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Abstrak 

 

 

 

PENGARUH JOB INVOLVEMENT, ORGANIZATIONAL JUSTICE, 

KOMITMEN ORGANISASIONAL, DAN MOTIVASI KERJA 

TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 

(Studi Empiris pada Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang) 
 

 

Oleh : 

Nur Atikah Setyowati 

15.0101.0138 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji perngaruh job involvement, 

organizational justice, komitmen organisasional, dan motivasi kerja terhadap 

organizational citizenship behavior karyawan pada Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 

Kabupaten Magelang. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 

primer dan data sekunder. Populasi dalam mpenelitian ini dalah seluruh karyawan 

Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang, dengan sampel responden 

sebanyak 100 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan purposive sampling. Analisis data menggunakan uji statistik 

deskriptif, uji kualitas data terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas serta uji 

hipotesis menggunakan analisis linier berganda dengan program bantuan SPSS for 

window versi 17.00. Hasil dari pengujian menunjukkan bahwa job involvement, 

komitmen organisasional, dan motivasi kerja berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior. Variabel yang tidak memberikan pengaruh terhadap 

organizational citizenship behavior adalah variabel organizational justice. 

 

Kata Kunci : Job Involvement, Organizational Justice, Komitmen Organisasional, 

Motivasi Kerja, dan Organizational Citizenship. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Organisasi sebagai wadah kerjasama bagi manusia dalam usaha 

mencapai sasaran perlu mendapat dukungan sumber daya dalam 

menjalankan aktivitasnya. Sumber daya utama yang menjadi penentu 

keberhasilan organisasi adalah sumber daya manusia baik secara kulitas 

maupun kuantitasnya. Setiap organisasi tentu menginginkan sumber daya 

manusia (karyawan) yang memiliki kinerja tinggi dan sesuai dengan 

kebutuhan organisasi dalam menghadapi persaingan. Kinerja individu 

inilah yang akan menentukan kinerja organisasi secara keseluruhan dalam 

rangka pencapaiaan sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan organisasi.  

Karyawan suatu organisasi diharapkan memiliki kualifikasi dan 

kompentensi yang sesuai dengan kebutuhan jabatan dan mampu 

melaksanakan tugas sesuai dengan deskripsi kerja (job description). 

Karyawan yang melaksanakan tugas sesuai job description akan 

membantu organisasi  dalam rangka mencapai sasaran atau tujuan 

organisasi. Terlebih lagi jika mereka melaksanakan tugas tersebut dengan 

penuh rasa tanggung jawab dan bersedia melakukan hal lebih bagi 

organisasinya dengan sukarela. Organ dan Bateman dalam Titisari (2014) 

mengungkapkan perilaku pegawai yang diharapkan organisasi tidak hanya 

mencakup in-role yaitu bekerja sesuai dengan standart job description saja 

namun juga ekstra-role yaitu memberikan organisasi lebih dari pada yang 
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diharapkan. Melaksanakan tugas melebihi tuntutan pekerjaan (ekstra-role) 

inilah dikenal dengan istilah Organisazional Citizenship Behavior (OCB). 

Organ (1995, dalam Santika dan Wibawa, 2017:6) menyatakan 

bahwa organizational citizenship behavior adalah sebuah perilaku dalam 

organisasi yang tidak secara langsung mendapat penghargaan dari sistem 

imbalan formal. Selain itu organizational citizenship behavior (OCB) 

merupakan perilaku yang muncul atas dasar kebijaksanaan seorang 

karyawan yang dilakukan secara sukarela dan tidak ada paksaan (Andriani, 

2012). Penelitian Purba dan Nina (2004:108) menyatakan bahwa 

organizational citizenship behavior (OCB) juga dapat didefinisikan 

sebagai sikap membantu yang ditunjukkan oleh anggota organisasi, yang 

sifatnya konstruktif, dihargai oleh perusahaan tapi tidak secara langsung 

berhubungan dengan produktivitas individu. Beberapa faktor yang 

memengaruhi OCB adalah job involvement (Robbins 2009: 306), 

organizational justice (Tansky, 1993), komitmen organisasional (Organ, 

1990), dan Motivasi Kerja (Folger, 1993). 

Perbankan merupakan merupakan salah satu penyalur kredit bagi 

masyarakat seperti pedagang pasar. Bank yang menyalurkan kredit bagi 

sektor perdagangan kecil adalah bank pasar. Bank pasar diharapkan 

mampu mengatasi masalah yang dialami oleh pedagang pasar, salah 

satunya meminjam uang kepada rentenir. Bank pasar diharapkan dapat 

membantu meningkatkan pendapatan para pedagang pasar. 
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Berdasarkan hasil wawancara, pada tahun 2019 Pusat PD BPR 

Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang meraih berbagai penghargaan, 

salah satunya adalah penghargaan Human Capital Indonesia Human 

Capital Award (IHCA) V yang diselenggarakan oleh Majalah Economic 

Review bekerja sama dengan Perbanas Institute, IPMI International 

Business School, NBO Group, Thomas International, Indonesia Asia 

Institute serta Ideku Group. Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten 

Magelang menerima penghargaan ini karena dianggap telah mampu 

meningkatkan daya saing & daya pikat human capital nya sebagai 

leverage performance organisasi. Malhotra dan Bontis (dalam 

Rachmawati dan Wulani, 2004) menyatakan bahwa human capital 

merupakan kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, inovasi, dan 

kemampuan seseorang untuk menjalankan tugasnya sehingga dapat 

menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan. Selain sumber daya 

manusia yang berkualitas Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten 

Magelang memberikan gaji yang mencukupi bagi karyawan. Keinginan 

karyawan untuk meninggalkan Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 

Kabupaten Magelang guna bekerja ketempat lain rendah dengan 

persentase 2% hingga 3% pertahun.  

Berdasarkan perolehan tersebut dapat diketahui bahwa perilaku 

Organizational Citizenship Behavior karyawan Pusat PD BPR Bank 

BAPAS 69 Kabupaten Magelang bagus. Terdapat kesenjangan atau gap 

dari hasil penelitian terdahulu, yaitu pada faktor  job involvement dan 
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organizational justice. Oleh karena itu, penelitian ini ditambahkan dua 

faktor yaitu komitmen organisasional dan motivasi kerja untuk mengetahui 

apakah kedua faktor tersebur dapat berpengaruh terhadap perilaku 

Organizational Citizenship Behavior atau sebaliknya. 

Mеnurut Brown (1996) menyatakan, “sеtiаp pеkеrjа dаpаt 

mеngidеntifikаsikаn diri sеcаrа psikologis dеngаn pеkеrjааnnnyа, dаn 

mеngаnggаp pеkеrjааnnyа pеnting untuk dirinyа sеlаin untuk orgаnisаsi.” 

Menurut Kanungo (1982), keterlibatan kerja adalah tingkat sejauh mana 

karyawan menilai bahwa pekerjaan yang dilakukannya memiliki potensi 

untuk memuaskan kebutuhan-kebutuhannya sebagai hasil dari proses 

identifikasi psikologis yang dilakukan karyawan terhadap tugas-tugas 

yang bersifat khusus atau pekerjaannya secara umum yang mana proses 

tersebut bergantung pada sejauh mana kebutuhan-kebutuhan, baik intrinsik 

maupun ekstrinsik, dirasa penting. Penelitian yang dilakukan oleh Halim 

dan Sahetapy (2019) menunjukkan bahwa Job Involvement berpengaruh 

terhadap Orgaizational Citizenship Behavior karyawan. Namun berbeda 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ade dan Budiyono (2018) 

dengan judul Pengaruh Keterlibatan Kerja dan Etika Kerja Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior dengan Organizational Justice 

sebagai Variabel Intervening. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa  

Job Involvement tidak berpengaruh terhadap Orgaizational Citizenship 

Behavior. 
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Selain itu faktor yang memengaruhi OCB lainnya menurut Tang 

dan Linda (1996, dalam Santika dan Wibawa, 2017:6) yaitu 

organizational justice (keadilan organisasi). Menurut Robbins dan Judge 

(2014:144) keadilan organisasi didefinisikan sebagai persepsi keseluruhan 

dari apa yang adil ditempat kerja, terdiri dari atas keadilan distributif, 

keadilan prosedural, keadilan informasional dan keadilan interpersonal. 

