
organisasi sehingga karyawan memiliki kepedulian terhadap perkembangan tim
dan organisasi dan tentunya terhadap anggota timnya. Kepedulian lingkungan
yang dimiliki karyawan akan lebih memudahkan karyawan untuk mengungkapkan
OCBnya.

Hasil penelitian ini sependapat dengan penelitian yang dilakukan oleh
Kumar (2009:73-81) dimana penelitian ini dilakukan terhadap 187 doktor yang
bekerja di sekolah tinggi kesehatan di India Barat, dalam penelitian ini ditemukan
bahwa Conscientiousness berpengaruh signifikan positif terhadap OCB dan
penelitian ini juga menyatakan bahwa Conscientiousness merupakan predictor

bagi OCB. Penelitian lain yang dilakukan oleh Elanain (2007:31-43) juga
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menyebutkan bahwa Conscientiousness berpengaruh signifikan terhadap OCB,
penelitian yang dilakukan terhadap karyawan sektor pelayanan di Dubai ini juga
menyatakan bahwa conscientiousness merupakan salah satu trait terkuat dalam
personality yang berkaitan dengan kemunculan OCB. Namun penelitian ini tidak
sependapat dengan penelitian yang dilakukan oleh Golafshani (2013:274-281)
dimana dalam penelitiannya ditemukan bahwa Conscientiousness tidak memiliki
hubungan yang signifikan terhadap pengungkapan OCB.

Berdasarkan hasil statistik deskripsi Conscientiousness diperoleh skor
dengan kategori tinggi, hal ini menunjukan bahwa karyawan PT KAI Daop IV
Semarang memiliki sikap bertanggung jawab, dapat diandalkan dan gigih dalam
bekerja dan senantiasa mengungkapkan OCB terhadap lingkungannya. Hasil
analisis menunjukan bahwa indikator achievement-striving dan competence
memiliki skor paling tinggi, hal ini menunjukan ada minat berkembang dan
meraih prestasi yang sangat tinggi dari karyawan sehingga perusahaan perlu lebih
banyak memberikan kesempatan dan memfasilitasi, sehingga karyawan dapat

bertumbuh dan dapat memberikan kemanfaatan bagi organisasi.



BAB V

PENUTUP

5.1. Simpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dijelaskan pada bab

sebelumnya, kesimpulan yang dapat ditarik adalah sebagai berikut:

1. Job charateristics berpengaruh positif signifikan terhadap OCB,
artinya dengan penerapan model pekerjaan yang tepat dapat
meningkatkan pengungkapan OCB yang dilakukan karyawan. Hal ini
dikarenakan adanya kesadaran bahwa kemampuan yang dimiliki
berguna saat bekerja, kejelasan tugas, merasakan yang dikerjakan
menjadi suatu bagian dari hidupanya menjadikan munculnya
pemahaman akan tugas yang dijalankan, dilain sisi kebebasan saat
menjalankan pekerjaan dan adanya umpan balik dari organisasi
menumbuhkan perasaan tanggung jawab dan perasaan menjadi bagian
dari organisasi menjadikan karyawan memiliki motivasi, kinerja dan
kepuasan yang tinggi yang mana wujud timbal balik dari adanya
keuntungan yang dirasakan oleh karyawan adalah kepedulian terhadap
kingkungan organisasinya sehingga mereka akan senantiasa peduli dan
menunjukan OCBnya.

2. Communication Satisfaction berpengaruh positif signifikan terhadap
OCB, artinya bahwa peningkatan kepuasan yang dirasakan oleh

karyawan atas komunikasi yang ada dalam organisasi dapat
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meningkatkan pengungkapan OCB yang dilakukan oleh karyawan. Hal
ini karena kepuasan yang diterima oleh karyawan dipersepsikan
sebagai sebuah keuntungan yang diperoleh dari organisasi sehingga
mereka akan membalasnya terhadap organisasi dalam wujud
kepedulian  terhadap  lingkungan organisasi yang memicu
pengungkapan OCB.

3. Conscientiousness merupakan variabel yang memiliki pengaruh secara
positif signifikan  terhadap OCB. Hal ini menunjukan bahwa
kompetensi yang dimiliki karyawan, sikap ketaraturan, kehati-hatian,
kepatuhan, disiplin serta tekat meraih prestasi dapat memicu karyawan
untuk mengungkapkan OCBnya. Keenam sikap tersebut dicerminkan
melalui sifat bertanggung jawab, gigih, terorganisir dan kerja keras
yang mana sifat tersebut menjadikan karyawan merasa menjadi bagian
dari organisasi sehingga karyawan memiliki kepedulian terhadap
perkembangan tim dan organisasi dan tentunya terhadap anggota
timnya. Kepedulian lingkungan yang dimiliki karyawan akan lebih
memudahkan karyawan untuk mengungkapkan OCBnya.

5.2. Saran

Saran-saran yang dapat diajukan untuk penelitian berikutnya adalah
sebagai berikut.
1. Bagi akademisi, diharapkan lebih menggali pengetahuan mengenai

konsep  Job  Characteristics, = Communication  Satisfaction,
Conscientiousness, dan OCB dengan cara membaca banyak referensi

yang membahas tentang hal tersebut. Organizational Citizenship
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Behaviour memiliki ruang lingkup yang sangat luas maka hendaknya
akademisi lebih peka terhadap masalah yang berkembang karena
Organizational Citizenship Behaviour menunjukan kehidupan dalam
sebuah organisasi.

2. Bagi peneliti selanjutnya

a. Penelitian ini hanya dilakukan pada satu perusahaan dan itupun
tidak semua total karyawan dijadikan populasi dalam penelitian ini
sehingga dikhawatirkan sampel yang digunakan belum bisa
mewakili hal yang terjadi dilapangan lain, apalagi diketahui bahwa
masing-masing organisasi memiliki budaya yang berbeda-beda
yang mana budaya akan membentuk pola interaksi sosial didalam
organisasinya. Selain itu perusahaan yang dijadikan objek
penelitian kali ini adalah perusahaan jasa, oleh karena itu
diharapkan penelitian selanjutnya dapat lebih memvariasikan objek
penelitian dan menambah jumlah sampel supaya data yang
terkumpul lebih mencerminkan kondisi dilapangan.

b. Penelitian ini menekankan pada tiga faktor pemicu munculnya
OCB vyaitu faktor pekerjaan, komunikasi dan kepribadian, sehingga
diharapkan dapat melakukan penelitian mengenai OCB dengan
penekanan faktor pemicu pada bidang lainnya, hal ini dikarenakan
pentingnya OCB bagi organisasi dan luasnya faktor pemicu

kemunculannya.



110

3. Bagi perusahaan

a. Variabel Job Characteristics memiliki pengaruh terhadap
peningkatan pengungkapan OCB sehingga peruusahaan perlu
mendesign pekerjaan yang tepat dan sesuai dengan apa yang
diharapkan oleh perusahaan dan juga oleh karyawannya.
Pemberdayaan ketrampilan, kejelasan tugas, otonomi dalam
bekerja, serta adanya umpan balik dari perusahaan menjadi fokus
utama Job Characteristics yang dapat meningkatkan rasa memiliki
karyawan terhadap perusahaan sehingga dapat mengungkapkan
OCB yang menguntungkan perusahaan.

b. Variabel Communication Satisfaction memiliki pengaruh terhadap
OCB , sehingga perusahaan harus senantiasa memberikan
Communication Satisfaction melalui kebebasan komunikasi antar
sesama, atasan bawahan, keterbukaan informasi, serta kecepatan
penyebaran informasi yang terjadi dalam perusahaan, hal ini
karena Communication Satisfaction senantiasa dipersepsikan
sebagai keuntungan yang diperoleh oleh karyawan dari perusahaan
sehingga karyawan akan berusaha membalasnya dengan ikut serta
membangun organisasi melalui pengungkapan OCB yang
menguntungkan perusahaan.

c. Variabel Conscientiousness merupakan variabel kepribadian yang
berpengaruh  besar terhadap kemunculan OCB. Sehingga

perusahaan perlu memperhatikan karakteristik pribadi dari
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karyawannya dan berusaha menciptakan iklim positif sehingga
dapat memicu munculnya kepribadian yang positif pula. Kemudian
saran untuk kedepannya perusahaan dapat memasukkan penilaian
tentang Conscientiousness pada saat melakukan perekrutan
karyawan baru sehingga perusahaan dapat memastikan bahwa
karyawan yang diterima memiliki skor Conscientiousness yang

diharapkan oleh perusahaan.
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1. Nama SN (Boleh dikosongi)
2. Jenis Kelamin : a. Laki-laki b. Perempuan
3. Pendidikan :a. SMA b. Diploma (D3)
c. Sarjana(S1)
4. Lama Bekerja : a. <1 tahun b.>1s.d. 3 tahun

c. >3 s.d. 5 tahun d. >5 tahun

Il. Silahkan beri tanda silang pada kotak yang tersedia di samping

pernyataan di bawah ini .

