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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB)
PADA PT. CARSURINDO SIPERKASA

NAOMI WARDINI
1805160186

Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Email: naomiwardini960@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan
komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior pada PT.
Carsurindo Siperkasa. Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian asosiatif
dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Memiliki jumlah sampel sebanyak
80 responden yang merupakan karyawan PT. Carsurindo Siperkasa. Teknik
pengumpulan data menggunakan Partial Least Square (SmartPLS) untuk menguji
3 hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa variabel lingkungan kerja (X1) memiliki nilai P-Values sebesar 0.013<0,05
sehingga dapat dinyatakan variabel lingkungan kerja (X1) terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) (Y) memiliki pengaruh yang signifikan.Variabel
komitmen organisasi (X2) memiliki nilai P-Values sebesar 0.023<0,05, sehingga
dapat dinyatakan variabel komitmen organisasi (X2) terhadap OCB (Y) memiliki
pengaruh yang signifikan. Lingkungan kerja dan komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) (X1) dan (X2) terhadap (Y) dengan F
Square 1,130 yang berarti simultan yaitu efek yang sedang/moderat sehingga dari
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan komitmen organisasi
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap organizational citizenship
behavior (OCB).

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasi dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB).
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF THE WORK ENVIRONMENT AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) IN
PT. CARSURINDO SIPERKASA

NAOMI WARDINI
1805160186

Management Study Program, Faculty of Economics and Business
Muhammadiyah University of North Sumatra
Email: naomiwardini960@gmail.com

This study aims to determine the effect of the work environment and
organizational commitment on organizational citizenship behavior at PT.
Carsurindo Siperkasa. This research uses associative research using a
quantitative approach. Has a total sample of 80 respondents who are employees
of PT. Carsurindo Siperkasa. The data collection technique used Partial Least
Square (SmartPLS) to test the 3 hypotheses proposed in this study. The results
showed that the work environment variable (X1) has a P-Values of 0.013 <0.05 so
it can be stated that the work environment variable (X1) on organizational
citizenship behavior (OCB) (Y) has a significant effect. ) has a P-Values value of
0.023 <0.05, so it can be stated that the organizational commitment variable (X2)
on OCB (Y) has a significant effect. The work environment and organizational
commitment to organizational citizenship behavior (OCB) (X1) and (X2) to (Y)
with F Square 1.130 which means that the simultaneous effect is moderate, so
from these results it can be concluded that the work environment and
organizational commitment have an influence which is significant to
organizational citizenship behavior (OCB).

Keywords: Work Environment, Organizational Commitment and
Organizational Citizenship Behavior (OCB).
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

PT Carsurindo Siperkasa adalah suatu perusahaan pengolahan kayu yang
dibangun pada tahun 2008. Perusahaan ini merupakan produsen kayu yang
beralamat di Jalan Sumbawa 2 KIM Mabar Bellawan. Perusahaan ini
memasarkan hasil produknya ke berbagai perusahaan yang terdapat di Sumatera
Utara. Meningkatnya perkembangan perusahaan—perusahaan yang ada
mengakibatkan kebutuhan akan produk pallet juga meningkat. Perusahaan ini
adalah perusahaan pertama yang mencukupi ketentuan ISPM No. 15 atas wadah
pembungkus kayu yang sesuai dengan Skim Audit Badan Karantina Pertanian

dalam hal sertifikasi atau marking serta memberikan perlakuan atau treatment.

Masalah yang ada pada PT Carsurindo Siperkasa ini terletak pada
lingkungan kerja itu sendiri yaitu masalah tentang perilaku karyawan yang secara
sukarela mengerjakan pekerjaan yang melebihi dari standar tugas, dan juga
bertanggung jawab dengan tugas yang diberikan, akan tetapi perilaku tersebut
mulai terlihat mengalami penurunan. Hal ini dapat diketahui dari perilaku
karyawan dalam memilih pekerjaan yang melebihi dari standar tugas yang
diberikan. Dalam menjalankan organizational citizenship behavior (OCB) , PT.
Carsurindo Siperkasa Medan kadang kala menemui kendala, misalnya kurangnya
kesadaran karyawan pada diri sendiri dalam membantu antar sesama rekan kerja,
dan kurang terciptanya jiwa sosial karyawan dalam keterlibatan kerja. Hal tersebut

antara lain terjadi jika karyawan sedang mengambil cuti kerja. Kondisi tersebut



menyebabkan karyawan harus meninggalkan tugas dan kewajiban kantor untuk
sementara waktu. Pada saat inilah berfungsi yang namanya kelompok Kkerja,
yang menuntut kesediaan karyawan lainnya untuk berperan ekstra dalam
mengambil alih pekerjaan antar sesama rekan karyawan yang berhalangan masuk
kerja agar tugas-tugas dapat terselesaikan sehingga sistem secara keseluruhan

tidak terganggu dan dapat berjalan dengan baik.

Menurut beberapa penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh (Imran
Ukkas & Dirhan Latif, 2017) menyatakan bahwa faktor-fakor yang
mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB) diantaranya lingkungan
kerja dan komitmen organisasi. Lingkungan kerja merupakan faktor yang
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB). Terdapat dua
klasifikasi dalam lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan lingkungan non-
fisik. Lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan. Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan hal yang harus di
perhatikan oleh perusahaan untuk terciptanya suatu bentuk kondisi yang nyaman
bagi karyawan untuk melakukan seluruh aktivitas perusahaan (Sudarmayanti,

2011).

Selain lingkungan kerja, komitmen organisasi juga merupakan faktor yang
dapat mempengaruhi organizational citzhenship behavior (OCB). Komitmen
organisasi merupakan kelekatan emosi, identifikasi dan keterlibatan individu
dengan organisasi serta keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi.
Menurut Steers & Porter, (1983) komitmen organisasi ialah suatu sikap dimana

individu mengidentifikasikan dirinya terhadap tujuan-tujuan dan harapan-harapan



organisasi tempat ia bekerja serta berusaha menjaga keanggotaan dalam organisasi

untuk mewujudkan tujuan organisasi tersebut.

Pentingnya membangun Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak
lepas dari komitmen karyawan dalam organisasi. Komitmen karyawan akan
mendorong terciptanya Organizational Citizenship Behavior (OCB). Komitmen
organisasi menjadi salah satu faktor yang berpengaruh pada Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Gautam et al., 2004). Organisasi yang mempunyai
karyawan yang memiliki Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang baik,
akan memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain. Perilaku positif
karyawan akan mampu mendukung kinerja individu dan kinerja organisasi untuk

perkembangan organisasi yang lebih baik.

OCB diharapkan memberikan kontribusi bagi perusahaan berupa
peningkatan produktivitas rekan kerja, peningkatan produktivitas manajer,
menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi secara
keseluruhan, membantu memelihara fungsi kelompok, menjadi sangat efektif
untuk mengoordinasikan kegiatan-kegiatan kelompok kerja, meningkatkan
kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik,
meningkatkan stabilitas organisasi, meningkatkan kemampuan organisasi untuk
beradaptasi dengan perubahan lingkungan. Kontribusi OCB merupakan
penyumbang yang mungkin atau tidak mungkin menguntungkan pada masa
depan. Intinya adalah penghargaan yang bertambah kepada OCB merupakan tidak
langsung dan tidak pasti, dibanding dengan kontribusi formal seperti produktivitas

yang tinggi atau teknik yang baik atau solusi yang inovatif.

Organisasi Citizenship Behavior (OCB) berperan dalam memberikan



pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Dalam kohesif organisasi itu
penting, hal ini terlihat dari saling tolong menolong antar karyawan agar
pekerjaan dapat diselesaikan dengan cepat. Ketika pekerjaan teman karena
pekerjaan dan saling membantu maka kepuasan kerja akan tercipta dengan

sendirinya sehingga memberikan keuntungan bagi perusahaan.

Menurut Aldag & Resckhe, (2014) Organizational Citizenship Behaviour
(OCB) merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di tempat
kerja. Perilaku ini menjadi nilai tambah bagi individu tersebut yang merupakan
salah satu bentuk perilaku pro sosial, yaitu perilaku positif, konstruktif dan
bermakna membantu untuk menunjang produktifitas. Organizational Citizenship
Behavior adalah perilaku yang lahir dari individu yang dengan kesadaran sendiri
untuk melakukan suatu tindakan yang memberikan manfaat bagi orang lain dan
organisasi. Dimana karyawan peka terhadap lingkungan kerja maupun komitmen
organisasi tersebut dengan rela melakukan pekerjaan di luar tanggung jawab yang

diberikan kepadanya.

Oleh sebab itu, Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang akan
melakukan lebih dan sukarela dari tugas pekerjaan normal mereka atau karyawan
yang akan memberikan kinerja melebihi harapan organisasi. Dalam dunia kerja
yang dinamis saat ini, dimana tugas-tugas makin banyak dilakukan dalam tim dan
fleksibilitas menjadi sangat kritis, organisasi membutuhkan karyawan yang akan

melakukan organizational citizenship behavior (OCB).

Upaya pemahaman yang diberikan untuk dapat terus memahami
lingkungan kerja dan komitmen organisasi yang melekat pada karyawan sangat

diperlukan mengingat masih cukup banyak karyawan Indonesia khususnya



karyawan PT. Carsurindo Siperkasa Kota Medan yang belum memahami
lingkungan kerja itu sendiri. Karena dengan adanya pemahaman yang diberikan
mengenai lingkungan kerja, maka akan menjadi peluang dan potensi besar yang
bisa membantu karyawan untuk berkomitmen di dalam sebuah organisasi dalam
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan Kkeinginanya untuk

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Pada saat berlangsungnya aktivitas di PT.Carsurindo Siperkasa Kota
Medan karyawan akan diberi kepercayaan untuk melakukan pekerjaanya secara
mandiri, tanpa adanya pengawasan dari pihak manajemen. Pada masa inilah
kemampuan dan pengetahuan pada karyawan tentang organizational citizenship
behavior (OCB) akan di uji secara terperinci. Kesalahan dalam melakukan
pekerjaan dapat mengakitbakan kesulitan dalam mencapai tujuan organisasi,
apalagi jika karyawan belum memahami pentingnya organizational citizenship

behavior (OCB) di dalam sebuah perusahaan.