Karyawan memandang organisasi mereka hanya ketika mereka percaya 

hasil yang mereka terima, cara di mana hasil yang diterima adil. Kunci 

utama dari elemen keadilan organisasi adalah persepsi individu tentang 

keadilan. Persepsi merupakan suatu proses dimana individu 

mengorganisasikan dan menafsirkan kesan-kesan sensori mereka untuk 

memberi arti bagi lingkungan mereka.Menurut Kreitner dan Kinicki 

(2010:221) dalam bukunya yang berjudul Organizational Behavior, 

keadilan organisasional mencerminkan sejauh mana karyawan melihat 

bagaimana mereka diperlakukan secara adil di tempat kerja. Dapat 

identifikasi dari tiga komponen yang berbeda dari keadilan organisasi 

antara lain keadilan distibutif, keadilan prosedural dan keadilan 

interaksional. Penelitian yang dilakukan oleh Santika dan Wibawa (2017) 

menunjukkan bahwa Organizational Justice berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. Namun berbeda 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ade dan Budiyono (2018) 

dengan judul Pengaruh Keterlibatan Kerja dan Etika Kerja Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior dengan Organizational Justice 
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sebagai Variabel Intervening. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa  

Organizational Justice tidak berpengaruh terhadap Orgaizational 

Citizenship Behavior. 

Faktor lain menurut Sena (2011, dalam Sari dan Dewi, 2017:6) 

yang dapat menimbulkan organisazional citizenship behavior yaitu 

komitmen organisasional. Menurut Mathis dan Jackson dalam Sopiah 

(2014) komitmen organisasi adalah derajat yang mana karyawan percaya 

dan menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak 

akan meninggalkan organisasi. Menurut Robbins (2008; 69) perilaku 

organisasi, komitmen organisasi merupakan komponen dari perilaku. 

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan 

memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta berniat 

memelihara keanggotaannya itu. Keterlibatan seseorang yang tinggi dalam 

suatu pekerjaan berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, 

sementara komitmen organisasi yang tinggi berarti memihak organisasi 

yang merekrut individu tersebut. Penelitian yang dilakukan Sari dan Dewi 

(2017) menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 

Menurut George dan Jones (2005, dalam Santika dan Wibawa, 

2017; 6) organizational citizenship behavior juga di pengaruhi oleh 

motivasi kerja. Pamela & Oloko (2015) Motivasi adalah kunci dari 

organisasi yang sukses untuk menjaga kelangsungan pekerjaan dalam 

organisasi dengan cara dan bantuan yang kuat untuk bertahan hidup. 
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Motivasi adalah memberikan bimbingan yang tepat atau arahan, sumber 

daya dan imbalan agar mereka terinspirasi dan tertarik untuk bekerja 

dengan cara yang anda inginkan. Chukwuma & Obiefuna (2014), motivasi 

adalah proses membangkitkan perilaku, mempertahankan kemajuan 

perilaku, dan menyalurkan perilaku tindakan yang spesifik. Dengan 

demikian, motif (kebutuhan, keinginan) mendorong karyawan untuk 

bertindak. Penelitian dilakukan oleh Santika dan Wibawa (2017) 

menunjukkan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka 

penelitian ini berjudul “Pengaruh Job Involvement, Organizational Justice, 

Komitmen Organisasional, dan Motivasi Kerja Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (Studi Empiris pada Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 

Kabupaten Magelang). 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah di uraikan diatas, maka 

rumusan masalah disusun sebagai berikut: 

1. Apakah ada pengaruh job involvement terhadap organizational 

citizenship behavior pada karyawan PD BPR Bank Pusat PD BPR 

Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang? 
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2. Apakah ada pengaruh organizational justice terhadap organizational 

citizenship behavior pada karyawan Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 

Kabupaten Magelang? 

3. Apakah ada pengaruh komitmen organisasional terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan Pusat PD BPR 

Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang? 

4. Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap organizational 

citizenship behavior pada karyawan Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 

Kabupaten Magelang? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan latar belakang masalah dan rumusan masalah di atas, 

maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Menguji dan menganalisis pengaruh job involvement terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan Pusat PD BPR 

Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang. 

2. Menguji dan menganalisis organizational justice terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan Pusat PD BPR 

Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang. 

3. Menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan Pusat PD BPR 

Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang. 
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4. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan Pusat PD BPR 

Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang. 

 

 

 

D. Kontribusi Penelitian 

1. Bagi Akademisi 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi bahan referensi untuk 

penelitian di masa yang akan datang yang berkaitan dengan sumber 

daya manusia. Penelitian ini diharapkan mampu menjadi sarana dalam 

menerapkan teori-teori yang dipelajari pada bangku perkuliahan guna 

menambah ilmu pengetahuan.  

2. Bagi Praktisi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan data yang akurat 

berupa informasi menyangkut job involvement, organizational justice, 

komitmen organisasional, motivasi kerja dan organizational 

citizenship behavior sehingga perusahaan mampu menyikapi masalah 

terkait sumber daya manusia dan menyelesaikan masalah dengan 

keputusan yang tepat. Memberikan manfaat bagi karyawan pada 

perusahaan sehingga mampu bekerja dengan optimal dengan hasil 

yang lebih baik. 
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E. Sistematika Penulisan 

BAB I: Pendahuluan 

 Bab ini bertujuan memberikan informasi kepada para pembaca 

mengenai latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian, dan sistematika pembahasan. 

 

BAB II: Kajian Pustakan dan Perumusan Hipotesis 

 Bab ini mengemukakan teori-teori yang mendasari analisis data 

yang diambil dari beberapa literature pustaka dan penelitian terhahulu 

mengenai Job Involvement, Organizational Justice, Komitmen 

Orgtanisasional, Motivasi Kerja, Organizational Citizenship Behavior, 

kerangka pemikiran, dan penelitian terdahulu dan hipotesis. 

BAB III: Metode Penelitian 

Bab ini menguraikan metode yang digunakan dalam penelitian, 

mulai dari tempat penelitian populasi dan sampel, jenis data, uji data, 

metode analisis data yang digunakan, definisi operasional variable, 

instrument penelitian, uji validitas, uji reabilitas, teknik analisis data. 

BAB IV: Hasil dan Pembahasan 

 Bab ini akan mengemukakan hasil penelitian dan pembahsan 

masalah dengan alat analisis SPSS. 

BAB V: Kesimpulan 

 Bagian ini merupakan bagian akhir dari penyusunan skripsi di 

mana akan dikemukakan hasil beserta kesimpulan penelitian. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKAN DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

A. Telaah Teori 

1. Teori Atribusi 

Teori Atribusi (Atribution Theory) merupakan teori yang 

menjelaskan tentang perilaku seseorang. Teori atribusi mempelajari 

proses bagaimana seseorang menginterpretasikan suatu peristiwa, 

alasan, atau sebab perilakunya (Lubis, 2011). Teori ini dikembangkan 

oleh Heider (1958) yang beragumen bahwa perilaku seseorang 

ditentukan oleh kombinasi antara kekuatan internal (internal forces) 

yaitu faktor-faktor yang berasal dari dalam diri seseorang misalnya 

kemampuan, pengetahuan atau usaha, dan kekuatan eksternal (external 

forces) yaitu faktor-faktor yang berasal dari luar misalnya kesulitan 

dalam pekerjaan atau keberuntungan, kesempatan dan lingkungan. 