Keterangan Skala :

STS = Sangat tidak setuju
TS = Tidak setuju

RR = Ragu-ragu

S = Setuju

SS = Sangat setuju

Silahkan beri tanda silang pada kotak di bawah ini dengan pendapat anda
mengenai Job Characteristics yang ada pada pekerjaan anda :

No Pernyataan

Skala

STS| TS| RR | S

| SS

Skill Variety

1. | Pekerjaan yang saya lakukan saat ini
memerlukan variasi ketrampilan yang
saya miliki.

2. | Pekerjaan yang saya lakukan saat ini
mampu mengembangkan bakat dan
kreativitas yang saya miliki.

Task Ildentity

3. | Saya mengerjakan keseluruhan tugas
yang diberikan dari awal hingga akhir
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Saya melakukan seluruh pekerjaan
dengan kemampuan dan pikiran sendiri
tanpa bantuan orang lain.

5.

Saya mampu mengendalikan
keseluruhan pekerjaan yang diberikan.

Tas

k Significance

6.

Saya merasa pekerjaan yang saya
lakukan bermanfaat bagi rekan kerja

7.

Saya merasa pekerjaan yang saya
lakukan bermanfaat bagi Kinerja unit
kerja/departemen dan  memberikan
kelancaran bagi unit kerja lain serta
berkontribusi bagi perusahaan

Autonomy

8.

Saya diberikan kebebasan dalam
meminta bantuan pihak lain dalam
menyelesaikan tugas

Saya diberikan kebebasan dalam
mengatur pekerjaan

Fee

d back

10.

Penilaian hasil kerja dan prestasi kerja
dilakukan secara berkala dan teratur
oleh atasan

11.

Rekan kerja juga memberikan masukan
untuk menyempurnakan hasil kerja
saya

Silahkan beri tanda silang pada kotak di bawah ini dengan pendapat anda
mengenai Concientiousness anda :

No Pernyataan Skala
STS| TS| RR| S | SS
Competence
1. | Saya selalu mempersiapkan segala
sesuatunya.
2. | Saya menjaga keakraban hasil kerja
saya
Deliberation
3. | Dalam  keseharian saya  selalu
memperhatikan hal-hal kecil
4. | Saya sering lupa meletakkan sesuatu
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pada tempatnya

Order

5. | Saya sering berantakan meletakkan
barang-barang saya

6. | Saya suka keteraturan

Dutifulness

7. | Saya menyelesaikan tugas-tugas sesuai
prosedure

8. | Saya tidak suka diatur-atur

Self-Discipline

9. | Dalam mengerjakan sesuatu, saya
selalu mengikuti jadwal

10. | Saya lalai terhadap tugas-tugas saya

Achievement-striving

11. | Saya memiliki banyak ide dalam
pikiran saya
12. | Saya memiliki minat yang besar untuk

berhubungan dengan orang lain

Silahkan beri tanda silang pada kotak di bawah ini dengan pendapat anda
mengenai Kepuasan Komunikasi yang ada pada pekerjaan anda :

No

Pernyataan

Skala

STS| TS| RR| S | SS

Motivasi Organisasi

1. | Komunikasi dalam perusahaan
menyenangkan dan sangat membantu
dalam menyelesaikan pekerjaan saya

2. | Saya memperoleh dukungan positif
dari atasan

3. | Saya mengetahui bahwa masa depan
saya cerah di perusahaan ini

Keterbukaan atas gagasan dan masukan

4. | Atasan mau terbuka dengan gagasan
atau ide dan kritikan saya

5. | Atasan menawarkan bantuan untuk
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memecahkan persoalan dalam

pekerjaan saya

Penerimaan Informasi

6. | Saya memperoleh infromasi mengenai
peraturan dan tujuan perusahaan.

7. | Saya memperoleh informasi mengenai
deskripsi kerja yang harus saya
lakukan.

Pengaturan Pertemuan

8. | Pertemuan diadakan untuk
menyelesaikan konflik yang ada.

9. | Pertemuan dalam perusahaan
diorganisasi dengan baik.

10. | Arahan tertulis dan laporan ditulis

dengan singkat dan jelas

Komunikasi Horisontal yang bebas

11.

Saya mengetahui kabar desas-desus di
dalam perusahaan

12.

Komunikasi saya dengan rekan kerja
memuaskan.

13.

Terjadi keakraban antara saya dengan

tim kerja

Informasi keseluruhan mengenai organisasi

14.

Saya memperoleh informasi mengenai
sejarah ,visi dan misi perusahaan serta
struktur organisasinya.

15.

Saya memperoleh informasi mengenai
perubahan peraturan maupun
perubahan manajemen yang terjadi
dalam perusahaan.

16.

Saya memperoleh informasi mengenai
penghargaan dan atau kegagalan yang
diperoleh oleh perusahaan.

Res

on bawahan

17.

Saya bebas memberikan feedback atas
komunikasi dari atasan kepada saya

18.

Saya memberikan masukan atas
gagasan atau ide dari atasan.

19.

Komunikasi saya dengan atasan
memuaskan dalam hal berdiskusi.

Pen

ilaian karyawan

20.

Saya memperoleh informasi mengenai

progress Kerja saya (progress kemajuan
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dan kemunduran saya dalam bekerja).

21. | Saya mendapatkan teguran apabila
melakukan kesalahan dalam bekerja.
22. | Atasan memberikan evaluasi kerja

kepada karyawan secara rutin.

Silahkan beri tanda silang pada kotak di bawah ini dengan pendapat anda
mengenai Organizational Citizenship Behaviour yang ada pada pekerjaan

anda :

No Pernyataan Skala
STS| TS | RR| S | SS

Altruism

1. | Saya bersedia menggantikan rekan

kerja yang tidak masuk atau sedang
istirahat

3. | Saya bersedia membantu proses
orientasi karyawan meskipun tidak
diminta

4. | Saya bersedia menjadi volunteer untuk
mengerjakan sesuatu tanpa diminta

5. | Saya bersedia membantu orang lain

diluar departemen ketika mereka
memiliki permasalahan.

Conscientiousness

6. | Saya selalu menghargai waktu dengan
datang tepat waktu dan tidak
menghabiskan waktu untuk
pembicaraan diluar pekerjaan.

7. | Saya bersedia datang segera apabila
dibutuhkan.

8. | Saya selalu menghindari korupsi waktu
atau tidak mengambil kelebihan waktu.

Sportmanship

9. | Saya memiliki kemauan  untuk
bertoleransi terhadap suatu keadaan.

10. | Saya selalu menghindari aktivitas
mengeluh tentang sesuatu terhadap
pekerjaan.

Saya selalu menghindari kebiasaan
membesar-besarkan masalah  dalam

11. | pekerjaan
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Coutessy

12.

Saya bersedia memberikan saran dan
informasi kepada rekan kerja

13. | Saya bersedia membantu rekan Kkerja
dalam  memecahkan  permasalahan
tentang suatu pekerjaan

14. | Saya bersedia mengatur kebersamaan
secara departemental

Civic virtue

15. | Saya selalu memberikan saran dan
kritik yang membangun kepada
organisasi atau perusahaan.

16. | Saya bersedia mengikuti aktivitas-
aktivitas organisasi

17. | Saya memperhatikan perkembangan-

perkembangan organisasi.