Peranan PT. Carsurindo Siperkasa sebagai pembentuk untuk mencapai
tujuan tertentu dan untuk mencapai tujuan tersebut dibutuhkan aktifitas, kerja
sama, serta tanggung jawab dan tentu saja orang yang melakukan aktifitas tersebut
atau sumber daya manusia yang ketiga unsur ini terdapat dalam sebuah organisasi.
Pengetahuan yang efektif dan efisien akan membantu karyawan memiliki
kemampuan memahami, menilai, dan bertindak dalam kepentingan kerja mereka,

pengetahuan pemahaman kerja mereka dibutuhkan untuk kebiasaan mereka dalam

menerapkan perilaku dalam bekerja. Namun masih banyak karyawan yang tidak
dapat memenuhi kebutuhan organisasi di dalam sebuah perusahaan, Mereka

cenderung berfikir hanya tentang pekerjaannya saja dan juga pada gajinya,



sehingga seringkali karyawan mengalami penurunan perilaku sukarela dalam
melakukan pekerjaan lain di luar tugas yang diberikan perusahaan. Sehingga
hubungan antara karyawan dan atasan menjadi kurang baik, jenuh dalam bekerja
dan beban pekerjaan yang relatif tinggi. Sehingga bisa terjadi tingkat ketidak

hadiran karyawan.

Hal ini yang kemudian menjadikan peneliti tertarik melakukan penelitian
terkait Organizational Citizenship Behavior (OCB) di PT. Carsurindo Siperkasa
Kota Medan yang bergerak dibidang pengolahan kayu. Dan juga, perusahaan
diharapkan mampu memberikan kontribusi pada pendapatan dan konsumen.
Dengan tanggung jawab yang besar tersebut, diharapkan karyawan memiliki
kepribadian yang baik, berkomitmen, adil dan memiliki perilaku Organizational

Citizenship Behavior (OCB) demi tercapainya tujuan perusahaan.

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang disampaikan diatas, Adapun identifikasi

masalah yang dihadapi PT. Carsurindo Siperkasa sebagai berikut :
1. Kurangnya kesadaran karyawan dalam lingkungan kerja

2. Kurangnya kesadaran dalam diri dan jiwa sosial untuk bekerja sama

dengan kelompok.

3. Karyawan tidak bertanggung jawab dengan baik dalam mengerjakan

tugasnya.

1.3 Batasan Masalah
Banyak faktor yang mempengaruhi Organizational citizenship behavior

(OCB) diantaranya Kepribadian, budaya organisasi, iklim organisasi, kepuasan



kerja, komitmen organisasi, kepemimpinan transformasional & servent leadership,
tanggung jawab sosial pegawai, umur pegawai, lingkungan kerja, kolektivisme
serta keadilan organisasi namun dalam penelitian ini penulis hanya membatasi
pada lingkungan kerja dan komitmen organisasi. Selain itu, objek penelitian ini

dibatasi hanya pada karyawan pada PT. Carsurindo Siperkasa.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut :

1. Apakah ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap organizational

citizenship behavior pada PT.Carsurindo Siperkasa ?

2. Apakah ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap organizational

citizenship behavior pada PT.Carsurindo Siperkasa ?

3. Apakah ada pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi
terhadap organizational citizenship behavior pada PT.Carsurindo

Siperkasa ?
1.5  Tujuan Penelitian

Adapun tujuan yang ingin dicapai penulis dengan melakukan penelitian

ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh lingkungan

kerja terhadap organizational citizenship behavior.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh Komitmen

Organisasi terhadap organizational citizenship behavior.



3. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh Lingkungan
Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap organizational citizenship

behavior.
1.6 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1. Manfaat praktis, penelitian ini diharapkan dapat menambah
pengetahuan dalam hal mengenai lingkungan kerja , dan komitmen
organisasi terhadap organizational citizenship behavior. Penelitian ini
juga diharapkan dapat berguna bagi masyarakat ataupun karyawan
lainnya untuk dijadikan referensi dalam penelitian selanjutnya yang

membahas topik yang sama.

2. Manfaat teoritis, penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi dan

bahan pustaka untuk perbandingan bagi penelitian selanjutnya.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

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

2.1.1.1.  Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut Organ et al., (2007) Organizational Citizenship Behavior adalah
sebuah tipe spesial dari kebiasaan kerja yang mendefinisikan sebagai perilaku
individu yang sangat menguntungkan untuk organisasi dan merupakan kebebasan
memilih, secara tidak langsung atau secara eksplisit diakui oleh sistem

penghargaan formal.

Menurut Robbins, (2008) Organizational citizenship behavior adalah
perilaku individu atau perseorangan yang sukarela dan bukan bagian dari syarat

formal pekerjaan, tetapi dapat meningkatkan fungsi efektif organisasi.

Menurut Jaya & Subrata, (2014) Organizational citizenship behavior
(OCB) adalah loyalitas, kecintaan dan rasa memiliki dari anggota organisasi
kepada organisasinya. Organisasi memiliki karyawan dengan Organizational
citizenship behavior yang tinggi, berarti organisasi mampu menghadapi

tantangan dari perubahan lingkungan internal maupun lingkungan eksternal.

Menurut Darto, (2014) Pengertian OCB dapat dikemukakan sebagai.
Pertama, OCB adalah suatu perilaku yang tergolong bebas tidak sesuai dengan
tugas formal yang ditetapkan oleh organisasi, sukarela, bukan untuk kepentingan
diri sendiri, bukan tindakan yang dipaksakan dan diajukan pihak lain. rekan kerja,

institusi atau organisasi; kedua, OCB merupakan perilaku individu sebagai bentuk
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kepuasan berdasarkan kinerja, (performance) dan tidak diperintahkan secara
formal tetapi manfaatnya sangat penting bagi efektifitas pencapaian tujuan
organisasi; Ketiga, OCB tidak secara langsung terkait dengan kompensasi atau
sistem penghargaan formal karena karakteristik perilakunya yang berubah-ubah

atau sukarela.

Menurut Garay, (2006) Organizational citizenship behavior (OCB)
merupakan perilaku sukarela dari seorang pekerja untuk mau melakukan tugas
atau pekerjaan di luar tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau

keuntungan organisasinya.

Perilaku kewarganegaraan organisasi (OCB) adalah konsep manajemen
yang relatif modern yang telah mendapatkan perhatian banyak peneliti. Sebagian
besar studi ini menunjukkan bahwa OCB memiliki efek penting pada organisasi,
produktivitas, kompetensi organisasi dan efektivitas organisasi dalam memenuhi

tujuan dan meningkatkan moral karyawan (Demirel et al., 2018).

Dari pendapat beberapa penelitian diatas, penulis menyimpulkan bahwa
pengertian organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang timbul
dari orang-orang yang mentaati aturan serta mengikuti budaya organisasi yang
berlaku sehingga tercipta keharmonisan dalam bekerja dan dapat meningkatkan
kinerja pegawai. kemampuan seseorang/individu dalam mengatur dan mengelola
disetiap kegiatan tujuan jangka panjang maupun jangka pendek.

2.1.1.2.  Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Menurut Podsakoff dkk, (2006) dimensi dariOrganizational Citizenship

Behavior (OCB) sebagai berikut :
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1. Altruism (Kepedulian)
Altruism merupakan Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang

mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas

dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain.

2. Conscientiousness
Conscientiousness merupakan perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha

melebihi yang diharapkan perusahaan. Dimensi ini mengarah kepada memberi
pertolongan secara sukarela yang berasal dari kesadaran dalam diri sendiri untuk

melakukan pekerjaan yang bukan merupakan kewajibannya.

3. Sportmanship
Sportmanship merupakan perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan

yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan- keberatan.
Seseorang yang mempunyai tingkatan yang tinggi dalam Sportmanship akan
meningkatkan lingkungan kerja yang positif diantara karyawan, karyawan akan
lebih sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan menciptakan

lingkungan kerja yang lebih menyenangkan.

4, Courtessy
Courtessy merupakan menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar terhindar

dari masalah-masalah interpersonal. Seseorang yang memliki dimensi ini adalah

orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain dalam situasi apapun.

5. Civic Virtue
Civic Virtue merupakan perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada

kehidupan organisasi, mengikuti perubahan yang ada di dalam organisasi,
mengambil inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana operasi dan prosedur-

prosedur organisasi dapat diperbaiki, serta melindungi sumber-sumber yang
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dimiliki oleh organisasi. Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang

diberikan organisasi kepada seseorang untuk meningkatkan kualitas pekerjaan.

2.1.1.3. Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Sebagaimana Menurut Podsakoff, (2014) Organizational Citizenship

Behavior (OCB) memiliki manfaat di dalam sebuah organisasi maupun

perusahaan yaitu sebagai berikut :

1.

Organizational Citizenhsip Behavior (OCB) meningkatkan
Produktivitasrekan kerja.

Organizational Citizenship Behavior meningkatkan
produktivitas manajer.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) menghemat sumber daya
yang

dimiliki manajemen dan organisasi secara keseluruhan.

Organizational ~ Citizenship  Behavior (OCB) membantu
menghemat energy sumber daya yang langka untuk memelihara

fungsi kelompok.

Organizational Citizenship Behvior (OCB) dapat menjadi

sarana efektifuntuk mengoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok

kerja.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan
kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan

karyawan terbaik.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan stabilitas Kinerja.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) meningkatkan
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kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan
lingkungan.
2.1.1.4. Motif Yang Mendasari Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut McClelland, (2014) terdapat tiga (3) tingkatanmotif, yaitu:

1. Motif berprestasi, mendorong orang untuk menunjukkan suatu standar

keistimewaan, mencari prestasi dari tugas, dan kompetensi.

2. Motif afiliasi, mendorong orang untuk mewujudkan, memelihara dan

memperbaiki hubungan dengan orang lain.

3. Motif kekuasaan mendorong orang untuk mencari status dan situasi

dimanamereka dapat mengontrol pekerjaan atau tindakan orang lain.

2.1.1.5. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Menurut Wirawan, (2014) faktor-faktor yang mempengaruhi OCB
diantaranya antara lain kepribadian, budaya organisasi, iklim organisasi, kepuasan
kerja, lingkungan kerja, komitmen organisasi, kepemimpinan transformasional &
servant leadership, tanggung jawab sosial pegawai, umur pegawai, keterlibatan

kerja, kolektivisme serta keadilan organisasi.