Penyebab perilaku dalam persepsi sosial dikenal sebagai 

dispositional attribution dan situational attribution atau penyebab 

internal dan eksternal (Robbins dan Judge, 2008). Dispositional 

attribution atau penyebab internal mengacu pada aspek perilaku 

individu, sesuatu yang ada dalam diri seseorang seperti sifat pribadi, 

persepsi diri, kemampuan motivasi. Situational attribution atau 

penyebab eksternal mengacu pada lingkungan yang mempengaruhi 

perilaku seperti kondisi sosial, nilai sosial, pandangan masyarakat. 
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Teori atribusi mengembangkan konsep cara-cara penilaian manusia 

yang berbeda, bergantung pada makna yang dihubungkan dengan 

perilaku tertentu. Robbins dan Judge (2008) mengungkapkan bahwa 

penentuan apakah perilaku disebabkan secara internal atau eksternal 

dipengaruhi oleh tiga faktor berikut ini: 

a. Kekhususan merujuk pada apakah seorang individu memperlihatkan 

perilaku. Perilaku yang berbeda dalam situasi-situasi yang berbeda. 

Apabila perilaku dianggap biasa maka perilaku tersebut disebabkan 

secara internal. Sebaliknya, apabila perilaku dianggap tidak biasa 

maka perilaku tersebut disebabkan secara eksternal.  

b. Konsensus merujuk pada apakah semua individu yang menghadapi 

situasi yang serupa merespon dengan cara yang sama. Apabila 

konsensus rendah, maka perilaku tersebut disebabkan secara internal. 

Sebaliknya, apabila consensus tinggi maka perilaku tersebut 

disebabkan secara eksternal. 

c. Konsistensi merujuk pada apakah individu selalu merespons dalam 

cara yang sama. Semakin konsisten perilaku, maka perilaku tersebut 

disebabkan secara internal. Sebaliknya, semakin tidak konsisten 

perilaku, maka perilaku tersebut disebabkan secara eksternal. 

2. Organizational Citizenship Behavior 

Menurut (Paramita, 2012) Organizational Citizenship Behavior 

merupakan kontribusi yang mendalam melebihi tuntutan peran di 

tempat kerja dan diberikan penghargaan oleh perusahaan atas tugas 
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yang telah dilaksanakan. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

merupakan perilaku individu yang bebas, yang tidak secara langsung 

atau eksplisit diakui oleh sistem pemberian penghargaan dan dalam 

mempromosikan fungsi efektif organisasi (Soegandhi dkk., 2013). 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau peraturan „ekstra‟ 

yang tidak dapat dijelaskan secara formal, tetapi ada dan berakar dalam 

suatu organisasi (Rini dkk., 2013).  

Menurut (Organ, 2006) prinsip utama OCB digunakan untuk 

beberapa periode waktu dan jika banyak orang melakukannya perilaku, 

itu dapat meningkatkan efektivitas organisasi, hal ini karena OCB 

memainkan peran penting dalam proses sosial pertukaran timbal balik 

di organisasi. Ketika timbal balik dirasakan karyawan sesuai dengan 

yang diinginkan maka akan memunculkan niat untuk menjalankan 

perilaku OCB pada diri karyawan. Namun  jika timbal balik dirasakan 

tidak sesuai dengan yang diinginkan makan akan menurunkan niat 

karyawan untuk menjalankan perilaku OCB.  

Istilah OCB pertama kali diajukan oleh Organ, yang 

mengemukakan lima dimensi primer dari OCB (Allison dkk.,2001) 

yaitu: 

a. Altruism, yaitu perilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan 

pada tugas-tugas yang berkaitan erat dengan operasi-operasi 

organisasional. 
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b. Civic virtue, menunjukkan pastisipasi sukarela dan dukungan 

terhadap fungsifungsi organisasi baik secara professional maupun 

sosial alamiah. 

c. Conscientiousness, berisi tentang kinerja dari prasyarat peran yang 

melebihi standart minimum. 

d. Courtesy, adalah perilaku meringankan problem-problem yang 

berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi orang lain. 

e. Sportmanhip, berisi tentang pantanganpantangan membuat isu-isu 

yang merusak meskipun merasa jengkel. 

Beberapan pengukuran tentang OCB seseorang telah 

dikembangkan. Skala (Morrison: 1995) merupakan salah satu 

pengukuran yang sudah disempurnakan dan memiliki kemampuan 

psikometrik yang baik (Wirawan, 2014). Skala ini mengukur kelima 

dimensi OCB sebagai berikut: 

a. Altruism, perilaku membantu orang tertentu.  

1) Menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat 

2) Membantu orang lain yang pekerjaannya overload 

3) Membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta 

4) Membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat mereka tidak 

masuk 

5) Meluangkan waktu untuk membantu orang lain berkaitan dengan 

permasalahan permasalahan pekerjaan 

6) Menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta 
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7) Membantu orang lain di luar departemen ketika mereka memiliki 

permasalahan  

8) Membantu pelanggan dan para tamu jika mereka membutuhkan 

bantuan 

b. Conscientiousness, perilaku yang melebihi prasyarat minimum seperti 

kehadiran, kepatuhan terhadap aturan, dan sebagainya.  

1) Tiba lebih awal, sehingga siap bekerja pada saat jadwal kerja dimulai 

2) Tepat waktu setiap hari tidak peduli pada musim atau pun lalu lintas 

dan sebagainya  

3) Tidak menghabiskan waktu untuk pembicaraan di luar pekerjaan 

4) Datang segera jika dibutuhkan  

5) Tidak mengambil kelebihan waktu meskipun memiliki ekstra 6 hari 

c. Sportmanship, kemampuan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, 

menahan diri dari aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat. 

1) Tidak menemukan kesalahan dalam organisasi 

2) Tidak mengeluh tentang segala sesuatu 

3) Tidak membesar-besarkan permasalahan di luar proporsinya 

d. Civic Virtue, keterlibatan dalam fungsi-fungsi organisasi. 

1) Memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu image 

organisasi  

2) Memberikan perhatian terhadap pertemuan-pertemuan yang 

dianggap penting  

3) Membantu mengatur kebersamaan secara departemental 
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e. Courtesy, menyimpan informasi tentang kejadian-kejadian maupun 

perubahan-perubahan dalam organisasi. 

1) Mengikuti perubahan-perubahan dan perkembangan-perkembangan 

dalam organisasi.  

2) Membaca dan mengikuti pengumuman-pengumuman organisasi. 

3) Membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik untuk 

organisasi 

3. Job Involvement (Keterlibatan Kerja) 

Keterlibatan kerja karyawan adalah sejauh mana seseorang 

mengidentifikasi secara psikologis dengan pekerjaannya atau 

pentingnya pekerjaan dalam citra diri individu (Aryaningtyas, 2013). 

Menurut Podsakoff et.al. (2000), OCB merupakan bentuk perilaku yang 

merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan 

sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan 

efektivitas organisasi.  