TERIMAKASTH
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DATA PENELITIAN KARAKTERISTIK RESPONDEN
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No Jenis Pendidikan | Lama Kerja No Jenis Pendidikan Lama Kerja
Responden | Kelamin Responden Kelamin

71 P SMA <1TH
1 P SARJANA 1S.D.3TH
2 L SMA >5TH 72 L SMA <1TH
3 P DIPLOMA <1TH 73 P SMA <1TH
4 L SMA 3S.D.5TH 74 L SARJANA 3S.D.5TH
5 P DILPOMA <1TH 75 L SMA >5TH
6 L DILPOMA 1S.D.3TH 76 L SARJANA >5TH
7 P DILPOMA <1TH 7 L SMA >5TH
8 P DILPOMA <1TH 78 L SARJANA 1S.D.3TH
9 P DILPOMA <1TH 79 P DIPLOMA 3S.D.5TH
10 L DILPOMA <1TH 80 P SMA <1TH
11 L SARJANA >5TH 81 L SMA >5TH
12 L DIPLOMA 3S.D.5TH 82 P SMA >5TH
13 P DIPLOMA 3S.D.5TH 83 L SMA 3S.D.5TH
14 L DIPLOMA 1SD.3TH 84 L SMA >5TH
15 L DIPLOMA 3S.D.5TH 85 L SMA >5TH
16 L SARJANA 1S.D.3TH 86 L SMA >5TH
17 L SARJANA >5TH 87 L SARJANA >5TH
18 P SMA 1SD.3TH 88 L SMA >5TH
19 P SARJANA 1SD.3TH 89 L SMA >5TH
20 L SMA 1SD.3TH 90 L SARJANA 1S.D.3TH
21 L SMA >5TH 91 L SMA >5TH
22 L SARJANA 3S.D.5TH 92 L SMA 3S.D.5TH
23 L SARJANA >5TH 93 L SMA 1S.D.3TH
24 L DIPLOMA 1SD.3TH 94 L SMA 3S.D.5TH
25 P DIPLOMA 1SD.3TH 95 L SARJANA <1TH
26 L DIPLOMA >5TH 96 L SARJANA 1S.D.3TH
27 L SARJANA 3S.D.5TH 97 L DIPLOMA <1TH
28 L SMA >5TH 98 L SMA >5TH
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29 SMA 3S.D.5TH 99 SMA 3S.D.5TH
30 SMA 1S.D.3TH 100 SMA 3S.D.5TH
31 DIPLOMA | 1S.D.3TH 101 SMA 3S.D.5TH
32 SMA <1TH 102 SARJANA 1S.D.3TH
33 DIPLOMA | 3S.D.5TH 103 SMA 3S.D.5TH
34 SARJANA 1S.D.3TH 104 SMA >5TH
35 DIPLOMA >5TH 105 SMA 1S.D.3TH
36 SARJANA >5TH 106 SARJANA >5TH
37 SARJANA >5TH 107 SMA <1TH
38 SARJANA >5TH 108 SMA <1TH
39 SARJANA >5TH 109 SARJANA >5TH
40 DIPLOMA | 1S.D.3TH 110 DIPLOMA >5TH
41 SMA 1S.D.3TH 111 SMA >5TH
42 DIPLOMA | 1S.D.3TH 112 SARJANA 3S.D.5TH
43 DIPLOMA | 1S.D.3TH 113 SARJANA 3S.D.5TH
44 SARJANA 1S.D.3TH 114 SARJANA 3S.D.5TH
45 SMA <1TH 115 SMA 1S.D.3TH
46 SMA >5TH 116 SMA 1S.D.3TH
47 SARJANA 3S.D.5TH 117 SMA >5TH
48 SMA 3S.D.5TH 118 SARJANA >5TH
49 DIPLOMA >5TH 119 SMA >5TH
50 SMA <1TH 120 SARJANA >5TH
51 SMA 1S.D.3TH 121 SARJANA >5TH
52 DIPLOMA >5TH 122 SARJANA >5TH
53 SMA 3S.D.5TH 123 SMA 3S.D.5TH
54 DIPLOMA >5TH 124 SMA >5TH
55 SMA 1S.D.3TH 125 SMA >5TH
56 DIPLOMA >5TH 126 SMA 1S.D.3TH
57 SARJANA 1S.D.3TH 127 SMA >5TH
58 DIPLOMA | 3S.D.5TH 128 SMA 1S.D.3TH
59 SMA 1S.D.3TH 129 SMA 3S.D.5TH
60 SMA 1S.D.3TH 130 SMA 3S.D.5TH
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61 SARJANA >5TH 131 SARJANA 1S.D.3TH
62 SMA 1S.D.3TH

63 SMA 1S.D.3TH

64 SARJANA | 3S.D.5TH

65 DIPLOMA >5TH

66 DIPLOMA | 3S.D.5TH

67 SMA >5TH

68 SMA 3S.D.5TH

69 SARJANA | 3S.D.5TH

70 SMA 1S.D.3TH




DATA PENELITIAN VARIABEL JOB CHARACTERISTICS

SKILL

TASK

NO VARIETY TASKIDENTITY | o -\ Eiéay | AUTONOMY | FEEDBACK
2 4 5 6 7 8 9 10 11
1 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4
2 4 4 2 4 5 5 4 4 4 5
3 5 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4
4 3 3 4 2 4 3 4 4 2 4 4
> 5 4 4 2 2 4 3 5 4 4 4
6 5 4 4 2 2 4 3 5 4 4 4
7 4 3 5 1 4 3 4 4 4 4 4
8 4 5 4 2 1 4 5 5 4 4 5
9 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4
10 5 5 4 4 4 4 5 2 3 2 2
11 5 5 5 4 5 5 5 2 2 c 2
12 4 2 5 2 4 4 4 4 4 4 4
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131

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29
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30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46
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47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63
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64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80
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81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97
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98

99

100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

110

111

112

113

114
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115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127

128

129

130

131
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DATA PENELITIAN VARIABEL CONCIENTIOUSNESS

ACHIEVEMENT-
STRIVING

12

11

SELF-
DISCIPLINE

10

DUTIFULNESS

ORDER

COMPETENCE | DELIBERATION

NO

10
11
12
13
14
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15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31
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32

33
34

35

36

37

38

39

40
41

42

43
44
45

46
47

48
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49
50
o1

52

53
54
55
56

57

58
59
60
61

62

63
64
65
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66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
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83
84

85

86
87

88
89
90
91

92

93
94

95

96
97

98
99
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100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
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117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131




DATA PENELITIAN VARIABEL KEPUASAN KOMUNIKASI

146

MOTIVASI KETERBUKAAN | PENERIMAAN | PENGATURAN KOMUNIKASI INFO RESPON PENILAIAN

NO ORGANISASI GAGASAN INFO PERTEMUAN HORISONTAL SELURUH ORG BAWAHAN KARYAWAN
1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 |11 (12|13 |14 |15 |16 |17 |18 19|20 |21 22
1 5| 5] 5 5 5 5 4| s| s| 5| 4| a| a4 s| s| 5| a| a| 4| 4] a| a4
2 4l 4| 2 4 4 4 al 2| al a4l 1| a| 4] 2| 1| 1| 2| 1| 4] 1] a] 2
3 5| 4] 3 3 3 4 al s| s| a| a| a| 4| a| a| 3| a| 3] a| a] a| a
4 2| 3] 3 4 4 4 3| 4| 4| 4| 3] a| 3| 4| 4| a4 3] 3] 3] 3] 3] 3
5 4] 5| 4 3 3 5 4l s| s| 5| 3] a| 3| 3| 3| 3| 4| 3] 3| a| a| a
6 4| 5| 4 3 3 5 4l s| s| s| 3| 4| 3] 3| 3| 3| 4| 3| 3| 4| 4| a4
7 5| 4] 3 4 3 4 al s| a| 4| 4| a| 5| a| 4| 3] a| a| 4| 3] a| a4
8 4] 4| a4 4 3 5 5| s s| 5| 3] 5| 4| 4| 3| 3] a| 3| 4| 4] 5] 5
9 41 4| a4 4 4 4 4l s| al 4] 2| a| 4] 4| a| a| a| a| a| a| a| a4
10| 3| 4] a 3 4 4 s| a| 3| 3| a| a| a| a| 4| a| 3| 4| a| a| 5| a
11| 5| 5] 5 5 4 5 5| 5] s| 5| 3] 5] 5| 5| 5| 5| 4] 5| 5] 5] 4] 5
12| 4| 4] a 4 4 4 4l a4l al 2 2| a| 4| a| a| a| a| 4| 3| 3] a| 3
13| 4| a] 3 4 4 4 al a| a4l 4] 3| a| 4| 3| a| a| a| 4| a| a] a| a4
14| 5| 4] a 4 4 4 al a| al 4] 2| a| 4| a| a| a| a| a| a| a] a| a
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32
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33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
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51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68