Sedangkan Menurut Organ et al., (2014) organizational citizenship
behavior (OCB) dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor internal dan eksternal

faktor internal yaitu, seperti :

1. Kepuasan kerja,
2. Komitmen organisasi,

3. Kepribadian,
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4. Moral karyawan, dan

5. Motivasi,

serta faktor eksternal yang meliputi :
1. Gaya kepemimpinan,
2. Kepercayaan pada pimpinan, dan

3. Budaya organisasi.

Dari beberapa pendapat penelitian diatas, penulis menyimpulkan faktor-
faktor yang mempengaruhi organizational citizenship behavior (OCB) adalah
kepribadian seseorang atau karyawan yang menunjukkan sikap saling bekerja

sama dalam mendukung organisasinya.
2.1.1.6. Indikator- Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Menurut Purnamie, (2014) beberapa indikator organizational citizenship
behavior (OCB) antara lain. (1) Altruism, perilaku karyawan dalam menolong
rekan kerjanya yang mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik
mengenai tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain. Pemberian
pertolongan ini bukan merupakan kewajiban yang ditanggungnya. (2) Courtesy,
membantu mencegah timbulnya masalah dengan rekan kerja. (3) Sportsmanship,
toleransi pada situasi yang kurang ideal atau tidak nyaman yang terjadi ditempat
kerja tanpa mengeluh. (4) Civic Virtue, terlibat dan ikut bertanggung jawab dalam
kegiatan-kegiatan organisasi dan peduli pada kelangsungan hidup organisasi.
Tidak hanya aktif dalam mengemukakan pendapat tetapi aktif menghadiri
pertemuan-pertemuan dan terus mengikuti perkembangan isu-isu yang terjadi di

organisasi. Mengambil inisiatif rekomendasi atau saran inovatif untuk
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meningkatkan kualitas organisasi. (5) Conscientiousness, melakukan hal-hal yang

menguntungkan organisasi melampaui persyaratan minimal yang dibutuhkan.

Menurut Colquit dkk, (2015) indikator-indikator organizational citizenship

behavior (OCB) ialah antara lain :

1. Helping, yaitu membantu rekan kerja yang memiliki beban secara pribadi-
pribadi, dan memberi petunjuk serta bimbingan pada karyawan baru saat

pertama masuk bekerja.

2. Courtesy, memperhatikan rekan kerja, menjaga informasi terhadap hal- hal
yang relevan untuk mereka. Beberapa karyawan memiliki kecenderungan
untuk menjaga data yang relevan dan kerahasiaan warga negara yang baik
melakukan hal yang sebaliknya, mereka tetap orang lain karena mereka

tidak pernah tahu apa informasi yang mungkin berguna untuk orang lain.

3. Sportsmanship, melibatkan menjaga sikap yang baik dengan rekan kerja,
bahkan ketika mereka telah melakukan sesuatu yang mengganggu atau saat

unit sedang mengalami masa sulit.

4. Voice, berbicara dan menawarkan saran yang membangun untuk perubahan.
Warga negara yang baik bereaksi terhadap aturan yang buruk atau kebijakan
dengan konstruktif mencoba untuk mengubah mereka sebagai lawan pasif

yang mengeluh tentang mereka.

5. Kebajikan sipil Civic virtue — berpartisipasi dalam operasional perusahaan
melebihi pada umumnya, dengan menghadiri pertemuan secara sukarela dan
fungsi, membaca pengumuman organisasi, dan mengikuti berita bisnis yang

mempengaruhi perusahaan dan
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6. Sifat membangkitkan (boosteism), mewakili organisasi dengan cara berpikir
positif ketika berhadapan dengan publik, masih terasa jauh dari kantor, dan

jauh dari pekerjaan.

Menurut Colquitt dkk, (2015) Menyatakan bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) yang baik dapat diukur menggunakan lima komponen
dari perilaku sukarela bekerja extra role, perilaku menolong rekan kerja, perilaku
bertanggung bertanggung jawab terhadap organisasi, perilaku sportif, toleransi,

dan perilaku kebaikan , rasa hormat, kesopanan.

Menurut Podsakoff et al., (1997) menyatakan bahwa indikator
organizational citizenship behavior (OCB) berhubungan dengan perilaku

membantu seseorang terkait dalam pekerjaannya.

Dari beberapa pendapat penelitian diatas, penulis menyimpulkan bahwa
indikator organizational citizenship behavior adalah perilaku yang bersifat suka
rela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang
mengedepankan kepentingan organisasi. Perilaku individu sebagai wujud dari

kepuasan berdasarkan performance, tidak diperintahkan secara formal.

2.1.2. Lingkungan Kerja
2.1.2.1. Pengertian Lingkuan Kerja
Lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan melakukan aktivitas
setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Nitisemito mendefinisikan
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang

dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan
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(Agam, Suryatni & Sudarta, 2015).

Menurut Sedarmayanti, (2009) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat
perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang
pekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan
maupun sebagai kelompok. Hal ini senada dengan (Wursanto, 2009)
mendifinisikan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang menyangkut segi
fisik dan segi psikis yang secara langsung maupun tidak langsung akan
berpengaruh terhadap pegawai”. Selanjutnya menurut kondisi linkungan kerja
dikatan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara

optimal,sehat,amandan nyaman.

Menurut Sudaryo, (2018) defenisi lingkungan kerja adalah keseluruhan
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang
bekerja, metode kerja serta pengaturan kerja baik sebagai perseorangan maupun

sebagai kelompok.

Sedangkan Menurut Munandar, (2006), lingkungan kerja merupakan
lingkungan kerja fisik dan sosial yang meliputi : kondisi fisik, ruang, tempat,
peralatan kerja, jenis pekerjaan, atasan, rekan Kkerja, bawahan, orang diluar

perusahaan, budaya perusahaan, kebijakan dan peraturan — peraturan perusahaan.
1. Lingkungan kerja fisik

Lingkungan kerja fisik adalah tempat kerja karyawan melakukan aktivitasnya.
Lingkungan kerja fisik mempengaruhi semangat kerja dan emosi para karyawan.
Faktor-faktor fisik ini mencakup luas ruang kerja, penerangan, kebisingan, suhu

udara di tempat kerja, warna ruangan, kebersihan dan musik di tempat kerja
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Sedangkan menurut Ndaraha, (2007) lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar karyawan yang dapat berpengaruh dalam melaksanakan

tugas — tugas yang telah di bebankan oleh perusahaan.

Kemudian dikemukakan oleh Nitisemito, (2016) “lingkungan kerja adalah
segala yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas yang dibebankan”. Suatu lingkungan kerja dikatakan baik
apabila pegawai dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan
nyaman. Misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain (Nitisemito &
Sunyoto, 2008). Oleh karena itu lingkungan kerja yang baik sangat menentukan

hasil kinerja yang diraih oleh seseorang.

Menurut Lussier, (2013) “mengartikan bahwa lingkungan kerja adalah
kualitas internal operganisasi yang relatif berlangsung terus menerus yang
dirasakan oleh anggotanya.”Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan
prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan

yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan (Sutrisno, 2013).

Keberadaan lingkungan kerja yang nyaman akan memberikan konstribusi
yang positif bagi terselenggaranya berbagai aktifitas kerja dengan mudah,
sehingga dapat mempertahankan keseimbangan fasilitas yang dijalankan

perusahaan (Astuti & Riskinawati, 2018).

Pendapat lain mengemukakan bahwa lingkungan kerja menyangkut tempat
kerja, tata-letak peralatan, ruangan kerja, cahaya, ventilasi atau sirkulasi udara,
alat penjaga keselamatan dan kesehatan kerja (Simanjuntak, 2011). Menurut

Khair dkk, (2016). Lingkungan kerja adalah tempat di mana pegawai melakukan
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aktivitas setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman

dan memungkinkan pegawai untuk dapat bekerja optimal.

Menurut Tyssen, (2011), menyatakan bahwa Lingkungan Kerja
didefinisikan oleh ruang, tata letak fisik, kebisingan, alat-alat, bahan-bahan, dan
hubungan rekan sekerja serta kualitas dari semuanya ini mempunyai dampak
positif yang penting pada kulitas kerja yang dihasilkan. Menurut Soetjipto, (2010)
menyatakan bahwa Lingkungan kerja adalah segala suatu hal atau unsur- unsur
yang dapat mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung terhadap
organisasi atau perusahaan yang akan memberikan dampak baik ataupun buruk

terhadap kinerja karyawan.

Menurut Tyssen, (2015) Faktor-faktor lingkungan kerja Secara garis besar,
lingkungan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut yang pertama
fasilitas kerja, lingkungan kerja yang kurang mendukung pelaksanaan pekerjaan
ikut menyebabkan kinerja yang buruk seperti kurangnya alat kerja, ruang kerja
pengap, fentilasi yang kurang serta prosedur yang tidak jelas. Kedua gaji dan
tunjangan, gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja akan membuat pekerja
setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang lebih menjamin pencapaian harapan
kerja. Ketiga hubungan kerja, kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas
yang tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu pekerja

dengan pekerja lainnya akan saling mendukung pencapaian tujuan dan atau hasil.

Disisi lain, menurut Hidayat & Taufiq, (2012) lingkungan kerja sebagai
sumber informasi dan tempat melakukan aktifitas, maka kondisi lingkungan kerja
yang baik harus dicapai agar karyawan merasa betah dan nyaman didalam

ruangan untuk menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat efesiensi yang tinggi.
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Lingkungan kerja yang baik akan membawa dampak pada meningkatnya kualitas
pekerjaan, mengurangi ketenangan pada mata dan keinginan rohaniah, serta yang
terpenting semangat kerja kerja yang lebih baik dan prestise yang lebih baik untuk

instansi yang bersangkutan.

Menurut Terry, (2016) mengatakan “Lingkungan kerja dapat diartikan
sebagai kekuatan-kekuatan yang mempengaruhi, baik secara langsung maupun
tidak langsung terhadap kinerja organisasi atau perusahaan. Sedangkan Menurut
Kussrianto, (2011) menjelaskan bahwa “Lingkungan kerja merupakan salah satu

faktor yang memengaruhi kinerja seorang karyawan.” Pengertian lain tentang

Menurut Terry, (2016) mengatakan “Lingkungan kerja dapat diartikan
sebagai kekuatan-kekuatan yang mempengaruhi, baik secara langsung maupun
tidak langsung terhadap kinerja organisasi atau perusahaan. Sedangkan Menurut
Kussrianto, (2011) menjelaskan bahwa ”Lingkungan kerja merupakan salah satu

faktor yang memengaruhi kinerja seorang karyawan.” Pengertian lain tentang

lingkungan kerja Menurut Budiyono, (2014) Lingkungan kerja merujuk pada
lembaga-lembaga atau kekuatan-kekuatan yang berada di dalam maupun di luar

organisasi tersebut dan secara potensial memengaruhi Kinerja organisasi itu.”