Mеnurut Brown (1996), “sеtiаp pеkеrjа dаpаt mеngidеntifikаsikаn 

diri sеcаrа psikologis dеngаn pеkеrjааnnnyа, dаn mеngаnggаp 

pеkеrjааnnyа pеnting untuk dirinyа sеlаin untuk orgаnisаsi. Sedangkan 

mеnurut Blаu dan Boаl (1987) аdаlаh tingkаtаn di mаnа pеkеrjа 

mеmbеnаmkаn diri dеngаn pеkеrjааn mеrеkа, mеnginvеstigаsikаn 

wаktu dаn еnеrgi di dаlаmnyа, dаn mеlihаt pеkеrjааn sеbаgаi pusаt dаri 

kеhidupаn mеrеkа sеcаrа kеsеluruhаn. Selain itu, menurut Umаm 

(2010) definisi kеtеrlibаtаn kеrjа adalah  dеrаjаt sеsеorаng sеcаrа 
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psikologis mеngаrtikаn dirinyа dеngаn pеkеrjааn dаn mеngаnggаp 

tingkаt kinеrjаnyа sеbаgаi hаl pеnting bаgi hаrgа diri.  

Job involvement atau keterlibatan kerja dapat diukur dengan 

beberapa dimensi meliputi kеаktifаn sеsеorаng dаlаm pеkеrjааnnyа, 

rаsа mеmihаk tеrhаdаp pеkеrjааn, dаn mеngаnggаp pеnting pеkеrjааn 

sеbаgаi hаrgа diri (Robbin dan Judgе, 2008).  

Dimensi yang digunakan dalam mengukur keterlibatan kerja 

menurut beberapa pakar ( Ivonz, Blogspot 2009 ) : 

1. Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan 

Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan dapat menunujukan seorang 

pekerja terlibat dalam pekerjaan (Allport, 1943). Aktif 

berpartisipasi adalah perhatian seseorang terhadap sesuatu. Dari 

tingkat atensi inilah maka dapat diketahui seberapa seorang 

karyawan perhatian, peduli, dan menguasai bidang yang menjadi 

perhatiannya. 

2. Menunjukan pekerjaan sebagai yang utama 

Menunjukan pekerjaan sebagai yang utama pada karyawan yang 

dapat mewakili tingkat keterlibatan kerjanya (Dubin, 1966). 

Apabila karyawan merasa pekerjaannya adalah hal yang utama. 

Seorang karyawan yang mengutamakan pekerjaan akan berusaha 

yang terbaik untuk pekerjaannya dan menganggap pekerjaannya 

sebagai pusat yang menarik dalam hidup dan yang pantas untuk 

diutamakan. 
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3. Melihat pekerjaannya sebagai sesuatu yang penting bagi harga diri. 

Keterlibatan kerja dapat di lihat dari sikap seseorang pekerja dalam 

pikiran mengenai pekerjaannya, dimana seorang karyawan 

menganggap pekerjaan penting bagi harga dirinya (Gurvin 

dkk.,1960). Harga diri merupakan panduan keprcayaan diri dan 

penghormatan diri, mempunyai harga diri yang kuat artinya merasa 

cocok dengan kehidupan dan penuh keyakinan, yaitu mempunyai 

kompetensi dan sanggup mengatasi masalahmasalah kehidupan 

(Wahyurini dan Ma‟shum, 2004). Harga diri adalah rasa suka dan 

tidak suka akan dirinya (Robbins, 2003). Apabila pekerjaan 

tersebut dirasa berarti dan sangat berharga baik secara materi dan 

psikologis pada pekerja tersebut maka pekerja tersebut menghargai 

dan akan melaksanakan pekerjaan sebaik mungkin sehingga 

keterlibtan kerja dapat tercapai, dan karyawan tersebut merasa 

bahwa pekerjaan mereka penting bagi harga 

dirinya. 

Beberapa kondisi dapat memengaruhi keterlibatan kerja seseorang 

dalam organisasi. Mеnurut Luthаns (2006) tеrdаpаt tigа kondisi 

psikologis yаng bisа mеningkаtkаn kеmungkinаn kеtеrlibаtаn individu 

dаlаm pеkеrjааn, sеpеrti bеrikut: 

a. Pеrаsааn bеrаrti 

Perasaan berarti secara psikologis adalah perasaan diterima melalui 

energi fisik, kongnitif, dan emosional. Perasaan berarti adalah 
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merasakan pengalaman bahwa tugas yang sedang dikerjakan adalah 

berharga, berguna dan atau bernilai. 

b. Rаsа аmаn 

Rasa aman secara psikologis muncul ketika individu mampu 

menunjukan atau bekerja tanpa rasa takut atau memiliki 

konsekuensi negatif terhadap citra diri, status, dan atau karier. 

Perasaan aman dan percaya dibangun dengan situasi yang telah 

diperkirakan, konsisten jelas tanpa ancaman. 

c. Pеrаsааn kеtеrsеdiааn 

Perasaan ketersediaan secara psikologis berarti individu merasa 

bahwa sumbersumber yang memeberikan kecukupan fisik personal, 

emosional, dan kongnitif tersedia pada saat-saat yang dibutuhkan. 

Pеnyеbаb utаmа kеtеrlibаtаn kеrjа iаlаh kеcocokаn jеnis 

pеkеrjааn dеngаn individu (Gаllup, dаlаm Luthаns, 2006). 

Sеmеntаrа pеnyеbаb lаin dаri kеtеrlibаtаn kеrjа diindikаsikаn 

dеngаn kеcocokаn аntаrа lingkungаn kеrjа dеngаn individu (Wаlsh 

dаlаm Luthаns, 2006). 

4. Organizational Justice (Keadilan Organisasi) 

Menurut Robbins dan Judge (2014:144) keadilan organisasi 

didefinisikan sebagai persepsi keseluruhan dari apa yang adil ditempat 

kerja, terdiri dari atas keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan 

informasional dan keadilan interpersonal. Karyawan memandang 

organisasi mereka hanya ketika mereka percaya hasil yang mereka 
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terima, cara di mana hasil yang diterima adil. Kunci utama dari elemen 

keadilan organisasi adalah persepsi individu tentang keadilan. Persepsi 

merupakan suatu proses dimana individu mengorganisasikan dan 

menafsirkan kesan-kesan sensori mereka untuk memberi arti bagi 

lingkungan mereka. 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2010:221) dalam bukunya yang 

berjudul Organizational Behavior, keadilan organisasional 

mencerminkan sejauh mana karyawan melihat bagaimana mereka 

diperlakukan secara adil di tempat kerja. Dapat identifikasi dari tiga 

komponen yang berbeda dari keadilan organisasi antara lain keadilan 

distibutif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional. 

Menurut Ivancevich et al (2011:136), keadilan organisasional 

merupakan penelitian ilmu organisasi yang berfokus pada persepsi dan 

penilaian oleh karyawan mengenai kewajaran prosedur dasar dan 

keputusan organisasi mereka. Inti keadilan adalah bahwa karyawan 

membandingkan usaha dan penghargaan yang mereka terima dengan 

orang lain dalam situasi kerja yang serupa. 

Terdapat istilah penting dalam teori keadilan organosasional ini, 

empat teori tersebut antara lain:  

1. Orang (Person)  

Individu kepada siapa keadilan dan ketidakadilan dipersepsikan. 
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2. Perbandingan dengan orang lain (Comparision Other) 

Setiap kelompok atau orang yang digunakan oleh seseorang 

sebagai referensi berkenaan dengan rasio input dan hasil.  

3. Input 

Karakteristik individu yang dibawa oleh seseorang ke tempat kerja. 

Hal ini mungkin yang dicapai (keterampilan, pengalaman, 

pembelajaran) atau yang diturunkan (jenis kelamis, ras, dll).  