150

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86
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87 | 5| 5| &5 5 5 5 4] s| s| 4] 4| s| s] s| 4| 3] a| 4| 4| 4] 5| 4
88 | 4| 5| &5 4 4 4 al a| a4l 5| a| a| a| a| a| 4| a| 4| a| a] a| a4
89 | 4| 4| a4 4 4 4 4l a| al 4| a| a| 4| a| a| a| a| 4| a| a] a| a
0| 4] 4| s 4 4 4 4| s| s| 4] 2| s| s s| 5| 5| a| a| 4| 4] a| a4
91 | 5] 5| &5 5 5 5 4l s| 5| 5| a| a| 4| 5| 5| 5| a| 4] a| a] a| a4
92| 5] 4| 3 3 3 4 4l s| s| a4 a| a| 4] 4| a| 3| a| 3| a| a| a| a4
93| 4| 5| 4 3 3 5 4l s| s| s| 3] 4| 3] 3| 3| 3| 4| 3| 3| 4| 4| a4
94 [ 5] 4| 3 4 3 4 al s| a4l a| a| a| 5| a| a| 3| a| 4| a] 3] a| a
95 | 4| 4| 4 4 4 4 4l s| al 4] 2| a| 4] 4| a| a| a| a| a| a| a]| a4
% | 5| 5| 5 5 4 5 5| 5] s| 5| 3] 5] 5| 5| s| s| a] 5[ 5[ 5] 4] 5
97 | 4] a| 3 4 4 4 al a| al a4 3| a| a| 3| a| a| a| 4| a| a] a| a4
98 | 4| 4| a4 4 4 4 4l a| al 4] 3| a| 4| 4| a| a| a| a| a| 3| a| a4
9 [ 4] 4| a4 4 4 4 5| 5| s| a| a| 3] a| 3| 4| 5| 4| a] 3] 3] 3] 4
10| 3| 4| 4 4 4 4 4l a| al 4] 3| a| 3| 4| a| a| a| a| a| a| a| a4
100 4] 4| 3 4 3 4 3] 3| 3| 3| 4| a| a| a| a| 4|l 4] 3] 3| 3| 3] 2
102] 5] 5| 5 5 5 5 5| 5] s 5| 5] 5] 5| 5] 5| 5] 5[ 5[ 5[ 5] 5] 5
103 3| 4| 4 4 4 4 al a| a4l 4| 3| a| 3| a| a| 4| 4| 4| a| a] 4| a4
104 4| 4| a4 4 5 5 5| 5| 5| 5| 4] a] 5| 5| 5| 5| 4| 4] 5| 5| 4| a
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105 4] s| 4 5 5 4 al a| a| 3] 4| a| s| a] 4| 4] a| 4| 4] 5] a] 5
106 | 4| 4| 4 3 4 4 al a| a4l a4l 2| a| a| a| a| 4| 3| 4| a| 3] 4| a4
107 5] 5| 5 5 4 5 s| 5] s| 5| 3| 5| 5| 5| s| s| 4| 5| 5| 5] 4] 5
108 5| 4| 3 4 4 4 al s| s| a| 3| a| a| a| 4| 4] a| 4| 4| 3] a] 3
109 5] 5| 4 5 4 4 al a| a4l 4] a| 4| 5| 5| 5| 4| a| 4] a| a] a| a4
110 4| s| 4 4 3 4 4l a| a| 4] a| a| 4] 4| 5| 5| a| a| 5| a| a]| a4
111 4| 4| a4 4 4 4 a4l a| al 4] 2| 3| 4| 4| a| a| a| a| 3| a| a| a4
12| 5| 4| 4 4 4 4 al a| a4l a] a| a| 4| a| a| a| a| 4| a| a] a| a4
113 | 4| 4| a4 4 4 4 4| 4| a| 4| 3| s| s| s| 4| a] 2 4| a| 4] a] 3
124 | 4| 5| 4 4 5 4 al a| al 3| 3| a| a| a| a| a| a| 4| a| a] a| a
115 | 4| 4| 3 5 4 4 4l a| a4l 3] 2| 4| 5| a| a| 4| 3| 4| s| a] s| 3
116 | 4| 4| a4 4 4 4 4 3| 3| 4| a| 3| 3| 3| a| 3| 3| 4| 3| 3] 4| 2
117 | 4| 4| a4 4 4 4 al a| a4l 4| a| a| 4| a| a| a| a| 4| a| a] a| a4
118 4| 4| 5 5 4 5 5| 4| 4| 5| 4| 3| 5| 4| a| 4| 5] 5| 4| 4| 4] s
119 3| 4| 3 4 3 4 3| 4| 3| 4| 3] a| 3| 3| 4| 3] a| 3| 4| 3] 4] 3
120 4| 5| 4 5 5 4 4l a| a4l 3] a| 4| 5| a| 5| a| a| 3| a| a] a| 3
121 4| 4| 3 4 4 5 4l a| 4| 4| a| 4| 4| s| s| s| 3| 3| a| 2] 4| 3
122 4| 4| a4 3 4 4 4l a| 3| 3| 3| 4| 4| a| a| a| 3| 3| 3| a| a| 3
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123 4] s| 4 4 4 4 al a4l 3| 4] 3| s| a] s| 4| a] 3] a| a| 4] a] a4
124 4| 5| 4 4 4 5 a4l a| a4l 4] 2| 3| 4| a| a| 4| 3| 4| 3| a] a| 3
125 4| 4| a4 4 4 4 a4l a| al 4] 3| a| 4| a| a| a| a| a| a| a] a| a4
126 5| 5| 4 5 5 3 3| s| 3| 4| 3] 3| 4| 3| 3| 1| 3] 3| 4| 2] 4] 3
127 4| 4| a4 4 2 4 al a| a4l 4| a| a| a| a| a| a| 2| 4| a| a] a| a4
128 4| 4| a4 4 4 4 4l a| a|l 5| a| 5| 4| 4| 5| a| a| a| 4| a| 5| 4
129 4| 3] 4 3 3 4 4l 3| 4| 3| a| 3| 4| s| 4| 3| 3| 3| 3| 3] 4| 3
130 5| 4| a4 4 4 4 5| 5| 5| 5| 3] a4 a| 5| 5| 5| 5| 4] a] 5| 5] 4
131 4| 4| a4 4 4 4 4l a| al 4| a| a| 4| a| a| a| a| a| a| 3] a| 3
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DATA PENELITIAN VARIABEL ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR (OCB)

CIVIC VIRTUE

14

16

15

COURSTESY

11

13

12

10

CONCIENTIOUSNESS | SPORTMANSHIP

ALTRUISM

NO

10
11
12
13
14
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15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31
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32

33
34

35

36

37

38

39

40
41

42

43
44
45

46
47

48
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49
50
o1

52

53
54
55
56

57

58
59
60
61

62

63
64
65




158

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82




159

83
84

85

86
87

88
89
90
91

92

93
94

95

96
97

98
99
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100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
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117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131




Lampiran 5

Tabel Output Uji Validitas Variabel Job Characteristic

Correlations

TOTAL J
JC1|JC2]JC 3| JC A4 JC 5 JC 6 JC 7 JC 8 JC 9 |JC 10]JC 11 C
JC 1 Pearson - . . o o . o .
- ) 1| 412 .294 -.192 171 412 .145( .300 163 .267 .301 547
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .001 .028 .051 .000 .098 .001 .063 .002 .000 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC 2 Pearson . o o . o .
- ) 412 1 114 .003 .017 .502 .286 .086 .094 211 401 .536
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .194 .975 .848 .000 .001 .329 .286 .016 .000 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC_3 Pearson - - . - . - - - -
- ) .294 114 1 .073] .239 .196 .260 191 231 .230 .267 523
Correlation
Sig. (2-tailed) .001 .194 404 .006 .025 .003 .029 .008 .008 .002 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC_4 Pearson . " « o
] -.192 .003 .073 1 .365 .009 -.058| -.176 .155 157 -.057 .331
Correlation
Sig. (2-tailed) .028 .975 404 .000 921 .510 .044 .076 .073 517 .000
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N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC 5 Pearson - - . . . -
) 171 .017| .239 .365 1 147 .008 -.098 .202 175 .198 487
Correlation
Sig. (2-tailed) .051 .848 .006 .000 .094 .924 .266 .021 .045 .023 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC_6 Pearson - - . - - - - -
- ) 412 .502 .196 .009 147 1 .514 .330 109 .313 .349 .651
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .025 921 .094 .000 .000 216 .000 .000 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC_7 Pearson - - - - -
- ) .145( .286 .260 -.058 .008 514 1 .061 .059| .235 .136 415
Correlation
Sig. (2-tailed) .098 .001 .003 .510 .924 .000 .488 .504 .007 121 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC_8 Pearson . . . o . . .
- ) .300 .086| .191 -.176 -.098 .330 .061 1| .394 .046 .205 .391
Correlation
Sig. (2-tailed) .001 .329 .029 .044 .266 .000 .488 .000 .605 .019 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC_9 Pearson - . - - -
- ) .163 .094| .231 .155 .202 .109 .059| .394 1 121 .310 .534
Correlation
Sig. (2-tailed) .063 .286 .008 .076 .021 .216 .504 .000 170 .000 .000
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N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC 1 Pearson - . - . - - . w
) .267 211 .230 157 175 .313 .235 .046 121 1| .366 .555
0 Correlation
Sig. (2-tailed) .002 .016 .008 .073 .045 .000 .007 .605 170 .000 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
JC 1 Pearson - - - . - . - . -
- ) .301 401 .267 -.057 .198 .349 .136 .205 .310 .366 1 .599
1 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 517 .023 .000 121 .019 .000 .000 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
TOT Pearson - - - - - - - - - - -
) 547 .536 523 .331 487 .651 415 .391 534 .555 .599 1
AL_J Correlation
C Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131

**_Correlation is significant at the 0.01

level (2-tailed).