Dari pengertian lingkungan kerja yang telah dijabarkan di atas, dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja berupa benda fisik atau lingkungan kerja
fisik yang bisa disentuh dan dilihat.

1. Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah keadaan atau hal yang berbentuk secara fisik yang

berada di sekitar tempat kerja. Lingkungan kerja fisik dapat mempengaruhi
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produktivitas karyawan. Lingkungan kerja fisik dapat digolongkan menjadi dua
bagian yaitu diantaranya ada lingkungan kerja yang berhubungan langsung dan
tidak langsung. Dapat di berikan contoh pada lingkungan fisik yang berhubungan
secara langsung yaitu meja, kursi, mesin fotokopi, dan lainnya. Sedangkan
lingkungan kerja fisik yang tidak berhubungan langsung dan membutuhkan
perantara lain adalah kelembapan, suhu, sirkulasi udara, pencahayaan, aroma

ruangan, dan lainnya.

Sedangkan Menurut Priansa & Garnida, (2013) terdapat beberapa kondisi

lingkungan fisik kerja yang mempengaruhi kinerja dan produktifitas kerja adalah:
1. Siklus Udara

Komposisi udara sekitar manusia, terdiri dari 21% oksigen 78%, nitrogen 0,03%
karbondioksida dan 0,97% gas lainnya (campuran). Oksigen terutama merupakan
gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup. Udara sekitar dinyatakan kotor apabila
kadar oksigen dalam udara telah berkurang atau bercampur dengan populasi gas
buang atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh, biasanya ditandai

sesak nafas.
2. Pencahayaan

Sangat mempengaruhi manusia untuk melihat obyek secara jelas, cepat tanpa
menimbulkan kesalahan. Pencahayaan yang kurang mengakibatkan lelahnya

mental dan menimbulkan kerusakan mata.
3. Kebisingan

Kemajuan teknologi ternyata membawa masalah seperti polusi. Salah satu bentuk

dari polusi adalah kebisingan dari bunyi-bunyian yang dapat menganggu
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ketenangan kerja, merusak pendengaran, dan kesalahan komunikasi.

4. Warna

Warna berkaitan dengan warna tembok ruangan dan interior yang ada di sekitar
tempat kerja. Warna sangat berpengaruh terhadap kemampuan mata melihat

obyek.

Berdasarkan pendapat diatas maka penulis dapat menyimpulkan bahwa
Lingkungan kerja adalah semua aspek fisik kerja, psikologis kerja dan peraturan

kerja yang dapat mempengaruhi kinerja dan tercapai produktivitas.

2.1.2.2. Tujuan Lingkungan Kerja

Menurut Schultz, (2006) tujuan utama pengaturan lingkungan kerja adalah

naiknya produktivitas perusahaan. Oleh karena itu pengadaan fasilitas lingkungan

kerja yang baik adalah secukupnya saja, sehubungan dengan hal tersebut maka
perencanaan dan pengaturan lingkungan kerja tidak dapat diabaikan begitu saja,

karena hal itu berpengaruh pada jalannya operasi perusahaan.
2.1.2.3. Manfaat Lingkungan Kerja

Menurut Ishak & Tanjung, (2003) manfaat lingkungan kerja adalah
menciptakan gairah kerja sehingga produktivitas kerja meningkat. Sementara itu,
manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang yang termotivasi adalah
pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat, artinya pekerjaan diselesaikan sesuai

standar yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan.

Menurut Rivai, (2009) mengemukakan bahwa manfaat lingkungan kerja
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yang aman dan sehat adalah sebagai berikut :

1. Meningkatnya produktivitas karena menurunnya jumlah hari yang hilang.

2. Meningkatnya efisiensi dan kualitas pekerja yang lebih berkomitmen.

3. Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan asuransi.

4. Tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran langsung yang lebih
rendah karena menurunnya pengajuan klaim.

5. Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besar sebagai akibat dari
meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan.

6. Rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena naiknya citra

perusahaan.

2.1.2.4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

1. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Faktor-faktor lingkungan kerja Secara garis besar, dipengaruhi oleh faktor-
faktor sebagai berikut Menurut Tyssen, (2015) faktor-faktor yang mempengaruhi

lingkungan kerja yaitu, Fasilitas kerja, gaji dan tunjangan, dan hubungan kerja.

Menurut Siagian, (2006) Untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik
ada beberapa faktor yang harus diperhatikan dan dapat mempengaruhi lingkungan

kerja yaitu antara lain :

1. Bangunan tempat kerja,
2. Ruang kerja yang lega,
3. Ventilasi pertukaran udara,

4. Tersedianya tempat-tempat ibadah keagamaan, dan
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5. Tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk karyawan

nyaman dan mudah.

Sedangkan Menurut Sedarmayanti, (2011) Menyatakan bahwa secara garis
besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua faktor yang dapat
mempengaruhi lingkungan kerja, yaitu faktor lingkungan kerja fisik dan faktor

lingkungan kerja non fisik.

Berdasarkan beberapa teori di atas penulis dapat menyimpulkan faktor-
faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja vyaitu, pelayanan kebutuhan

karyawan dan hubungan kerja yang baik.

2. Indikator-Indikator Lingkungan Kerja

Adapun indikator-indikator lingkungan kerja Menurut Sedarmayanti, (
2011) adalah sebagai berikut :

1.  Penerangan

2. Penerangan adalah cukup sinar yang masuk ke dalam ruang kerja
masing—masing pegawai. Dengan tingkat penerangan yang cukup
akanmembuat kondisi kerja yang menyenangkan.

3. Suhuudara

4.  Suhu udara adalah seberapa besar temperature di dalam suatu
ruang kerja pegawai. Suhu udara ruangan yang terlalu panas atau
terlalu dingin akan menjadi tempat yang menyenangkan untuk
bekerja.

5. Suara bising

6. Suara bising adalah tingkat kepekaan pegawai yang
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13.

14.
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mempengaruhi aktifitasnya pekerja.

Penggunaan warna

Penggunaan warna adalah pemilihan warna ruangan yang
dipakai untuk bekerja.

Ruang gerak yang di perlukan

Ruang gerak adalah posisi kerja antara satu pegawai dengan
pegawai lainya, juga termasuk alat bantu kerja seperti: meja,

kursi lemari, dan sebagainya.

Kemampuan bekerja

Kemampuan bekerja adalah suatu kondisi yang dapat membuat

rasa aman dan tenang dalam melakukan pekerjaan.

Hubungan antar pegawai

Hubungan pegawai dengan pegawai lainya harus harmonis karena
untuk mencapai tujuan instansi akan cepat jika adanya kebersamaan

dalam menjalankan tugas—tugas yang diembankannya.

Adapun beberapa indikator Menurut Soetjipto, (2008) yaitu sebagai

berikut diantaranya :

1. Lampu penerangan tempat kerja,

2. Jendela tempat kerja,

3. Tatawarna, Dekorasi, dan

4. Bunyi musik.

Berdasarkan pendapat di atas, penulis menarik kesimpulan bahwa

indikator lingkungan kerja terletak pada faktor kualitas lingkungan kerja dan

kualitas kemampuan karyawan dalam bekerja.
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2.1.3. Komitmen Organisasi

2.1.3.1. Pengertian Komitmen Organisasi

Menurut Mathis & Jackson, (2008) memberikan definisi “Organizational
Commitment is the degree to which employees believe in and accept
organizational goals and desire to remain with the organization” yaitu komitmen
organisasional adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima tujuan-

tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi.

Sedangkan Becker dalam Mutiara, (2009) juga menyatakan bahwa
komitmen organisasi adalah kecenderungan untuk terikat dalam garis kegiatan
yang konsisten karena mengganggap adanya biaya pelaksanaan kegiatan yang lain

(berhenti bekerja).

Menurut Baldwin, (2009) menyatakan komitmen organisasional
merupakan komitmen yang nampak bukan loyalitas pasif, tetapi melibatkan
hubungan aktif dengan organisasi. Komitmen organisasional yaitu komitmen
teman sejawat ke atas namun bukan hanya menjadi loyalitas pasif, tetapi untuk

berpartisipasi hubungan aktif dengan organisasi).

Menurut Luthans, (2010) menyatakan definisi dari komitmen organisasi
sebagai perwujudan dari totalitas loyalitas individu terhadap identitas organisasi.
Komitmen organisasi dari karyawan merupakan kekuatan yang diyakini mengikat
seseorang untu bersedia melakukan tindakan yang relevan dengan satu atau lebih

target (Imran et al., 2014). Selanjutnya Menurut Luthans, (2010) terdapat tiga
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komponen komitmen organisasional, yaitu komponen afektif, komponen normatif

dan komponen kontinyu.

Menurut Darmadi, (2018) komitmen organisasi adalah kemampuan
individu dan kemauan menyelaraskan perilakunya dengan kebutuhan, prioritas,

dan tujuan organisasi dan bertindak untuk tujuan atau kebutuhan organisasi.

Menurut Wu & Norman, (2006) menganggap komitmen organisasi
sebagai totalitas dari kesetiaan orientasi nilai pada organisasi. Menurut Robbins &
Judge, (2011) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai tahap di mana
karyawan mengenali kelompok tertentu dengan tujuan, dan berharap dapat tetap

mempertahankan status sebagai anggota kelompok.

Komitmen berorganisasi dapat diidentifikasi sebagai ikatan psikologis
antara pekerja dan organisasi dan dengan memiliki kesetiaan pada organisasi,
memiliki keinginan untuk terlibat, dan menjadi kurang suka rela untuk
meninggalkan organisasi (Griffin et al., 2009). Karyawan yang berkomitmen
tinggi pada organisasinya, cenderung akan lebih bertanggung jawab (He et al.,
2012). Menurut Rose et al., (2009) komitmen organisasi dapat menjadi faktor
yang bermanfaat bagi perilaku dan hasil kerja karyawan dan peredam tingkat

turnover dalam suatu organisasi.

Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli di atas, penulis dapat
menyimpulkan bahwa komitmen organisasi merupakan rasa kepercayaan akan
nilai-nilai organissi, serta kesetiaan terhadap organisasi untuk berkarya dan

memiliki keinginan yang kuat untuk bertahana di organisasi.
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2.1.3.2. Tujuan Komitmen Organisasi

Menurut Robbins & Judge, (2008) komitmen organisasi sebagai suatu
keadaan seorang karyawan yang memihak organisasi. Juga mengemukakan tujuan
komitmen organisasi itu sendiri adalah untuk mempertahankan keanggotaan
dalam organisasi tersebut. Sedangkan menurut Mathis & Jackson, (2008)
mengemukakan komitmen organisasi sebagai derajat dimana karyawan percaya
dan mau menerima tujuan organisasi, tujuan organisasi tersebut adalah karyawan

akan tetap tinggal atau tidak meninggalkan organisasinya.

Berdasarkan pendapat dari para ahli diatas, penulis dapat menyimpulkan
bahwa tujuan komitmen organisasi adalah agar bisa bertahan dalam organisasi dan

memiliki kinerja yang baik untuk organisasi.
2.1.3.3. Manfaat Komitmen Organisasi

Menurut Juniarari, (2011) mengemukakan bahwa manfaat dari komitmen

organisasi yaitu diantaranya :

1. Karyawaan yang serius dalam menunjukkan komitmen tinggi kepada
organisasi memiliki kemungkinan yang jauh lebih tinggi untuk

menunjukkan tingkat keikutsertaan yang tinggi dalam sebuah organisasi.

2. Memiliki kemauan yang kuat untuk tetap bekerja di organisasi yang

sekarangdan selalu memberikan sumbangan untuk mencapai tujuan..

3. Dengan kesungguhan terlibat dengan pekerjaan, karena pekerjaan tersebut
ialah mekanisme kunci dan saluran individu untuk memberikan sumbangan

untuk tercapainya tujuan organisasi.

Menurut Fen Luthas, (2011) manfaat komitmen organisasi, yaitu :
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Menghindari biaya pergantian pegawai Yyang tinggi, Seseorang Yyang
berkomitmen tidak menyukai untuk berhenti dari pekerjaannya dan menerima
pekerjaan lainnya. Ketika seorang pegawai berkomitmen maka tidak akan
terjadi pergantian pegawai yang tinggi. Komitmen organisasi mempengaruhi
apakah seorang pegawai akan tetap bertahan sebagai anggota organisasi atau
meninggalkan organisasi untuk mencari pekerjaan lain. Keluarnya seorang
pegawai dari suatu organisasi dapat dilakukan secara sukarela atau
dikeluarkan secara paksa oleh organisasi. Seorang pegawai yang memiliki
komitmen yang kuat maka dia akan bertahan untuk anggota organisasi.
Pegawai yang tidak memilki komitmen terhadap organisasi maka dia akan

mudah untuk menarik diriatau keluar dari suatu organisasi.

Mengurangi atau meringankan supervise pegawai, Pegawai Yyang
berkomitmen dan memiliki keahlian yang tinggi akan mengurangi keperluan
supervise terhadapnya. Supervise yang ketat dan pengawasan yang melekat

akan membuang-buang waktu dan biaya.

Meningkatkan efektifitas organisasi, Penelitian menunjukan bahwa ketiadaan
komitmen dapat mengurangi efektivitas organisasi. Sebuah organisasi yang
pegawainya memiliki komitmen organisasi akan mendapatkan hasil yang
diinginkan seperti kinerja tinggi, tingkat pergantian pegawai rendah dan
tingkat ketidak hadiran yang rendah. Selain itu juga akan menghasilkan hal
lain yang diinginkan yaitu iklim organisasi yang hangat, mendukung menjadi

anggota timyang baik dan siap membantu.
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2.1.3.4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Menurut Allen & Meyer, (1990) terdapat tiga faktor yang akan

memengaruhi komitmen organisasi yakni sebagai berikut :

1. Pengalaman Organisasi,

2. Karakteristik Organisasi,

3. Karakteristik Pribadi Individu.

Menurut Mowdayet, Boon & Aruumugam, (2006) faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi, Yaitu Karakter personal, Karakteristik
pekerjaan dan peran, Karakteristik strukturan organisasi, Pengalaman kerja, dan

Dukungan organisasi.

Menurut David, (2008) mengemukakan ada empat faktor yang
mempengaruhi komitmen karyawan. Berikut ini adalah keempat faktor tersebut

anatara lain :

1. Faktor personal,
2. Karakteristik pekerjaan,
3. Karakteristik struktur, dan
4. Pengalaman kerja.
Menurut Stum, (2008) mengemukakan ada 5 faktor yang mempengaruhi

terhadap komitmen organisasi :

1. budaya keterbukaan,
2. kepuasan kerja,

3. kesempatan personal untuk berkembang,

4. arah organisasi,
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5. penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan.

Menurut Luthans, (2006) mengemukakan beberapa faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi diantaranya, yaitu :
1. Variabel orang,
2. Variabel organisasi,
3. Variabel non-organisasi.
Menurut Staw Wijayanti, (2002) faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi sebagai berikut :
1. Karakteristik personal,
2. Karakteristik organisasi,
3. Karakteristik pengalaman berorganisasi.

Berdasarkan pendapat diatas penulis dapat menyimpulkan ada beberapa
faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi yaitu, karakteristik pekerjaan,
karakteristik organisasi dan karakteristik pengalaman berorganisasi. Di samping
hal itu komitmen organisasi juga dipengaruhi oleh persepsi anggota terhadap
seberapa tinggi komitmen yang ditunjukkan organisasi terhadap anggota itu

sendiri.

2.1.3.5. Indikator-Indikator Komitmen Organisasi
Menurut Robbins, (2008) mengelompokan komitmen organisasi dengan

tiga indikator yang terpisah, yaitu :

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment)
2.  Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment)



32

Menurut Lincoln & Bashaw, (2008) mengemukakan komitmen

organisasional memiliki tiga indikator yaitu antara lain:

1. Kemauan karyawan,
2. Kesetiaan karyawan, dan

3. Kebanggaan karyawan dalam organisasi.

Menurut Spencer, (2012) mengatakan ada beberapa indikator komitmen
organisasi, yaitu Ada kerelaan untuk membantu kolega menyelesaikan tugas-
tugas organisasi, Menyatukan aktivitas dan prioritas yang dimiliki untuk
mencapai tujuan-tujuan organisasi yang lebih besar, dan Memilih kebutuhan-
kebutuhan organisasi yang pantas dari pada mengikuti beberapa minat

profesional.

Berdasarkan ketiga aspek komitmen organisasi di atas, maka antara aspek
yang satu dengan yang lain saling berhubungan, sehingga organisasi sering
menggunakan ketiga pendekatan tersebut untuk mengembangkan komitmen kerja
pada karyawan. Ketiga aspek komitmen tersebut dapat mengukur besarnya

komitmen Kkerja karyawan pada suatu perusahaan.

2.2. Kerangka Konseptual
2.2.1  Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB)
Lingkungan kerja merupakan segala kondisi yang berada disekitar para
pekerja, sehingga baik secara langsung maupun tidak langsung dapat
mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang dibebankan (Tanjung,

2018).
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Dengan adanya lingkungan kerja yang baik serta bisa menunjang proses
produksi akan menaikkan mutu atau kualitas kerja para karyawan yang terdapat di
organisasi atau perusahaan. Organizational citizenship behavior (OCB) memiliki
pengaruh yang baik untuk lingkungan kerja karyawan. Karna hal tersebut bisa
memunculkan rasa semangat kerja yang besar serta meningkatkan kemampuan
organisasi dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan seputar organisasi, artinya
apabila lingkungan kerja baik dan terasa nyaman maka dapat mendukung perilaku

organizational citizenship behavior (OCB) tersebut.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Nurhayati
dkk, 2016) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan

terhadap organizational citizenship behavior (OCB).

Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh (Kailola, 2018) menyatakan
bahwa lingkungan Kkerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB). Maka dari itu, dapat disimpulkan
bahwa lingkungan kerja yang terdapat dalam suatu organisasi atau perusahaan
baik secara fisik maupun non fisik bisa meningkatkan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya dan bisa menolong pekerjaan rekan kerja yang lain
supaya sasaran dalam perusahaan bisa dituntaskan dengan waktu yang sudah

ditetapkan.

Berdasarkan uraian teori diatas dan hasil penelitian tersebut dapat diduga
bahwa Lingkungan Kkerja berpengaruh terhadap organizational citizenship

behavior (OCB).

Organizational

Citizenship Behavior
(OCR)

Lingkungan Kerja

Gambar 2. 1 Hasil Path Coefficients
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2.2.2 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

(Robbins & Judge, 2008) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
suatu keadaan seorang karyawan yang memihak organisasi tertentu serta tujuan
dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Selanjutnya (Robbins & Judge, 2008) membagi komitmen menjadi tiga (3)
dimensi yaitu, diantaranya ada Komitmen afektif merupakan perasaan emosional
seseorang untuk organisasi dan keyakinan dalam nilai-nilai organisasi, Komitmen
normatif merupakan kewajiban seseorang untuk bertahan di dalam organisasi
untuk alasan- alasan moral atau etis, dan komitmen berkelanjutan yaitu nilai
ekonomi yang dirasakan dari bertahan dalam suatu organisasi dibandingkan

dengan meninggalkan organisasi tersebut.

Menurut Wibowo, (2012) Komitmen organisasi merupakan salah satu
yang berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasional Organizational
Citizenship Behavior (OCB), yaitu setia pada organisasi. Komitmen organisasi
yang tinggi akan membuat karyawan setia pada pekerjaannya dan
mempertahankan jabatannya untuk dapat meningkatkan Kkinerjanya pada
perusahaan dimana organisasi menginginkan pekerja yang mau melakukan hal-hal

yang baru dan belum dilakukan sebelumnya.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan (Ukkas & Latif, 2017)

bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan PT. Carsurindo Siperkasa.

Hal ini mengandung pengertian bahwa Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan akan mengalami peningkatan ketika terjadi peningkatan

komitmen organisasi dalam sebuah perusahaan.