4. Hasil (Output)  

Apa yang diterima seseorang dari pekerjaan (misalkan pengakuan, 

tunjangan, gaji)  

Teori Keadilan (Equity Theory) menurut Zaenal dkk., (2014:621) 

yaitu setiap karyawan akan membandingkan rasio input hasil dirinya 

dengan rasio input hasil orang lain. Bila perbandingan itu dianggap 

cukup adil, maka karyawan akan merasa puas, bila perbandingan itu 

tidak seimbang tetapi menguntungkan bisa menimbulkan kepuasan, 

tetapi bisa pula tidak. Tetapi bila perbandingan itu tidak seimbang akan 

timbul ketidakpuasan. 

Keadilan muncul ketika karyawan mempersepsikan bahwa rasio 

dari input mereka (usaha) terhadap hasil mereka (penghargaan) sama 

dengan rasio pada karyawan yang lain. Ketidakadilan muncul ketika 

rasio tersebut tidak sama; rasio input dan hasil seorang individu dapat 

lebih besar atau kurang dari milik orang lain. 
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Menurut Greenberg (2010:201) keadilan organisasi adalah persepsi 

masyarakat tentang keadilan dalam organisasi, yang terdiri dari persepsi 

tentang bagaimana keputusan dibuat mengenai distribusi hasil (keadilan 

prosedural) dan keadilan yang dirasakan orang-orang hasil-hasil itu 

sendiri (seperti yang dipelajari dalam equity theory).  

Colquitt et al (2013:222) berpendapat bahwa terdapat empat 

dimensi dari keadilan organisasi antara lain, keadilan distributif, 

keadilan prosedural, keadilan interpersonal dan keadilan informasional. 

Sedangkan Sweenney dan McFarlin dalam Khan dan Habib (2011:28) 

mengusulkan dua model faktor keadilan organisasional yaitu terdiri dari 

keadilan distributif dan keadilan prosedural. Melalui penggunaan model 

persamaan struktural, Sweenney dan McFarlin mendefinisikan bahwa 

keadilan distributif berkaitan dengan hasil tingkat organisasi 

(membayar kepuasan) sedangkan keadilan prosedural berkaitan dengan 

hasil tingkat organisasi (komitmen organisasi). 

Berdasarkan definisi-definisi diatas, maka dapat disimpulkan 

keadilan organisasi merupakan suatu persepsi seorang karyawan 

mengenai apa yang dirasa adil atau tidak adil di tempat bekerja. 

Hubungan antara faktor individu dan situasional menjelaskan persepsi 

keadilan individu dalam organisasi. 

5. Komitmen Organisasional 

Adekola (2012) mendefinisikan bahwa komitmen organisasional 

merupakan sikap karyawan atau kekuatan organisasi dalam mengikat 
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karyawan agar tetap berada di dalam organisasi. Upaya yang dapat 

dilakukan organisasi untuk menumbuhkan dan meningkatkan komitmen 

pada karyawan adalah dengan memberikan perlakuan secara adil 

terhadap semua karyawan (Wibowo, 2012:300). 

Komitmеn orgаnisаsionаl mеnurut Chеrrington (1996) аdаlаh 

“sеbаgаi nilаi pеrsonаl, yаng kаdаng-kаdаng mеngаcu sеbаgаi sikаp 

loyаl pаdа pеrusаhааn”. Robbins (dаlаm Robbins dan Judgе, 2008) 

mеngеmukаkаn, “komitmеn orgаnisаsionаl mеrupаkаn sаlаh sаtu sikаp 

yаng mеrеflеksikаn pеrаsааn sukа аtаu tidаk sukа tеrhаdаp orgаnisаsi 

tеmpаt bеkеrjа”. Pеkеrjа yаng bеrkomitmеn mеrаsа bаhwа hаsil 

kеrjаnyа mеrupаkаn cеrmin orgаnisаsi, di mаnа pеrаsааn tеrsеbut pаdа 

аkhirnyа mеnghаsilkаn kinеrjа yаng tеrbаik. 

Terdapat tiga dimensi terkait komitmen organisasional yang 

dijelaskan oleh Аllеn dan Mеyеr (1993), yaitu: 

a. Аffеctivе Commitmеnt (komitemen afektif) adalah suatu perasaan 

yang dimiliki karyawan yang merasa menjadi keluarga dalam 

perusahaan.  

b. Continuаncе Commitmеnt (komitmen kelanjutan) adalah suatu 

kesadaran yang dimiliki karyawan yang merasa mengalami 

kerugian jika meninggalkan perusahaan 

c. Normаtivе Commitmеnt (komitmen normatif) adalah suatu 

perasaan yang dimiliki oleh karyawan untuk tetap tinggal karena 

komitmennya kepada perusahaan. 
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Komitmen organisasi memiliki faktor-faktor yang memengaruhi 

pekerja atau karyawan suatu organisasi. Strееrs (1985, dаlаm Sopiаh, 

2008) menjelaskan ada tiga faktor, yaitu: 

a. Ciri pribаdi 

b. Ciri pеkеrjааn, 

c. Pеngаlаmаn kеrjа. 

Ibrаhim (2008) mеngеmukаkаn аdаnyа tigа kаrаktеristik yаng bisа 

digunаkаn sеbаgаi pеdomаn individu tеlаh bеrkomitmеn, yаitu: 

a. Аdаnyа kеyаkinаn yаng kuаt dаn pеnеrimааn tujuаn sеrtа nilаi-

nilаi yаng dimiliki orgаnisаsi kеrjа. 

b. Аdаnyа kеinginаn untuk mеmpеrtаhаnkаn diri аgаr tеtаp dаpаt 

mеnjаdi аnggotа orgаnisаsi tеrsеbut. 

c. Аdаnyа kеmаuаn untuk bеrusаhа kеrаs sеbаgаi bаgiаn dаri 

orgаnisаsi kеrjа. 

6. Motivasi Kerja 

Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya 

dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil 

mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan (Hasibuan, 

2009:141). Chukwuma & Obiefuna (2014) Motivasi adalah proses 

membangkitkan perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku, dan 

menyalurkan perilaku tindakan yang spesifik. Dengan demikian, motif 

(kebutuhan, keinginan) mendorong karyawan untuk bertindak. 
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Steers & Porter (dalam Miftahun & Sugiyanto 2010) menyatakan 

bahwa motivasi kerja adalah suatu usaha yang dapat menimbulkan 

suatu perilaku, mengarahkan perilaku, dan memelihara atau 

mempertahankan perilaku yang sesuai dengan lingkungan kerja dalam 

organisasi. Motivasi kerja merupakan kebutuhan pokok manusia dan 

sebagai insentif yang diharapkan memenuhi kebutuhan pokok yang 

diinginkan, sehingga jika kebutuhan itu ada akan berakibat pada 

kesuksesan terhadap suatu kegiatan. Karyawan yang mempunyai 

motivasi kerja tinggi akan berusaha agar pekerjaannya dapat 

terselesaikan dengan sebaik‐baiknya. 

Jadi, motivasi kerja adalah suatu keadaan yang dapat memberikan 

dorongan atau dapat membangkitkan semangat kerja karyawan guna 

menjapai tujuan yang telah ditentukan organisasi. 

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan 

menurut Anwar (2009:61), yaitu: 

1. Prinsip Partisipasi 

Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan 

kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan 

dicapai oleh pemimpin. 

2. Prinsip Komunikasi 

Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan 

dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, 

pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya. 
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3. Prinsip mengakui andil bawahan  

Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil 

didalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, 

pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.  

4. Prinsip pendelegasian wewenang  

Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada 

pegawai bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil 

keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat 

pegawai yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai 

tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.  