*_Correlation is significant at the 0.05

level (2-tailed).
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Lampiran 6
Tabel Output Uji Validitas Variabel Communication Satisfaction
Correlations
KK_ | KK_ | KK_|KK_|KK_ | KK_|KK_|KK_|KK_[KK_1|KK_1|KK_1|KK_1|KK_1|KK_1|KK_1|KK_1|KK_1|KK_1|KK_2[KK_2|KK_2[TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 _KK
KK_ Pearson .342| .334| .306] .237] .225 .435] .333 " " " " " " - " . . "
1 ” . . ” | -158 . | 317 |.255 |.243 |.468 |.325 |.241 | .090|.240 |.266 | .136( .201| .108|.263 495
1 Correlation
Sig. (2-tailed) .000] .000( .000] .006( .010] .071| .000| .000| .000| .003| .005[ .000| .000| .006( .307| .006| .002( .121| .022| .221| .002 .000}
N 131 131} 131} 132f 131| 131} 131} 131| 132 2132 131 131) 131} 131 131 2132 2132| 131} 131 131} 131} 131 131
KK_ Pearson .342 .403| .440| .353] .308 .316 " " . " - " . " - "
” 1 . . ” | -128 « -157| .168| .135|.271 |.230 | .192|.255 | .131}|.235 [.282 |.249 |.315 | .156|.269 469
2 Correlation
Sig. (2-tailed) | .000 .000| .000( .000( .000[ .145| .000| .072| .055| .124| .002| .008| .028| .003| .136| .007| .001| .004| .000| .075| .002 .000]
N 131 131} 131} 131f 131| 131} 131) 131| 132 2132| 131 131) 131} 131 131 1312 2131 131} 131 131} 131| 131 131
KK_ Pearson .334| .403 .370( .333( .446| .304| .294| .259 " - " " " " " " - . " - -
- - 1 ” - - - ” | 441 1.297 |.263 |.359 |.497 |.448 |.377 |.390 |.625 | .193.485 | .034|.490 .667
3 Correlation
Sig. (2-tailed) | .000( .000 .000( .000( .000{ .000( .001| .003| .000| .001| .002| .000| .000| .000f .000| .000| .000| .027( .000| .703]| .000 .000}
N 131 131} 131} 131 131| 131} 131) 131| 132 2132 131 131) 131} 131 131 21312 2132 131} 131 131} 131} 131 131
KK_ Pearson .306] .440] .370 .592].300( .280 232 - " " . " - . - - . - . o
i i ” 1 " " | -169 | -267 |.226 |.251 [.509 |.270 |.308 | .211|.296 |.429 |.429 |.275 | .130(.348 577
4 Correlation
Sig. (2-tailed) | .000[ .000{ .000 .000] .000( .001| .053/.008| .002| .010| .004( .000| .002| .000| .016| .001| .000| .00Of .001| .140] .000 .000}
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N 131| 131] 131} 131 131| 131} 131 131} 132 131| 131 131) 131| 131 131 131| 2131| 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .237] .353] .333| .592 .244] .186| .258 " - . . . " " . " . "
" " - - 1| .127 - . S .122| .139].245 |.316 | .216| .204 | .175|.227 |.257 | .199].268 | .159|.275 468
5 Correlation
Sig. (2-tailed) | .006/ .000{ .000{ .000 .150] .005( .033|.003| .165| .113| .005| .000| .013| .020| .046| .009| .003| .023| .002| .070| .001 .000]
N 131| 131) 131} 131f 131| 131} 131 131} 132 2131| 131| 131) 131| 131 131 132f 2131| 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .225| .308| .446] .300 .478|.367|.536 - . " " " . - . - . - o -
" " - ol 127 1 - - .1.533 | .211].289 |.260 |.449 |.410 |.452 |.303 |.278 | .172|.371 | .122|.374 .614
6 Correlation
Sig. (2-tailed) | .010| .000{ .000( .000{ .150 .000] .000] .000{ .000| .016] .001| .003| .000[ .000| .00O0f .000| .001] .050{ .000| .163| .000 .000]
N 131| 131 131f 131 131f 131] 131| 131} 131| 2131| 131| 131} 131| 131] 131 131] 131} 131| 131 131 131 131 131
KK_ Pearson .304].280| .244| .478 .409] .507 - Y - - . - ” " " - - . o
.158].128 - - " " 1 - «-397 | .222| .160].232 |.294 |.285 |.491 |.272 |.399 |.371 |.490 |.339 |.459 .606
7 Correlation
Sig. (2-tailed) | .071| .145| .000( .001| .005( .000 .000].000| .000| .011| .068| .008| .001| .001| .000| .002| .000| .000| .000| .000| .000 .000]
N 131| 131 131f 131 131f 131 131| 131 131| 2131 131| 131| 131| 131] 131 131 131} 131| 131| 131 131 131 131
KK_ Pearson .435] .316] .294 .186] .367| .409 .656 " " . " - " ” " - " . " "
) " " | .169 . " - 1 .|.465 | .078].321 | .193|.292 |.349 |.365 |.394 |.321 |.260 |.360 | .189.460 .605
8 Correlation
Sig. (2-tailed) | .000[ .000] .001{ .053] .033] .000] .000 .000] .000| .374| .000[ .027| .001| .000| .000| .000| .000| .003| .000( .031| .000 .000]
N 131| 131) 131} 131f 131| 131} 131 131} 132 2131| 131| 131 131| 131 131 2131| 2131 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .333 .259] .232| .258| .536| .507| .656 " ” . " " " " - - ” " o
.| .157 - - - - - - 1/.490 | .154|.415 |.269 |.331 |.313 |.448 |.327 |.227 |.232 |.377 | .160].537 .640
9 Correlation
Sig. (2-tailed) | .000| .072| .003| .008| .003] .000] .000| .000 .000| .079| .000[ .002( .000f .000| .000| .000| .009| .008| .000( .068| .000 .000}
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N 131| 131] 131} 131 131| 131} 131 131} 132 131| 131 131) 131| 131 131 131| 2131| 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson 317 441 .267 .533| .397| .465| .490 . " . " " " " " - " " -
.| .168 - o 122 " - - " 1| .2221.316 | .174(.299 |.278 |.265 |.385 |.361 |.363 |.371 | .118|.480 .605
10 Correlation
Sig. (2-tailed) | .000| .055( .000( .002]| .165( .000] .000{ .000| .000 .011] .000| .047| .001| .001| .002| .000| .000| .000| .000| .179| .000 .000]
N 131| 131) 131} 131f 131| 131} 131 131} 132 2131| 131| 131) 131| 131 131 132f 2131| 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .255 .297] .226 211| .222 . - - - " . " . . - . o
.|.135 " .| .139 . .| .078] .154| .222 1|.249 |.301 |.307 |.413 | .212|.237 | .213| .194|.240 | -.013|.234 444
11 Correlation
Sig. (2-tailed) | .003| .124.001|.010|.113|.016] .011| .374] .079| .011 .004| .000| .000[ .000| .015| .006| .015| .026| .006| .886| .007 .000]
N 131| 131] 131} 131 131| 131} 131 131} 132 131| 131 131) 131| 131 131 132| 2131 131] 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .243| .271] .263| .251| .245] .289 .321] .415 " - - ” - - - " - " - o
" " - - " .| .160 - .| .316 |.249 1|.462 |.482 |.358 |.297 | .069|.249 |.349 |.430 |.312 |.401 .570
12 Correlation
Sig. (2-tailed) | .005| .002| .002| .004| .005( .001] .068| .000| .000| .000( .004 .000] .000| .000| .001| .431| .004| .000| .000| .000| .000 .000]
N 131| 131] 131) 131 131| 131} 131 131} 132 131| 131 131) 131| 131 131 131| 2131| 2131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .468] .230] .359] .509( .316| .260] .232] .193| .269 . - " " " - o - " " "
" " - - " " - . .| .174].301 |.462 1|.541 |.416 |.273 | .127]|.396 |.408 |.405 | .138|.346 .598
13 Correlation
Sig. (2-tailed) | .000| .008| .000( .000{ .000] .003] .008| .027| .002( .047| .000| .000 .000| .000| .002| .149| .o00f .000| .000| .117] .000 .000]
N 131| 131) 131} 131f 131| 131} 131 131} 132 2131| 131| 131 131| 131 131 2131| 2131 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .325|.192| .497| .270| .216| .449] .294] .292| .331 " - " - - " " " " " . - o
" . " " . " " " .1.299 ].307 |.482 |.541 1|.735 |.593 |.237 |.494 |.367 |.481 | .194|.323 .688
14  Correlation
Sig. (2-tailed) | .000] .028| .000( .002| .013] .000] .001| .001| .000{ .001] .000| .000| .000 .000] .000| .006| .000( .000| .000| .026] .000 .000}
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N 131| 131] 131} 131 131| 131} 131 131} 132 131| 131 131) 131| 131 131 131| 2131| 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .241| .255] .448| .308( .204| .410] .285] .349| .313 " - " - " " " " - " . "
" ” " - . - - - .|.278 |.413 |.358 |.416 |.735 1|.750 |.416 |.564 |.386 |.489 | .156|.285 .703
15 Correlation
Sig. (2-tailed) | .006| .003( .000[ .000| .020( .000] .001( .000] .000{ .001| .000| .000{ .000| .000 .000| .000[ .000| .o00f .000| .075| .001 .000]
N 131| 131) 131} 131f 131| 131} 131 131} 132 2131| 131| 131) 131| 131 131 132f 2131| 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .377].211] .175| .452| .491]| .365] .448 - . - - " - " - " - - o
.090] .131 " ) . " " " .1.265 | .2121.297 |.273 |.593 |.750 1/.376 |.599 |.323 |.522 | .079]|.413 .662
16 Correlation
Sig. (2-tailed) | .307] .136| .000{ .016{ .046] .000{ .000{ .000| .000( .002] .015| .001| .002| .000| .000 .000] .000| .000| .000| .369| .000 .000]
N 131| 131] 131} 131 131| 131} 131 131} 132 131| 131 131) 131| 131 131 132| 2131 131] 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .240] .235] .390] .296( .227| .303| .272] .394| .327 - - o . - - " - . o
” ” . . " " - - .|.385].237 | .069| .127|.237 |.416 |.376 1|.465 |.278 |.386 | .118].490 .565
17 Correlation
Sig. (2-tailed) | .006| .007{ .000( .001| .009| .000] .002 .000] .000{ .000| .006| .431| .149| .006| .000| .000 .000| .001| .000| .180{ .000 .000]
N 131| 131] 131) 131 131| 131} 131 131} 132 131| 131 131) 131| 131 131 131| 2131| 2131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson 266/ .282| .625| .429| .257| .278] .399] .321| .227 " . " - " - - - - " " "
" " - - " " - - .|.361 | .213].249 |.396 |.494 |.564 |.599 |.465 1|.442 |.550 | .171|.551 .703
18 Correlation
Sig. (2-tailed) | .002| .001| .000{ .000| .003] .001] .000( .000| .009| .000| .015| .004| .000| .000{ .000| .000| .000 .000] .000| .051| .000 .000]
N 131| 131) 131} 131f 131| 131} 131 131} 132 2131| 131| 131 131| 131 131 2131| 2131 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .249].193] .429| .199| .172| .371] .260| .232 " . " - " . - " - " " " o
.136 " . - . . - - .| .363 | .194|.349 |.408 |.367 |.386 |.323 |.278 |.442 1|.370 |.236 |.348 .554
19 Correlation
Sig. (2-tailed) | .121| .004| .027( .000{ .023] .050] .000| .003| .008| .000| .026| .000| .000| .000| .000| .000| .001| .000 .000| .007| .000 .000}
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N 131| 131] 131} 131 131| 131} 131 131} 132 131| 131 131) 131| 131 131 131| 2131| 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .201| .315] .485| .275| .268| .371| .490] .360| .377 " - " - " " " - " ” " . "
. ” . . " - - - .| .371].240 |.430 |.405 |.481 |.489 |.522 |.386 |.550 |.370 1/.330 |.623 .723
20 Correlation
Sig. (2-tailed) | .022| .000( .000( .001| .002| .000] .000( .000| .000{ .000| .006| .000| .000| .000| .000| .000( .000| .000| .000 .000] .000 .000]
N 131| 131) 131} 131f 131| 131} 131 131} 132 2131| 131| 131) 131| 131 131 132f 2131| 131} 131| 131| 131| 131 131
KK_ Pearson .339].189 . . . - - -
.108]| .156] .034| .130( .159] .122 - .| .160| .118] -.013|.312 | .138| .194 | .156] .079| .118| .171|.236 |.330 1| .245 .319
21 Correlation
Sig. (2-tailed) | .221] .075| .703| .140| .070] .163| .000{ .031| .068| .179| .886( .000| .117| .026{ .075| .369| .180| .051| .007| .000 .005 .000]
N 131| 131} 131} 131| 131 131f 131} 131 131} 132| 131| 2131| 131 131} 131 131| 131| 131 131| 131| 131] 131 131
KK_ Pearson .263| .269] .490| .348| .275| .374| .459] .460| .537 " - " - " - - " - " " " o
” ” . . ” " - - .| 480 |.234 |.401 |.346 |.323 |.285 |.413 |.490 |.551 |.348 |.623 |.245 1| 717
22  Correlation
Sig. (2-tailed) | .002| .002{ .000] .000] .001| .000] .000( .000] .000| .000| .007| .000| .000| .000| .001| .000| .000| .000| .000{ .000| .005 .000]
N 131| 131} 131| 131| 131 131f 131} 131 131} 132| 131| 2131| 131 131| 131 131| 2131| 131} 131| 131 131] 131 131
TOT Pearson .495| .469| .667| .577| .468| .614| .606] .605| .640 " - " " " - o ” o ” - . "
i " " " " " - - .| .605 |.444 | 570 |.598 |.688 |.703 |.662 |.565 |.703 |.554 |.723 |.319 |.717 1
AL_ Correlation
KK Sig. (2-tailed) | .000] .000{ .000( .000{ .000] .000] .000] .000[ .000( .000| .000| .000| .000| .000f .000| .000[ .000| .000| .000f .000| .000| .000
N 131| 131) 131} 131f 131| 131} 131 131} 132 2131| 131| 131 131| 131 131 2131| 2131 131} 131| 131| 131| 131 131