Selain itu penelitian yang dilakukan oleh (Suriyani dkk, 2019), (Sari,
Riana, & Piartrini, 2017), & (Syahdika, 2014) memiliki kesimpulan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB).

ffian tersebut dapat diduga

bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhaglap Organizational Citizenship

Behavior (OCB).

Organizational Citizenship
Komitmen Behavior(OCB)
Organisasi

Gambar 2. 2 Kerangka konseptual

2.2.3  Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen OrganisasiTerhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Dari beberapa penjelasan sebelumnya yang telah diketahui bahwa adanya
beberapa faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB)
saat ini diantaranya adalah lingkungan kerja dan komitmen organisasi.
Lingkungan kerja akan sangat berpengaruh terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) sebagai kebutuhan dasar bagi karyawan agar dapat terhindar dari

masalah yang merupakan tempat dimana karyawan melakukan aktivitas setiap
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harinya. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi perilaku karyawan jika karyawan
merasa nyaman berada di lingkungan kerja maka karyawan tersebut akan memilih
untuk menetap ditempat kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja
dipergunakan secara efektif. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau
sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman
dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka

waktu yang lama.

Lingkungan kerja dan komitmen organisasi sangat berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) untuk saat ini, dengan tingkat
pemahaman karyawan dalam bekerja serta memiliki pengetahuan yang baik
tentang komponen lingkungan kerja maupun perusahaan karyawan akan mampu
menaikkan mutu atau kualitas kerja para karyawan dan dapat mendukung perilaku

organizational citizenship behavior (OCB).

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan ( Handoko, 2001)
lingkungan kerja yang harmonis, aman dan nyaman akan meningkatkan perilaku
organizational citizenship behavior yang dapat meningkatkan tugas karyawan
menjadi efektif dan efisien. Ketika karyawan tersebut memiliki komitmen yang
tinggi terhadap perusahaan maka karyawan tersebut secara otomatis akan mampu

berperilaku organizational citizenship behavior di tempat kerjanya.

Berdasarkan uraian teori dan hasil penelitian tersebut dapat diduga bahwa
Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) . Pengaruh Lingkungan Kerja dan
Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat

digambarkan dalam kerangka konseptual berikut :
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Lingkungan
Kerja (X1)

Organizational
Citizenship Behavior
(OCB) (Y)

Komitmen
Organisasi (X2)

Gambar 2. 3 Kerangka Konseptual

2.3.Hipotesis

Hipotesis menunjukkan hubungan atau pengaruh yang ada pada penelitian

ini sesuai dengan rumusan masalah dan kerangka konseptual yang tertera

sebelumnya :

1.

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior

(OCB).

Komitmen organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship

behavior(OCB).

Lingkungan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap

organizational citizenship behavior (OCB)



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian adalah rancangan, pedoman ataupun acuan
penelitian yang akan dilakukan peneliti. Penelitian ini termasuk dalam kategori
penelitian asosiatif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut
Sugiyono, (2016) Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Menurut Juliandi, Irfan &
Manurung, (2015) penelitian kuantitatif adalah penelitian yang permasalahannya
tidak ditemukan di awal, tetapi permasalahan ditemukan setelah peneliti terjun
kelapangan dan apabila peneliti memperoleh permasalahan baru maka
permasalahan tersebut diteliti kembali sampai semua permasalahan telah jenuh
dan telah terjawab. Penelitian ini menggunakan survey,untuk mengambil data
sample dari populasi. Hal tersebut bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab
akibat dari variabel penelitian dan hipotesis pengujian. Dalam penelitian ini
penulis ingin mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan komitmen organisasi
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada PT. Carsurindo
Siperkasa.
3.2.Definisi Operasional Variabel

Pengertian operasional adalah sebagai suatu unsur penelitian yang
merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu variabel diukur dalam rangka
memudahkan pelaksanaa penelitian di lapangan, sehingga memerlukan

operasionalisasi dari  masing-masing konsep yang digunakan dalam
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menggambarkan perilaku atau gejala yang dapat diamati dengan kata-kata yang
dapat diuji dan diketahui kebenarannya. Dalam penelitian ini defenisi operasional
yang diukur ada dua (2) variabel yaitu lingkungan kerja (X1) dan komitmen
organisasi (X2) dan Organizational Citizenship Behavior (Y) sebagai variabel
terikat.
1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan persepsi terkait

dengan perilaku sukarela individu yang tidak secara langsung berkaitan dalam

system pengimbalan namun berkontribusi pada keefektifan organisasi.

Tabel 3. 1 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB)

No INDIKATOR

Altruism (menolong)

Courtesy (kesopanan)

Sportsmanship (sikap sportif)

Civic Virtue (kebijakan masyarakat/organisasi)
. [Conscientiousness (sikap kehati-hatian)
Sumber : Purnamie, (2014)

g~ wN e

2. Lingkungan Kerja (X1)
Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang pekerja, metode kerjanya, serta

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.

Tabel 3. 2 Indikator Lingkungan Kerja

NO [INDIKATOR

Penerangan

Suhu udara

Suara bising

Penggunaan warna

Ruang gerak yang diperlukan

Ol Bl W N| -
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6 [Kemampuan bekerja
7 |Hubungan antar pegawai
Sumber : Sedarmayanti, (2011)

3. Komitmen Organisasi (X2)
Komitmen organisasi adalah kekuatan yang diyakini mengikat seseorang
untuk bersedia melakukan tindakan yang relevan dengan satu atau lebih sebagai

perwujudan dari totalitas loyalitas individu terhadap identitas organisasi.

Tabel 3. 3 Indikator Komitmen Organisasi

No INDIKATOR

1 | Kemauan karyawan

2 | Kesetiaan karyawan

3 | Kebanggaan karyawan dalam organisasi

4 | Komitmen Affektif (Affective Commitment)
5

6

S

Komitmen berkelanjutan (Countinuance Commitment)
Komitmen normatif (Normative Commitment)
umber : Lincoln, Bashaw & Robbin (2008)

3.3.Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini direncanakan pada PT. Carsurindo Siperkasa Provinsi
Sumatera Utara Kota Medan yang beralamat di JI. Sumbawa 2 KIM Mabar
Bellawan. Adapun waktu penelitian ini dimulai dari bulan Februari 2022 sampai
dengan Mei 2022. Untuk lebih jelasnya terhadap rencana kegiatan penelitian dapat

dilihat pada tabel dibawah ini
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Tabel 3. 4 Jadwal Rencana Penelitian

No [Kegiatan Bulan/Tahun
Feb 22 Maret 22 April 22 Juli22  |Agust 22
12 1 2 B U 1 PR 4 1R BUARLR B
1. |Prariset
2. [Pengajuan
judul
3. [Penyusunan
proposal
4. Bimbingan
Proposal
5. [Seminar
Proposal
6. [Pengumpula
n Data
7. [Penyusunan
Skripsi
8. |Bimbingan
Skripsi
9. [Sidang meja
hijau

3.4.Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi objek yang mempunyai kualitas dan

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian

ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017).

Populasi dalam penelitian ini adalah

karyawan yang terdaftar di PT. Carsurindo Siperkasa yang berjumlah sebanyak 80

Karyawan.

NO

Unit Bidang Kerja

Jumlah Karyawan

/Accounting

4

Dokument

5
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3 |Umum 4
4 |Operasional Fumigasi 13
5 |Pallet CSP-UKB 9
6 |ADM-FINANCE 11
7 |PRODUKSI 21
8 |OPERASIONAL 13
Total 80 Karyawan
2. Sample

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Sampel dalam penelitian ini harus bersifat representative atau
mewakili agar didapat hasil yang akurat (P. D. Sugiyono, 2019). Adapun jenis
pengambilan sampel yang digunakan pada PT. Carsurindo Siperkasa yaitu
menggunakan sampel jenuh, dimana peneliti menggunakan seluruh populasi

dalam pengambilan sampel yang berjumlah 80 orang.

3.5.Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono, (2017) cara atau teknik pengumpulan data dapat
dilakukan dengan wawancara (interview), Kkuisioner (angket), observasi
(pengamatan), dan dokumentasi serta gabungan kegiatannya. Teknik
pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini menggunakan kuisioner,
wawancara, dan dokumentasi.

1. Kuisioner

Menurut Sugiyono, (2014) kuisioner adalah teknik pengumpulan data dengan
cara peneliti memberikan daftar pertanyaan atau pernyataan yang tertulis untuk
dijawab oleh pihak responden. Angket dapat digunakan apabila jumlah responden

peneliti cukup banyak dalam memperoleh karyawan PT.Carsurindo Siperkasa
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dengan menggunakan lembaran Skala Likert yang berbentuk checklist dimana
setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi atau pilihan.

Tabel 3. 5 Penilaian Skala Likert

PERTANYAAN BOBOT
Sangat Setuju/SS 5
Setuju/ST 4
Kurang Setuju/KS 3
Tidak Setuju/TS 2
Sangat Tidak Setuju/STS 1

Sumber: Sugiyono, (2016)

2. Wawancara

Menurut Sugiyono, (2017) wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan
data apabila peneliti ingin melaksanakan studi pendahuluan untuk menemukan
permasalahan yang akan diteliti, dan apabila peneliti juga ingin mengetahui hal-
hal dari responden tersebut sedikit. Pada penelitian ini wawancara akan dilakukan
kepada karyawan PT. Carsurindo Siperkasa.
3. Dokumentasi

Menurut Sugiyono, (2015) dokumentasi adalah suatu cara yang digunakan
untuk memperoleh data dan informasi dalam bentuk buku, arsip, dokumen, tulisan
angka dan gambar yang berupa laporan serta keterangan yang dapat mendukung
penelitian. Dimana dokumentasi ini digunakan untuk mengumpulkan data dan

kemudian ditelaah.