5. Prinsip memberi perhatian  

Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan 

pegawai bawahan, alam memotivasi pegawai bekerja apa yang 

diharapkan oleh pemimpin. 

 

B. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu banyak dilakuan oleh para peneliti terdahulu. 

Hasil penelitian tersebut diantaranya: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Ade dan Budiyono (2018) dengan 

judul Pengaruh Keterlibatan Kerja dan Etika Kerja Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior dengan Organizational Justice 

sebagai Variabel Intervening pegawai puskesmas di Kecamatan 

Guntur, Demak. Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa 
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keterlibatan kerja keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

organizational justice, etika kerja tidak berpengaruh terhadap 

organizational justice, keterlibatan kerja tidak berpengaruh terhadap 

organizational citizenship behavior, etika kerja berpengaruh 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior, dan 

organizational justice tidak berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. 

2. Kemudian terdapat penelitian yang dilakukan oleh Halim dan 

Sahetapy (2019) dengan judul Pengaruh Job Satisfaction, 

Organizational Commitment, dan Job Involvement Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior Pada PT. Mustika Dharmajaya. 

Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa Job Satisfaction pada 

karyawan produksi PT Mustika Dharmajaya mempengaruhi 

Orgaizational Citizenship Behavior karyawan tersebut, Organizational 

Commitment pada karyawan produksi PT Mustika Dharmajaya 

mempengaruhi Orgaizational Citizenship Behavior karyawan tersebut, 

dan Job Involvement pada karyawan produksi PT Mustika 

Dharmajaya mempengaruhi Orgaizational Citizenship Behavior 

karyawan tersebut. 

3. Penelitian juga dilakukan oleh Santika dan Wibawa (2017) melakukan 

penelitian dengan judul Pengaruh Organizational Justice dan Motivasi 

Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 

karyawan Toko Nyoman Kediri Tabanan. Hasil penelitian tersebut 
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menunjukkan bahwa Organizational Justice berpengaruh positif 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dan Motivasi 

Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

4. Sari dan Dewi (2017) dalam menelitiannya yang berjudul Pengaruh 

Dukungan Organisasional dan Komitmen Organisasional Terhadap 

OCB Karyawan F&B di Melasti Beach Hotel Kuta. Hasil 

penelitiannya tersebut menunjukkan bahwa Dukungan Organisasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior dan Komitmen organisasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 

5. Terdapat penelitian yang dilakukan oleh Afshin  dkk., (2018) dengan 

judul A Study on the Effect of Organizational Justice and Commitment 

on the Organizational Citizenship Behavior. Hasil penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa organizational justice berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB dan commitment juga berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB. 

6. Penelitian lain yang dilakukan oleh Safaa Shaaban (2018) dengan 

judul The Impact of Motivation on Organisational Citizenship 

Behaviour (OCB): The Mediation Effect of Employees’ Engagement. 

Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa ada hubungan positif 

antara motivasi ekstrinsik dan OCB, keterlibatan karyawan memediasi 

hubungan antara motivasi ekstrinsik dan OCB organisasi, ada 
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hubungan positif antara motivasi intrinsik dan keterlibatan individu, 

dan keterlibatan karyawan memediasi hubungan antara motivasi 

intrinsik dan OCB individu. 

 

C. Pengembangan Hipotesis 

a. Pengaruh Job Involvement terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Mеnurut Brown (1996), “sеtiаp pеkеrjа dаpаt mеngidеntifikаsikаn 

diri sеcаrа psikologis dеngаn pеkеrjааnnnyа, dаn mеngаnggаp 

pеkеrjааnnyа pеnting untuk dirinyа sеlаin untuk orgаnisаsi. 

Sedangkan mеnurut Blаu dan Boаl (1987) аdаlаh tingkаtаn di mаnа 

pеkеrjа mеmbеnаmkаn diri dеngаn pеkеrjааn mеrеkа, 

mеnginvеstigаsikаn wаktu dаn еnеrgi di dаlаmnyа, dаn mеlihаt 

pеkеrjааn sеbаgаi pusаt dаri kеhidupаn mеrеkа sеcаrа kеsеluruhаn. 

Selain itu, menurut Umаm (2010) definisi kеtеrlibаtаn kеrjа adalah  

dеrаjаt sеsеorаng sеcаrа psikologis mеngаrtikаn dirinyа dеngаn 

pеkеrjааn dаn mеngаnggаp tingkаt kinеrjаnyа sеbаgаi hаl pеnting 

bаgi hаrgа diri. Ketika individu menganngap pekerjaanya penting bagi 

hidupnya maka individu tersebut akan mengerjakan dengan sepenuh 

hati apa yang telang menjadi tanggung jawabnya. Keterlibatan kerja 

yang tinggi merupakan perilaku OCB. Jadi, semakin tinggi 

keterlibatan kerja maka semakin tinggi pula perilaku OCB. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Halim dan Sahetapy (2019) 

menunjukkan bahwa Job Involvement Orgaizational Citizenship 

Behavior karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H1.Job Involvement berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior.  

b. Pengaruh Organizational Justice terhadap Organizational 

Citizenship Behavior 

Menurut Robbins dan Judge (2014:144) keadilan organisasi 

didefinisikan sebagai persepsi keseluruhan dari apa yang adil ditempat 

kerja, terdiri dari atas keadilan distributif, keadilan prosedural, 

keadilan informasional dan keadilan interpersonal. Karyawan 

memandang organisasi mereka hanya ketika mereka percaya hasil 

yang mereka terima, cara di mana hasil yang diterima adil. Keadilan 

organisasi menentukan sikap dan perilaku karyawan. Keadilan 

organisasi adalah perlakuan yang sama kepada individu dalam 

perusahaan tanpa memandang jabatan atau status. Individu suatu 

perusahaan akan merasa adil jika mendapatkan hak-hak mereka 

sesuain dengan apa yang telah mereka berikan untuk perusahaan. Jika 

hak-hak tersebut terpenuhi dan individu tersebut  akan berkontribusi 

lebih untuk perusahaan. Jadi, semakin tinggi keadilan organisasi maka 

semakin tinggi pula perilaku OCB. 
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Penelitian juga dilakukan oleh Santika dan Wibawa (2017) 

menunjukkan bahwa Organizational Justice berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H2.Organizational Justice berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. 

c. Pengaruh Komitmen Organizational terhadap Organizational 

Citizenship Behavior 

Komitmen organisasional adalah faktor yang berasal dari nternal 

individu. Komitmеn orgаnisаsionаl mеnurut Chеrrington (1996) 

аdаlаh “sеbаgаi nilаi pеrsonаl, yаng kаdаng-kаdаng mеngаcu sеbаgаi 

sikаp loyаl pаdа pеrusаhааn”. Robbins (dаlаm Robbins dan Judgе, 

2008) mеngеmukаkаn, “komitmеn orgаnisаsionаl mеrupаkаn sаlаh 

sаtu sikаp yаng mеrеflеksikаn pеrаsааn sukа аtаu tidаk sukа tеrhаdаp 

orgаnisаsi tеmpаt bеkеrjа”. Pеkеrjа yаng bеrkomitmеn mеrаsа bаhwа 

hаsil kеrjаnyа mеrupаkаn cеrmin orgаnisаsi, di mаnа pеrаsааn 

tеrsеbut pаdа аkhirnyа mеnghаsilkаn kinеrjа yаng tеrbаik. Komitmen 

organisasional merupakan keinginan karyawan untuk tetap bekerja 

dalam organisasi tersebut. Karyawan yang memegang teguh 

komitmen organisasional tidak memiliki keinginan untuk keluar dari 

organisasi, hal tersebut dapat dilihat dari sifat loyal karyawan terhadap 

organisasi. Sikap loyal tersebut mendorong seorang karyawan untuk 
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bekerja melebihi anggung jawabnya. Semakin tinggi komitmen 

organisasional maka akan memunculkan perilaku OCB. 