**_Correlation is significant at
the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at
the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 7
Tabel Output Uji Validitas VVariabel Concientiousness
Correlations
compete [ compete dutifuln | dutifuln [acheivemen |achievemen | self_disci |self_disci|deliberati|deliberati|concientiousn
nce_1 nce_2 |order_1|order_2| ess_1 | ess_2 |t_striving_1 |t_striving_2 | pline_1 | pline_2 | on_1 on_2 ess
compete Pearson o - - - - . -
] 1 .404 .036( .241 462 -.088 .326 .306 -.095 433 .169 .102 .579
nce_1  Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .681 .006 .000 .319 .000 .000 .283 .000 .054 .247 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
compete Pearson o " " " " " " "
) 404 1| -.008| .325 .543 .066 .382 .238 -.021 .393 .273 .002 .633
nce_2  Correlation
Sig. (2-tailed) .000 925 .000 .000 457 .000 .006 .810 .000 .002 979 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
order_1 Pearson . . . ™
] .036 -.008 1 -.013 -.007 .128 .219 173 -.011 -.201 -.008 .077 .238
Correlation
Sig. (2-tailed) .681 925 .881 .934 .145 .012 .048 .898 .021 .932 .379 .006
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
order_2 Pearson - - - - - - .
241 .325 -.013 1| .315 .293 .163 315 -.096 413 151 .143 .567

Correlation
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Sig. (2-tailed) .006 .000 .881 .000 .001 .063 .000 274 .000 .085 .103 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
dutifulne Pearson " - - - - . o
] 462 .543 -.007] .315 1| -.040 .337 .118 -.038 .340 .292 -.014 .565
ss_1 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .934 .000 .654 .000 .178 .670 .000 .001 .875 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
dutifulne Pearson " " . . . -
] -.088 .066 .128] .293 -.040 1 .019 .253 221 .019 .292 .184 400
Sss_2 Correlation
Sig. (2-tailed) .319 457 .145 .001 .654 .831 .004 011 .832 .001 .035 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
acheive Pearson - " . " " - . o
.326 .382 219 .163| .337 .019 1 .286 .096 .316 177 .012 .569
ment_stri Correlation
ving_1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .012 .063 .000 .831 .001 .276 .000 .043 .888 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
achieve Pearson - - . . - - . “ -
) ) .306 .238 173 .315 .118| .253 .286 1 11 212 .223 .152 .600
ment_stri Correlation
ving_2 Sig. (2-tailed) .000 .006 .048 .000 .178 .004 .001 .205 .015 .011 .084 .000