Dalam teknik pengumpulan data penelitian, setelah data kuesioner dibagikan
kepada responden, selanjutnya kuesioner di uji kelayakannya dengan uji validitas

dan uji reliabilitas terlebih dahulu.
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3.6. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
analisis data Structural Equational Modeling (SEM) dengan menggunakan
perangkat lunak Smart-PLS. Smart-PLS merupakan metode alternative analisis
SEM dengan menggunakan kuadrat terkecil parsial atau partial last square (PLS)
(Sudaryono, 2015).
3.6.1 Uji Validitas

Pengujian validitas dilakukan dengan responden sebanyak 80 responden.
Dalam pengujian ini koefisien korelasi kritis diperoleh dari tabel distribusi r
dengan menggunakan taraf signifikan sebesar 5 % maka r-tabel = 0,195. Uji
signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r-hitung dengan nilai r-tabel.
Jika r-hitung lebih besar dari nilai r-tabel, maka pernyataan tersebut dikatakan
valid. Dalam penelitian ini dibantu dengan menggunakan software SPSS 23, hasil
uji validitas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut:

Tabel 3. 6 Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator r Hitung r Tabel Keterangan
X1.1 0,610
X1.2 0,584
X1.3 0,753
X1.4 0,730
Lingkungan X1.5 0,563 0,2199 Valid
Kerja X1.6 0,589
X1.7 0,485
X1.8 0,538
X1.9 0,520
X1.10 0,594
X2.1 0,729
X2.2 0,581
Komitmen X2.3 0,668 Valid
Organisasi X2.4 0,663 0,2199
X2.5 0,615
X2.6 0,393
X2.7 0,611




X2.8 0,527
X2.9 0,749
X2.10 0,587
Y.1 0,490
Y.2 0,657
Y.3 0,577
Y.4 0,601
Y.5 0,621 Valid
OCB Y6 0.537 0,2199
Y.7 0,566
Y.8 0,381
Y.9 0,565
Y.10 0,585
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Berdasarkan Tabel 3.8 menunjukan apabila r-hitung lebih besar daripada

rtabel = 0,2199 atau lebih, maka semua pernyataan instrumen dinyatakan valid

dan bisa dipakai untuk

analisis selanjutnya.

3.6.2  Uji Reliabilitas

Pengujian ini dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali

saja. software SPSS memberikan fasilitas untuk pengujian reliabilitas dengan uji

statistik Cronbach Alpha (a). Disini pengurangannya hanya sekali dan kemudian

hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar

jawaban pertanyaan. Suatu konstrak atau variabel dikatakan reliabel dan dapat

diterima jika memberikan nilai Alpha > 0,6 (Sekaran, 1992). Berdasarkan hasil uji

reliabilitas dengan bantuan software komputer SPSS versi 23 dapat ditunjukkan

sebagai berikut:

Tabel 3. 7 Hasil Uji Reliabilitas

OCB

0,625

Variabel Cronbach Alpha |Nilai Kritis |Keterangan
Lingkugan Kerja 0,735
Komitmen Organisasi 0,668 0,6 Reliabel
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Berdasarkan Tabel 3.8 menunjukkan uji reliabilitas dilakukan terhadap
item pertanyaan yang dinyatakan valid. Suatu variabel dikatakan reliabel atau
handal jika jawaban terhadap pertanyaan selalu konsisten. Dari variabel
instrument tersebut yang memiliki nilai cronbach's alpha lebih besar dari 0,6 yaitu
instrument yang dinyatakan reliabel atau memenuhi persyaratan
3.6.3 R-Square

R — Square adalah ukuran proporsi variasi variabel yang di pengaruhi
(endogen) yang dapat di jelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya dan ini
berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk. R — Square
adalah indeks korelasi pangkat dua yang menyatakan proposi varians yang dapat
dijelaskan olen MDS (Simamora, 2005). Kriteria r — square atau juga biasa
disebut dengan koefisien determinasi dibatasi oleh nilai 0.75; 0.5; dan
0.25. nilai r — squared yang sama dengan 0.75 sampai 1 menunjukkan bahwa
model yang dikeluarkan merupakan model yang kuat, sedangkan nilai r — square
antara 0.5 sampai 0.74 adalah model yang sedang, dan sisanya 0.25 hingga 0.5
merupakan model yang lemah (Santoso, 2018).

3.6.4 F-Square

Pengukuran f — square atau F 2 effect size digunakan untuk mengetahui

apakah variabel independent secara simultan berpengaruh signifikan terhadap

variabel dependen. Derajat kepercayaan yang digunakan adalah 0.05. Apabila

nilai F hasil perhitungan lebih besar dari pada nilai F menurut table maka
hipotesis alternatife, yang menyatakan bahwa variabel independent secara

simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.



BAB 4
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1.  Hasil Penelitian
41.1 Deskripsi Hasil Penelitian
Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 10 pertanyaan untuk variabel Lingkungan Kerja (X1), 10
pertanyaan untuk variabel Komitmen Organisaasi (X2), 10 pertanyaan untuk
variabel Organizational Citizenship Behaviour (Y). Angket diberikan kepada 80
responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala Likert berbentuk

tabel ceklis.

Tabel 4. 1 Skala Pengukuran Likert

Jawaban Skor
Sangat Tidak Setuju 1
Tidak Setuju 2
Kurang Setuju 3
Setuju 4
Sangat Setuju 5

Pada tabel di atas berlaku untuk menghitung variabel X1, dan X2 yaitu
variabel bebas dan Y vyaitu variabel terikat. Dengan demikian skor angket dimulai

dari skor 1 sampai 5.

Penulis telah merangkum hasil penyebaran kuesioner sebanyak kepada 80
responden sehingga data dapat diolah dan dianalisis lebih lanjut untuk penelitian

ini. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
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4.1.2 ldentitas Responden
4.1.2.1 ldentitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. | Jenis Kelamin | Jumlah Responden | Persentase

1 Laki — Laki 68 85%

2 Perempuan 12 15%
Total 80 100%

(Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2022)

Jumlah responden pada Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa responden di PT.
Carsurindo Siperkasa mayoritas berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 68
karyawan atau sebesar 85%. Hal ini dikarenakan posisi pekerjaan di perusahaan

ini banyak diisi oleh karyawan laki-laki.

4.1.2.2 ldentitas Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No. Status Jumlah Responden Persentase
1. SMA/SMK S7 71,2%
2. D3 18 22,5%
3. S1 5 6,3%
Total 80 100%

(Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2022)

Jumlah responden pada Tabel 4.3 diketahui dari segi usia responden PT.
Carsurindo Siperkasa mayoritas responden berpendidikan terakhir SMA/D3
sebanyak 57% atau 71,2%. Hal ini dikarenakan perusahaan ini lebih

mengutamakan tenaga dibandingkan skill yang dimiliki karyawan.



4.1.2.3 Identitas Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No. Status Jumlah Responden Persentase

1. <25 tahun 4 5%

2. | 26-35tahun 29 36%

3. 36-45 tahun 44 55%

4. >45 tahun 3 4%
Total 80 100%

(Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2022)
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Jumlah responden pada Tabel 4.4 memperlihatkan bahwa responden di

PT. Carsurindo Siperkasa mayoritas berusia 36-45 tahun sebanyak 44 karyawan

atau sebesar 55%. Hal ini dikarenakan perusahaan membutuhkan posisi pekerjaan

di perusahaan ini dengan kisaran usia 36-45 tahun.

4.1.2.4 Identitas Responden Berdasarkan Lama Kerja

Tabel 4. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja

No. Status Jumlah Responden Persentase

1 <1 tahun 4 5%

2 1-5 tahun 58 2%

3. 5-10 tahun 11 13%

4 >10 tahun 7 8%
Total 80 100%

(Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2022)

Jumlah responden pada Tabel 4.5 memperlihatkan bahwa responden di

PT. Carsurindo Siperkasa mayoritas sudah lama bekerja di perusahaan tersebut

selama 1-5 tahun sebanyak 58 karyawan atau sebesar 72%. Hal ini dikarenakan
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banyak pekerja yang sudah lama bekerja di perusahaan ini dengan sedikit

perputaran karyawan.

4.2.

Analisis Data

4.2.1. Analisis Variabel Penelitian

1. Variabel Lingkungan Kerja

Tabel 4. 6 Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F|%| F % F % | F| % |F| % F | %
1] 50 [625] 26 | 325 | 4 5 0 0 |0] O 80 [100
2136 | 45| 34| 425] 10| 125| O 0O |0] O 80 ]100
3137 |463| 33| 413| 7| 88 | 3] 38 |0] 0 80 ]100
431|388 37463 | 10| 125 1| 13 |1] 13| 80 [100
5| 41 |51,2| 34| 425 | 4 5 1] 13 |0] O 80 ]100
6| 38 |47,5 36 | 45 51 63 ] 1|13 0] 0 80 [100
7] 41 51,2 36| 45 313810 0 |0] O 80 ]100
8| 35 (43,8 40| 50 5|1 63 ] 0 0 |0] O 80 |100
9131|388 46| 5/5] 6| 750 0O |0] O 80 ]100
10/ 36 | 4538|475 6 | 75 | 0 0 |0] O 80 ]100

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2022)

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden pegawai ‘“Penerangan yang ada (sinar matahari dan

2)

3)

listrik) di ruang kerja telah sesuai dengan kebutuhan”, mayoritas responden

menjawab sangat setuju yaitu sebesar 62,5%.

Jawaban responden pegawai “Kondisi udara di ruang kerja memberikan

kenyamanan pada saya selama bekerja”, mayoritas responden menjawab

sangat setuju yaitu sebesar 45%.

Jawaban responden pegawai “Lingkungan kerja karyawan tenang dan bebas

dari suara bising dan mesin”, mayoritas responden menjawab sangat setuju

yaitu sebesar 46,3%.



4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)
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Jawaban responden pegawai “Warna dinding pada ruangan kerja saya sangat
mendukung keadaan pikiran saya untuk bekerja”, mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 46,3%.

Jawaban responden pegawai “Fasilitas kerja yang tersedia saat ini sudah
cukup memadai untuk mendukung aktivitas kerja”, mayoritas responden
menjawab sangat setuju yaitu sebesar 51,2%.

Jawaban responden pegawai “Suasana tempat kerja karyawan dapat
memberikan kenyamanan dalam bekerja”, mayoritas responden menjawab
sangat setuju yaitu sebesar 47,5%.

Jawaban responden pegawai “Saya mampu melakukan pekerjaan karena
sudah berpengalaman”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar
51,2%.

Jawaban responden pegawai “Saya mampu menyelesaikan tugas tepat
waktu”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 50%.

Jawaban responden pegawai “Karyawan memiliki tim kerja yang baik dan
saling mendukung”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar
57,5%.