Penelitian yang dilakukan Sari dan Dewi (2017) menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H3.Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

d. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Mangkunegara (2005:61) mengungkapkan, motivasi merupakan 

kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah 

atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Motivasi 

yang ada di dalam diri seseorang berasal dari dalam dan luar. Sesuatu 

yang berasal dari luar diri seseorang dapat mempengaruhi motivasi 

yang berasal dari dalam diri. Motivasi orang bekerja adalah 

mendapatkan keuntungan yang pantas dari yang telah mereka lakukan 

untuk perusahaan, salah satunya adalah dalam bentuk finansial 

insentif. Motivasi merupakan proses menentukan arah dan perilaku 

individu untuk mencapai tujuan. Jika tujuan telah dicapai maka 

individu tersebut akan selalu berusaha, bekerja keras, serta tidak 

mudah menyerah. Motivasi tinggi tersebut merupakan ciri-ciri dari 
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perilaku OCB. Jadi, semakin tinggi motivasi kerja maka semakin 

tinggi pula perilaku OCB. 

Penelitian dilakukan oleh Santika dan Wibawa (2017) 

menunjukkan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H4.Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. 

D. Model Penelitian 

Berikut model riset yang diajukan dari hipotesis diatas dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2004). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja 

di Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang. Baley dalam 

Mahmud (2011: 159) menyatakan bahwa untuk penelitian yang  

menggunakan data statistisk, ukuran sampel minimum adalah 30. Jumlah 

sampel  yang diambil adalah sejumlah 100 responden. Dengan demikian 

teknik sampling yang digunakan adalah purposive sampling dengan 

kriteria sebagai berikut: 

a. Usia karyawan antara 20-50 tahun. Karena usia 20-50 tahun dianggap 

usia yang sesuai untuk memberikan jawaban yang diinginkan. 

b. Karyawan yang sudah bekerja di dalam organisasi lebih dari 2 tahun, 

hal ini dikarenakan karyawan tersebut telah merasakan bekerja dengan 

perilaku organizational behavior citizenship. 

B. Data Penelitian 

1. Metode Pengumpulan Data 

a. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif digunakan untuk 
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meneliti populasi dan sampel tertentu dan pengumpulan data 

menggunakan instrument penelitian analisis data yang bersifat 

kuantitatif atau statistik sengan tujuan menguji hipotesis (Sugiono, 

2011 : 8).  

b. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah 

kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara memberi pernyataan atau pertanyaan kepada 

responden (Sugiono, 2014). Penelitian yang dilakukan di Pusat PD 

BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang yaitu dengan 

memberikan seperangkat kuesioner kepada bagian kepegawaian 

untuk disebar. Peneliti dapat mengambil kuesioner tersebut satu 

minggu setelah diserahkan pada bagian kepegawaian. 

c.  Sumber Data 

1. Data Primer  

Data primer adalah sumber data yang langsung 

memberikan data kepeda pengumpul data (Sugiono, 2014). 

Data primer yang digunakan dalam penelitian ini bersumber 

dari karyawan Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten 

Magelang. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah sumber yang tidak langsung 

memberikan data kepada pengumpul data (Sugiono, 2014).  
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Data sekunder dalam penelitian ini yaitu data yang diperoleh 

dari situs resmi milik Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 

Kabupaten Magelang. 

 

C. Definisi Operasional dan Metode Pengukuran Varibel 

a. Definisi Operasional 

1. Organizational Behavior Citizenship 

Organizational Behavior Citizenship adalah persepsi perilaku 

karyawan dalam organisasi dimana seorang karyawan dengan 

suka rela bekerja melebihi tuntutan pekerjaan. Variabel 

Organizational Behavior Citizenship menggunakan lima indikator 

yaitu: 

1. Altruism adalah perilaku membantu orang tertentu. 

2. Conscientiousness adalah perilaku yang melebihi prasyarat 

minimum. 

3. Sportmanship adalah kemampuan untuk bertoleransi tanpa 

mengeluh dan menahan diri. 

4. Courtessy adalah meringankan masalah-masalah berkaitan 

dengan pekerjaan orang lain. 

5. Civic Virtue adalah keterlibatan dalam fungsi-fungsi 

organisasi. 
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2. Job Involvement 

Job Involvement adalah persepsi perilaku seorang karyawan 

dalam mengidentifikasikan pekerjaannya, aktif berpartisipasi 

dalam pekerjaan, dan seberapa penting pekerjaan tersebut untuk 

hidupnya. Variabel Job Involvement menggunakan tiga indikator 

yaitu: 

1. Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan 

2. Pekerjaan sebagai hal yang penting 

3. Pekerjaan sebagai harga diri 

3. Organizational Justice 

Organizational Justice adalah persepsi perilaku perusahaan 

yang memberikan perlakuan yang sama kepada karyawan tanpa 

memandang kedudukan atau jabatan. Variabel keadilan 

organisasional menggunakan tiga indikator, yaitu: 

1. Alokasi sumber daya adalah persepsi adil terkait dengan 

perbandingan gaji yang diterima dengan hasil kerja yang 

dilakukan,  

2. Kewajaran prosedur adalah persepsi adil terkait dengan proses 

pengambilan keputusan dan pelaksanaan keputusan kepada 

karyawan  

3. Hubungan personal adalah persepsi adil terhadap perilaku yang 

diterima karyawan dari atasannya atau otoritas yang lebih 

tinggi. 
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4. Komitmen Organisasional 

Komitmen Organisasional adalah persepsi sikap loyal dan 

memihak oleh karyawan kepada organisasi tempat karyawan 

tersebut bekerja. Variabel komitmen organisasi menggunakan tiga 

indikator, yaitu : 

1. Komitmen afektif adalah merasa menjadi keluarga dalam 

perusahaan. 

2. Komitmen berkelanjutan adalah merasa mengalami kerugian 

jika meninggalkan perusahaan. 

3. Komitmen Normatif adalah perasaan untuk tetap tinggal di 

perusahaan. 

5. Motivasi Kerja 

Motivasi Kerja adalah persepsi dorongan dari dalam individu 

maupun dari luar individu untuk mencapai tujuan yang ingin 

diraih. Variabel motivasi kerja menggunakan lima indikator, 

yaitu: 

1. Kebutuhan fisik 

2. Kebutuhan rasa aman 

3. Kebutuhan sosialisasi 

4. Kebutuhan akan penghargaan 

5. Kebutuhan aktualisasi 
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b. Metode Pengukuran Variabel 

Pengukuran variabel dalam hal ini digunakan skala lima tingkatan 

(likert) yang terdiri dari lima pilihan yaitu Sangat Setuju (SS) 

dengan skor 5, Setuju (S) dengan skor 4, Netral (N) dengan skor 3, 

Tidak Setuju (TS) sengan skor 2, dan Sangat Tidak Setuju (STS) 

dengan skor 1. 