N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131

self_disci Pearson . R
-.095 -.021 -.011 -.096 -.038 221 .096 111 1 .034 .084 .015 .205

pline_1 Correlation
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Sig. (2-tailed) .283 .810 .898 274 .670 .011 .276 .205 .702 .341 .867 .019I
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
self_disci Pearson . . . o - " . -
] ] 433 .393 -.201 413 .340 .019 .316 212 .034 1 .160 .007 .551
pline_2 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .021 .000 .000 .832 .000 .015 .702 .068 .933 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
deliberati Pearson . . - . . -
.169 273 -.008 1511 292 .292 177 .223 .084 .160 1 .064 .510
on_1 Correlation
Sig. (2-tailed) .054 .002 .932 .085 .001 .001 .043 .011 .341 .068 470 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
deliberati Pearson . -
.102 .002 .077 143  -.014 .184 .012 152 .015 .007 .064 1 .319
on_2 Correlation
Sig. (2-tailed) .247 .979 .379 .103 .875 .035 .888 .084 .867 .933 470 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
concienti Pearson ,* ﬁ o o o o o o . " " o
) .579 .633 .238 .567 .565 .400 .569 .600 .205 .551 .510 .319 1
ousness Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .006 .000 .000 .000 .000 .000 .019 .000 .000 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131

**_Correlation is significant at the
0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 8

Tabel Output Uji Validitas Variabel OCB

Correlations

ocB_|oce_|ocB_|ocs_|oce_|ocB_|ocs_|oce_|ocs|ocB_|ocB_|ocB_ |oce_|ocB_[ocB_|ocB_|TOTAL_
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10| 12 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16 | ocB

OCB_1 Pearson

ok o 3 * ok 3 3

1| 1937 208 .198° .409"| .3737| .3557| .3827|.379"| .193" .2647| .298"| .3377| .076] .2117| .139| .495"

Correlation
Sig. (2-tailed) .027] .017| .023| .000( .000| .000f .000| .000f .027| .002| .001| .00O| .389] .016( .112 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_2 Pearson . - . o o . - - " " " " . o
] .193 1| 442 | 423 | 455 | .343 | 446 | .309 | .164| .101] .265 | .392 | .367 | .410 | .451 | .355 .624
Correlation
Sig. (2-tailed) .027 .000] .000f .000| .000( .000| .000| .062| .251| .002( .000| .000| .000| .00O| .000 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_3 Pearson . . . - . . . - - . . . . . o
] .208| .442 1| .220| .327 100 .294 | .331 |.352 | .299 | .260 | .265 | .348 216 .241 | .249 524
Correlation
Sig. (2-tailed) .017] .000 .012] .000f .254| .001 .000| .000f .001] .003| .002| .000| .013] .006| .004 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_4 Pearson . - N - - - - . - - - - - - . -
198 .423 .220 1| .329 | .480 | 403 | .487 |.315 | .328 | .340 | .452 | .267 | .295 | .387 | .302 .627

Correlation
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Sig. (2-tailed) .023] .000| .012 .000|] .000|{ .000| .000O| .00Of .000| .00Of .000/ .002f .001| .00O| .000 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_5 Pearson . . . . . - - . - - . . - . o
] 409 | 455 | .327 | .329 1| 325 | .641 | 418 |.227 | .230 | .230 | .475 | .343 J116] .311 | .287 .621
Correlation
Sig. (2-tailed) .000] .000| .000| .000 .000] .000| .000| .009| .o08| .008| .000f .000| .189| .000| .001 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_6 Pearson o o - o - - . o« . . . " o
] 373 | .343 .100| .480 | .325 1| .306 | .228 |.293 .132] .287 | .328 | .257 174 247 161 .495
Correlation
Sig. (2-tailed) .000] .000f .254| .o00f .000 .000] .009| .001| .133] .001| .000| .003| .046| .004| .067 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_7 Pearson . . . . . - - . - - . . . - . o
] 355 | 446 | .294 | .403 | .641 | .306 1| 469 |.423 | .317 | 511 | .474 | .389 224 .485 | .264 .709
Correlation
Sig. (2-tailed) .000] .000f .001] .o00f .000] .000 .000| .000| .000| .000| .000| .000| .010f .00Of .002 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_8 Pearson . - . " . . - . - . . . - - . o
] 382 | .309 | .331 | .487 | .418 | .228 | .469 1/.528 | .479 | .611 | .609 | .365 | .347 | .379 | .446 .720
Correlation
Sig. (2-tailed) .000] .000f .000| .o0Of .000| .009( .000 .000] .000| .000| .000f .000| .00O| .000| .00O .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_9 Pearson o . . o . - - - - . . . . . o
] .379 .164| 352 | .315 | .227 | .293 | .423 | .528 1| 527 | .493 | 488 | .517 | .289 | .343 | .355 .655
Correlation
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Sig. (2-tailed) .000] .062| .000| .o00f .009| .001| .000| .000 .000] .000( .000| .o00f .001] .o0O| .00O .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_1 Pearson . . . . - - . - . . . - . o
.193 101 .299 | .328 | .230 132] .317 | .479 |.527 1| .403 | .438 | .467 199 .239 | .244 .565
0 Correlation
Sig. (2-tailed) .027] .251| .001] .000f .008| .133| .000| .000| .000 .000] .000( .000| .023| .006/ .005 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_1 Pearson o o - - o o . . . - . . " " . o
.264 | .265 | .260 | .340 | .230 | .287 | .511 | .611 |.493 | .403 1| .742 | .455 | .346 | 513 | .339 .678
1 Correlation
Sig. (2-tailed) .002] .002| .003] .0o00f .008] .001| .000| .00O| .000| .00O .000] .000| .000] .000f .000 .000}
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_1 Pearson . . . . o - - - . - - - - - . o
298 | .392 | .265 | .452 | 475 | .328 | .474 | .609 |.488 | .438 | .742 1| 520 | .404 | .489 | .473 .760
2 Correlation
Sig. (2-tailed) .001] .000f .002] .o00f .000| .000f .000| .o0Of .000| .000| .00O .000] .000| .000| .000 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_1 Pearson - - . " . - - - . " - . - - . o
) 337 | .367 | .348 | .267 | .343 | .257 | .389 | .365 |.517 | .467 | .455 | .520 1| .447 | 428 | .474 .694
3 Correlation
Sig. (2-tailed) .000] .000f .000| .002( .000| .003|( .000| .00Of .00O0| .000| .00Of .000 .000] .000f .000 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_1 Pearson " . " . . " " . " " " " " -
.076] .410 216 .295 16| 174 .224| .347 |.289 199 .346 | .404 | .447 1| .541 | .668 .567
4 Correlation
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Sig. (2-tailed) .389] .000f .013| .001| .189| .046| .010| .000| .001] .023| .000| .000f .000 .000| .000 .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_1 Pearson . . . . . o - - . - - . . - . o
211 451 | 241 | 387 | 311 | .247 | 485 | .379 |.343 | 239 | 513 | .489 | .428 | .541 1| .633 .688
5 Correlation
Sig. (2-tailed) .016] .000f .006/ .000f .000| .004| .000| .000f .000| .006| .000| .000[ .000| .00O .000 .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
OCB_1 Pearson w - - - - - - - - - - " " w
] 139] .355 | .249 | .302 | .287 .161| .264 | .446 |.355 | .244 | .339 | 473 | .474 | 668 | .633 1 .629
6 Correlation
Sig. (2-tailed) .112] .000f .004| .o00f .001] .067f .002| .000f .000| .005| .000| .000| .000| .000| .00O .000]
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131
TOTAL Pearson . . . o . . - - . - - - . - - .
495 | 624 | 524 | .627 | 621 | 495 | .709 | .720 |.655 | .565 | .678 | .760 | .694 | .567 | .688 | .629 1
| OCB Caorrelation
Sig. (2-tailed) .000] .000f .000| .o00f .000| .000f .000| .00Of .00O| .000| .000f .000| .000| .000[ .000| .000
N 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131 131

*, Correlation is significant at the 0.05

level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01

level (2-tailed).