 

D. Metode Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya 

kuesioner. Dapat dikatakan valid jika peryataan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diuji dalam kuesioner 

tersebut. Alat ukur yang valid artinya memiliki validitas yang 

tinggi. Untuk menguji validitas menggunakan rumus Pearson 

Product Moment dcengan menngunakan SPSS 17. dengan 

ketentuan jika rhitung > rtabel maka dinyatakan valid (Hair, 2012).  

b. Uji Reabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisoner yang 

merupakan indikator dari variabel atau kontrak. Suatu kuesioner  

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pertanyaan adalah konsisten dari waktu ke waktu.  Reliabel instrumen 

merupakan syarat untuk pengujian validitas instrumen. Uji reliabilitas 
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dalam penelitian ini menggunakan rumus Cronbach Alpha, untuk 

mengetahui tingkat reliabilitas instrumen dari variabel sebuah 

penelitian. Suatu kuesioner dikatakan handal jika nilai Cronbach 

Alpha> 0,60 (Wiratna Sujerweni, 2014). 

 

2. Alat Analisis Data 

a. Analisis Regresi Berganda 

Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai 

ketergantungan antara variablel bebas, yaitu job involvement (X1), 

organizational justice (X2), komitmen organisasional (X3), dan 

motivasi kerja (X4) terhadap variabel terikat yaitu OCB (Y). 

Persamaan regresi berganda dalam penelitian ini dapat dijelaskan 

sebagai berikut :            

Y = α + b1 X21 + b2X2 + b3 X3 + b4 X4 + e 

Keterangan : 

α = Konstanta 

b1 b2 b3 b4 = Koefisien Regresi 

X1 = Job Involvement 

X2 = Organizational Justice 

X3 = Komitmen Organisasional 

X4 = Motivasi Kerja 

Y = Organizatinal Citizenship Behavior 

e = error (nilai residu) 
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b. Uji F (Goodness of Fit) 

 Uji F digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi 

dalam menaksir nilai akrual. Uji F berfungsi untuk mengetahui 

apakah model yang digunakan fit atau tidak fit (Ghozali, 2016: 

97). Kriteria pengambilan keputusan dalam pengujian yang 

menggunakan perbandingan antara F hitung dan F tabel. 

Tingkat signifikansi pada penelitian ini sebesar 5% dengan 

derajat pembilang (df ) = k dan derajat kebebasan penyebut 

(df2) = n-k-1 dengan n adalah jumlah responden dan k adalah 

jumlah variabel independen. Pengujian dilakukan dengan 

membandingkan dengan kriteria: 

a. Jika F hitung > F tabel atau p value<α = 0,05, maka Ho 

ditolak atau Ha diterima, artinya model yang digunakan bagus 

(fit). 

b. Jika F hitung < F tabe atau p value>α = 0,05l, maka Ho 

diterima atau Ha ditolak, artinya model yang digunakan tidak 

bagus (tidak fit). 

 

Gambar 3.1 

Kurva Normatif Uji F 
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a. Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Uji Koefisien Determinasi (Uji R²) bertujuan untuk 

mengukur sejauh mana variabel bebas dapat menjelaskan variasi 

variabel terikat, baik secara parsial maupun simultan. Nilai 

koefisien determinasi ini adalah antara nol sampai dengan satu (0 < 

R² < 1). Menurut Ghozali (2016: 95), nilai R² yang kecil 

mengandung arti bahwa kemampuan variabel bebas dalam 

menjelaskan variasi variabel terikat sangat terbatas. Sebaliknya, 

nilai R² yang hampir mendekati satu mengandung arti bahwa 

variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel independen. 

b. Analisis Parsial (Uji t) 

Uji t pada dasarnya digunakan untuk mengetahui engaruh 

secara parsial variabel bebas terhadap variabel terikat. Hipotesis 

dirumuskan sebagai berikut: 

a. H0 : β1 = 0 artinya tidak ada pengaruh yang signifikan antara 

variabel bebas terhadap variabelterikat secara individual. 

b. Ha : β1 ≠ 0 artinya ada pengaruh yang signifikan antara antara 

variabel bebas terhadap variabelterikat secara individual. 

Tingkat signifikan yang digunakan adalah 0,05 dengan kriteria 

penilaian: 
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a. Jika thitung > ttabel dan nilai signifikan < α = 0,05 maka Ho 

ditolak dan Ha diterima berarti variabel independen secara 

parsial mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. 

b. Jika thitung < ttabel, dan nilai signifikan > α = 0,05 maka Ho 

diterima dan Ha tidak diterima berarti variabel independen 

tidak mempunyai pengaruh secara parsial terhadap variabel 

dependen. 

 

Gambar 3.2 

Kurva Normatif Uji t 
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BAB V 

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan  

Penelitian ini menguji pengaruh job involvement, organizational 

justice, komitmen organisasi, dan motibasi kerja terhadap organizationl 

citizenship behavior pada karyawan Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 

Kabupaten Magelang. Populasi yang diambil dalam penelitian ini adalah 

100 karyawan. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan purposive sampling. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa organizational citizenship 

behavior pada Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang 

dipengaruhi oleh perilaku job involvement, komitmen organisasional, dan 

motivasi kerja. Variable-variabel tersebut menunjukkan hasil yang 

signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa job involvement, komitmen 

organisasional, dan motivasi kerja memiliki pengaruh yang besar terhadap 

perilaku organizational citizenship behavior. 

Variable yang tidak memberikan pengaruh terhadap perilaku 

organizational citizenship behavior karyawan adalah variabel 

organizational justice. Hal tersebut berarti organizational justice di Pusat 

PD BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang tidak berpengaruh atau 

tidak berdampak pada karyawan.  
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B. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang memerlukan perbaikan dalamn 

pengembangan selanjutnya. Keterbatasan penelitian ini antara lain: 

1. Sampel yang didistribusikan hanya terbatas pada kantor Pusat PD BPR 

Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang. Keterbatasan ini kemungkinan 

tidak dapat digunakan sebagai dasar generalisasi variabel 

organizational citizenship behavior karyawan secara keseluruhan di 

semua cabang Pusat PD BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang. 

2. Penelitian ini hanya menggunakan job involvement, organizational 

justice, komitmen organisasional, dan motivasi kerja. Dari penelitian 

ini diketahui bahwa 24,8% perilaku organizational citizenship 

behavior dipengaruhi oleh variable-variabel tersebut. Sedangkan 

75,2% disebabkan faktor lain. 

 

C. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka saran yang dapat diberikasn 

adalah sebagai berikut: 

1. Perusahaan  perlu meningkatkan kesadaran akan pentingnya 

keterlibatan kerja terutama terkait meringankan masalah-masalah 

berkaitan dengan pekerjaan karyawan lain agar tugas dapat 

diselesaikan tepat waktu dan keterlibatan dalam fungsi-fungsi  
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organisasi agar karyawan selalu aktif ikut serta dalam berbagai 

kegiatan yang diadakan perusahaan. 

2. Perusahaan perlu menyesuaikan imbalan yang diterima dengan tugas 

yang diberikan dan tugas yang dibebankan kepada karyawan 

sebaiknya sesuai dengan kemampuan karyawan sehingga perilaku 

organizational citizenship behavior dapat meningkat. 

3. Perusahaan diharapkan mampu memperhatikan kesejahteraan 

karyawan dan meningkatkan perasaan kekeluargaan sehingga 

karyawan tetap berkomitmen pada perusahaan serta dapat 

memunculkan perilaku organizational citizenship behavior. 

4. Perusahaan diharapkan memperhatikan keamanan karyawan dan 

kenyamanan selama bekerja, memberikan penghargaan kepada 

karyawan  yang berprestasi, dan memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk mengembangkan potensi agar motivasi karyawan 

meningkat dan meingkatkan perilaku organizational citizenship 

behavior. 

5. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variable-variabel yang 

terkait dengan organizational citizenship behavior. Penelitian 

selanjutnya dapat menambahkan objek penelitian pada perusahaan 

yang berbeda, agar dapat digeneralisasi. 
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