Lampiran 9

Tabel Output Uji Reliabilitas VVariabel Job Characteristics

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 131 100.0
Excluded® 0 .0
Total 131 100.0}|

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.683 716 11

Item Statistics

177

Mean Std. Deviation N
JC_ 1 4.1450 .64596 131
JC_2 4.1069 .69340 131
JC_3 4.2443 .54196 131
JC_4 2.8397 .99086 131
JC_5 3.7710 .78998 131
JC_6 4.2214 57231 131
JC_7 4.2824 .54455 131
JC_8 3.8397 67729 131
JC_9 3.6183 .74893 131
JC_10 3.9389 .67659 131
JC_11 4.1603 .63022 131




Lampiran 10

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 131 100.0
Excluded® 0 .0
Total 131 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

Tabel Output Uji Reliabilitas Variabel Communication Satisfaction

Item Statistics

178

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha N of Items
911 911 22

Mean Std. Deviation
KK_1 4.2290 .60211 131
KK_2 4.2519 50144 131
KK_3 3.9771 .63809 131
KK 4 4.0611 .59168 131
KK_5 3.9771 .68462 131
KK_6 4.1908 .58329 131
KK_7 4.0992 .56643 131
KK_8 4.2061 64112 131
KK_9 4.0534 .70507 131
KK_10 4.0534 .65999 131
KK_11 3.3588 .81400 131
KK_12 3.9618 .63736 131
KK 13 4.1145 .61571 131
KK_14 4.0916 63791 131
KK_15 4.1374 .62957 131
KK 16 3.9542 .76322 131
KK_17 3.7557 .65740 131
KK 18 3.8244 .58810 131
KK_19 3.8855 .60308 131
KK_20 3.8168 73172 131
KK 21 4.0763 .44060 131
KK_22 3.7557 .74515 131




Lampiran 11

Tabel Output Uji Reliabilitas VVariabel Concientiousness

Scale: ALL

Case Processing Summary

VARIABLES

Item Statistics

179

N %
Cases Valid 131 100.0]
Excluded® 0 0
Total 131 100.0]
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized Items| N of ltems
.702 701 12

Std.
Mean |Deviation| N
competence_1 4.1481 .52573| 131
competence_2 4.1630 57572 131
order_1 3.3704 .52888] 131
order_2 4.0222 .51058] 131
dutifulness_1 4.1407 A45977] 131
dutifulness_2 3.1852 47607 131
acheivement_striving_1] 3.9704 47222 131
achievement_striving_2] 4.2963 .56084| 131
self_discipline_1 3.2296 .45615| 131
self_discipline_2 3.9333 .54908| 131
deliberation_1 4.0741 58117 131
deliberation_2 3.1556 57129 131
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Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 131 100.0
Excluded® 0 .0
Total 131 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

Tabel Output Uji Reliabilitas VVariabel OCB

180

Item Statistics

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
.892 .898 16

Mean Std. Deviation
OCB_1 3.9695 .66724 131
OCB_2 3.7328 77285 131
OoCB_3 3.7405 .71884 131
OCB_4 3.7863 .76468 131
OCB_5 3.9160 72365 131
OCB_6 4.1374 .60464 131
OCB_7 3.9771 .80828 131
OCB_8 4.0611 .55130 131
OCB_9 4.0000 .60764 131
OCB_10 4.0153 .84110 131
OCB_11 4.1908 .51313 131
OCB_12 4.1832 49305 131
OCB_13 4.0076 .68496 131
OCB_14 3.8321 .65812 131
OCB_15 3.8702 73795 131
OCB_16 3.9389 .64158 131
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Uji Asumsi Klasik : Uji Normalitas

a. Analisis Grafik

Regressio
Variables Entered/Removed”
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Concientiousness,
Communication_satisfactio .|Enter

n, Job_characteristics®

a. All requested variables entered.

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .760° .578 .568 4.42666 2.061
a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction,
Job_characteristics
b. Dependent Variable: OCB
b. Dependent Variable: OCB
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3430.430 3 1143.477 58.354 .000?

Residual 2508.206 128 19.595

Total 5938.636 131

a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction, Job_characteristics

b. Dependent Variable: OCB

181



Coefficients?®

182

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
Toleranc
B Std. Error Beta e VIF
1 (Constant) -9.333 6.259 -1.491 .138
Job_characteristics 402 148 2221 2.717 .008 493|  2.030
Communication_satis
) .385 .060 A476] 6.371 .000 .590| 1.694
faction
Concientiousness 470 .150 .211) 3.134 .002 726 1.377

a. Dependent Variable: OCB

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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b. Analisis Statistik

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 132
Normal Parameters® Mean .0000000]
Std. Deviation 4.37568427
Most Extreme Differences  Absolute .037
Positive .037
Negative -.033
Kolmogorov-Smirnov Z 428
Asymp. Sig. (2-tailed) .993

a. Test distribution is Normal.

183
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Uji Asumsi Klasik : Uji Multikolonieritas
Regression
Variables Entered/Removed”
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Concientiousness,
Communication_satisfactio .|Enter

n, Job_characteristics®

a. All requested variables entered.

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .760° .578 .568 4.42666 2.061
a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction,
Job_characteristics
b. Dependent Variable: OCB
b. Dependent Variable: OCB
ANOVA"®

Model Sum of Squares Mean Square F Sig.
1 Regression 3430.430 3 1143.477 58.354 .000%

Residual 2508.206 128 19.595

Total 5938.636 131

a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction, Job_characteristics

b. Dependent Variable: OCB

184
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Coefficients?

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) -9.333 6.259 -1.491 .138
Job_characteristics 402 .148 222 2717 .008 493 2.030
Communication_satis
] .385 .060 476 6.371 .000 590 1.694
faction
Concientiousness 470 .150 211 3.134 .002 726 1.377

a. Dependent Variable: OCB
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Regression

Uji Asumsi Klasik : Uji Autokorelasi

Variables Entered/Removed”

satisfaction,

Job_characteristi

a

Cs

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Concientiousnes
S,
Communication_
.|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: OCB

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 760 578 .568 4.42666 2.061
a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction,
Job_characteristics
b. Dependent Variable: OCB
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3430.430 3 1143.477 58.354 .000?

Residual 2508.206 128 19.595

Total 5938.636 131

a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction, Job_characteristics

b. Dependent Variable: OCB
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Coefficients?

187

Standardize

Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) -9.333 6.259 -1.491 .138
Job_characteristics 402 .148 222| 2717 .008 493|  2.030
Communication_satis
] .385 .060 A76] 6.371 .000 590 1.694
faction
Concientiousness 470 .150 211 3.134 .002 726 1.377

a. Dependent Variable: OCB
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Uji Asumsi Klasik : Uji Heterokesdastisitas

a. Analisis Grafik

Regression
Variables Entered/Removed”®
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Concientiousness,
Communication_satisfactio .|Enter

n, Job_characteristics®

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: OCB

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .760° .578 .568 4.42666 2.061
a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction,
Job_characteristics
b. Dependent Variable: OCB
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3430.430 3 1143.477 58.354 .000%

Residual 2508.206 128 19.595

Total 5938.636 131

a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction, Job_characteristics

b. Dependent Variable: OCB

188



Coefficients?

189

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) -9.333 6.259 -1.491 .138
Job_characteristics 402 .148 222 2717 .008 493|  2.030
Communication_satis
] .385 .060 A476| 6.371 .000 .590| 1.694
faction
Concientiousness 470 .150 211 3.134 .002 726 1.377
a. Dependent Variable: OCB
Scatterplot
Dependent Variable: OCB
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b. Analisis Statistik (Uji White)

Variables Entered/Removed”

n, x2square, xlsquare,

x3square?

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 x1x2x3, Concientiousness,

Job_characteristics,

Communication_satisfactio .|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: ut2

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .367° 135 .086 25.04618 2.037
a. Predictors: (Constant), x1x2x3, Concientiousness, Job_characteristics,
Communication_satisfaction, x2square, x1square, x3square
b. Dependent Variable: ut2
ANOVA"®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 12140.516 7 1734.359 2.765 .0113

Residual 77786.593 124 627.311

Total 89927.110 131

a. Predictors: (Constant), x1x2x3, Concientiousness, Job_characteristics,

Communication_satisfaction, x2square, x1square, x3square

b. Dependent Variable: ut2
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Coefficients?®

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 582.489| 366.758 1.588 115
Job_characteristics 11.259 11.258 1.602| 1.000 319 .003| 367.940
Communication_satisf
. -6.391 3.762 -2.032| -1.699 .092 .005| 205.103
action
Concientiousness -31.026 18.873 -3.580| -1.644 103 .001| 679.681
xlsquare -.023 .159 -291| -.146 .884 .002| 571.008
X2square .067 .026 3.790| 2.645 .009 .003| 294.370
x3square 405 222 4.285] 1.826 .070 .001| 789.205
X1x2x3 -.002 .001 -3.239| -2.087 .039 .003| 345.242

a. Dependent Variable: ut2
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Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Regression
Variables Entered/Removed”
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Concientiousness,
Communication_satisfactio .|Enter

n, Job_characteristics®

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: OCB

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .760° 578 .568 4.42666 2.061
a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction,
Job_characteristics
b. Dependent Variable: OCB
ANOVA"®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3430.430 3 1143.477 58.354 .000%

Residual 2508.206 128 19.595

Total 5938.636 131

a. Predictors: (Constant), Concientiousness, Communication_satisfaction, Job_characteristics

b. Dependent Variable: OCB
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Coefficients?

193

Standardize

Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) -9.333 6.259 -1.491 .138
Job_characteristics 402 148 222| 2717  .008 493|  2.030
Communication_satis
) .385 .060 476 6.371 .000 .590 1.694
faction
Concientiousness 470 150 211 3.134] 002 726 1.377

a. Dependent Variable: OCB