Jawaban responden pegawai “Hubungan antara karyawan dengan sesama
rekan kerja membantu karyawan dalam bekerja”, mayoritas responden

menjawab setuju yaitu sebesar 47,5%.
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Tabel 4. 7 Skor Angket Untuk Variabel Komitmen Organisasi (X2)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
F | %| F % F % F| % |F| % F | %
1|38 (475 33| 413 | 7 88 | 2| 25 0| O 80 [100
2| 37 |46,3| 35| 438 | 7 88 | 1| 13 |0 O 80 |100
3| 37 |46,3| 37| 46,3 | 6 751 0 0 0| O 80 |100
4| 37 |46,3] 39 | 488 | 3 38 | 1| 13 |0 O 80 |100
5|38 |475| 35| 438 | 7 88 | 0 0 0| O 80 |100
6| 46 |57,5| 32| 40 2 25 | 0 0 0| O 80 |100
71| 47 |588| 29| 36,3 | 4 5 0 0 0| O 80 |100
8|36 | 45| 34| 425 | 10| 125| 0 0 0| O 80 |100
9| 38 |475 31| 388 | 8 10 3] 38 |0| O 80 |100
10| 34 [425| 33 (413 | 9 | 113 2| 25 |2| 25| 80 (100

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2022)

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden pegawai “Saat ini, tetap bekerja di perusahaan merupakan
kebutuhan sekaligus keinginan saya”, mayoritas responden menjawab sangat
setuju yaitu sebesar 47,5%.

2. Jawaban responden pegawai ‘“Memutuskan untuk bekerja di perusahaan ini
merupakan keputusan yang tepat bagi kehidupan saya”, mayoritas responden
menjawab sangat setuju yaitu sebesar 46,3%.

3. Jawaban responden pegawai “Saya memiliki loyalitas yang tinggi (kesetiaan)
terhadap perusahaan ini”, mayoritas responden menjawab sangat setuju dan
setuju yaitu masing-masing sebesar 46,3%.

4. Jawaban responden pegawai “Karyawan sadar bahwa komitmen adalah hal
yang harus saya lakukan”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar
48,8%.

5. Jawaban responden pegawai “Karyawan merasa nyaman di dalam perusahaan

ini”, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 47,5%.
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6. Jawaban responden pegawai “Karyawan merasa bangga menjadi bagian dari
perusahaan ini”, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
57,5%.

7. Jawaban responden pegawai “Saya sering menceritakan hal-hal baik mengenai
perusahaan ini”, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
58,8%.

8. Jawaban responden pegawai “Saya tidak ingin bekerja untuk perusahaan lain
meskipun jenis pekerjaannya sama”, mayoritas responden menjawab sangat
setuju yaitu sebesar 45%.

9. Jawaban responden pegawai “Saya ingin menghabiskan sisa karir saya di
perusahaan ini”, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
47,5%.

10. Jawaban responden pegawai “Perusahaan ini layak mendapatkan kesetiaan

dari saya”, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 42,5%.

Tabel 4. 8 Skor Angket Untuk Variabel OCB (Y)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F|%| F % F % F| % |F| % F | %
1| 46 |57,5| 32| 40 2 25 | 0 0O |0] O 80 100
2136 | 45| 32| 40 | 10| 125 O 0 21 25| 80 |100
3|35 (438| 42| 525 | 3 38 |0 0O |0] O 80 (100
4| 39 [48,8| 35| 438 | 6 75|10 0O |0] O 80 (100
5|33 (41,3 42| 525 | 5 63 | 0 0O |0] O 80 (100
6| 31 (388 45| 56,3 | 2 25 | 2| 25 |0] O 80 (100
7136 | 45| 37| 463 | 7 88 | 0 0O |0] O 80 (100
8| 41 (51,2 36| 512 | 36| 45 | 3| 38 |0| O 80 (100
9|40 | 50 | 37| 46,3 | 3 38 |0 0 | 0] Os 80 (100
10| 31 |38,8] 37| 463 | 9 | 113| O 0O | 3] 38| 80 (100

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2022)

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :
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Jawaban responden pegawai “Apabila sewaktu-waktu teman Kkerja
membutuhkan bantuan dalam pekerjaan, saya akan membantunya”,
mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 57,5%.
Jawaban responden pegawai “Saya bersedia menggantikan tugas karyawan
lain ketika yang bersangkutan tidak dapat menjalankan tugas”, mayoritas
responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 45%.

Jawaban responden pegawai “Saya tidak membuat masalah dengan
karyawan lain”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar
52,5%.

Jawaban responden pegawai “Saya tidak menyalahgunakan atau
mengganggu hak-hak karyawan yang lain”, mayoritas responden
menjawab sangat setuju yaitu sebesar 48,8%.

Jawaban responden pegawai “Apabila ada kesalahan saya dalam bekerja
saya akan memperbaikinya dengan sungguh-sungguh”, mayoritas
responden menjawab setuju yaitu sebesar 52,5%.

Jawaban responden pegawai “Saya tidak membesar-besarkan masalah
diluar proporsinya”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar
56,3%.

Jawaban responden pegawai “Saya selalu mengikuti informasi, misalnya
pengumuman organisasi”’, mayoritas responden menjawab setuju yaitu
sebesar 46,3%.

Jawaban responden pegawai “Saya mengikuti pertemuan yang tidak
dimandatkan, tetapi dianggap penting”, mayoritas responden menjawab

sangat setuju yaitu sebesar 51,2%.
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9. Jawaban responden pegawai ‘“Saya mematuhi peraturan perusahaan
meskipun tidak ada yang mengawasi”, mayoritas responden menjawab
sangat setuju yaitu sebesar 50%.

10. Jawaban responden pegawai “Saya sadar untuk berlaku jujur dalam
bekerja”, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 46,3%.
4.2.2. Pengujian Inner Model
Setelah pengujian outer model yang telah memenuhi, berikutnya dilakukan

pengujian inner model (model structural). Inner model dapat dievaluasi
dengan melihat r-square (reliabilitas indikator) untuk konstrak dependen dan
nilai t-statistik dari pengujian koefisien jalur (path coefficient). Semakin
tinggi nilai r-square berarti semakin baik model prediksi dari model penelitian
yang diajukan. Nilai path coefficients menunjukkan tingkat signifikansi
dalam pengujian hipotesis.

1. Uji Determinasi
a. R Square
Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan

program smartPLS 3.0, diperoleh nilai R-Square sebagai berikut:

Tabel 4. 9 Nilai R Square

Varia Nilai R
bel square
Y 0.346

Berdasarkan data pada tabel 4.7 di atas, dapat diketahui bahwa nilai R-
Square untuk variabel OCB (Y) adalah 0,346. Perolehan nilai tersebut
menjelaskan bahwa presentase besarnya OCB dapat dijelaskan oleh

lingkungan kerja dan komitmen organisasi sebesar 34,6%.



57

b. F Square

Pengukuran F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai
dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran f 2 (f-square) disebut juga efek
perubahan R 2. Artinya, perubahan nilai R 2 saat variabel eksogen tertentu
dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah
variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen
(Juliandi et al., 2018). Kriteria F-Square menurut (Juliandi et al., 2018) adalah
sebagai berikut: (1) Jika nilai f 2= 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen
terhadap endogen; (2) Jika nilai f 2 = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari
variabel eksogen terhadap endogen; dan (3) Jika nilai f 2 = 0.35 — Efek yang
besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

Tabel 4. 10 Nilai F Square
Variabel | Nilai F square
Y 0.130
Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada tabel di atas adalah Variabel X1,

X2 terhadap Y (memiliki nilai f 2 = 0.130, maka efek yang sedang/moderat dari
variabel eksogen terhadap endogen. Sehingga dapat disimpulkan bahwa OCB
secara smultan dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan komitmen organisasi, maka
H3 dapat diterima.
2. Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model
(model struktural) yang meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-
statistik. Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak
diantaranya dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstrak, t-statistik,

dan p-values. Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan dengan bantuan
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software SmartPLS (Partial Least Square) 3.0. Nilai-nilai tersebut dapat dilihat
dari hasil bootstrapping. Rules of thumb yang digunakan pada penelitian ini
adalah t-statistik >1,96 dengan tingkat signifikansi p-value 0,05 (5%) dan
koefisien beta bernilai positif. Nilai pengujian hipotesis penelitian ini dapat

ditunjukan sebagai berikut:
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Tabel 4. 11 Hasil Path Coefficients

Hpotesis Pengaruh T-Statistics P-Values | Hasil
H1 X1>Y 2,497 0.013 diterima
H2 X2>Y 2,283 0.023 diterima
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Berdasarkan tabel 4.6 di atas, dapat diketahui bahwa dari tiga hipotesis

yang diajukan dalam penelitian ini hasilnnya adalah :

1. Hipotesis 1 memiliki nilai P-Values sebesar 0.013<0,05, sehingga dapat
dinyatakan variabel lingkungan kerja (X1) terhadap OCB (Y) memiliki
pengaruh yang signifikan.

2. Hipotesis 2 memiliki nilai P-Values sebesar 0.023<0,05, sehingga dapat
dinyatakan variabel komitmen organisasi (X2) terhadap OCB (Y)
memiliki pengaruh yang signifikan.

4.3. Pembahasan

Setelah pengujian, hasil analisis tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
4.3.1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Organization Citizenship

Behaviour

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap OCB, X1 terhadap Y dengan koefisiem 2,497dan P-Value 0,013 dan
taraf signifikan 0,000<0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Kailola, 2018) ;
(Nurhayati dkk, 2016) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap OCB.

Lingkungan kerja adalah segala yang ada di sekitar para pekerja yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan.
Berdasarkan penelitian ini, lingkungan kerja karyawan perusahaan ini pada level
sedang. Hal ini dapat dilihat pada ketersediaan fasilitas karyawan yang kurang

lengkap untuk mendukung pekerjaannya, sehingga mendukung terciptanya
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perilaku sportmanship, yaitu karyawan merasa cukup dengan fasilitas penunjang
pekerjaan yang selama ini didapatkan tanpa memberikan keluhan kecuali jika alat
tersebut sudah tidak layak pakai maka akan diganti dengan alat yang baru. Aspek
lingkungan kerja lainnya adalah hubungan dengan rekan kerja. Hubungan rekan
kerja berdampak pada perilaku courtesy yaitu menjaga hubungan sesama rekan
kerja agar tidak ada konflik yang mengganggu. Aspek lainnya adalah suasana
kerja yang nyaman dan kondusif baik secara fisik maupun nonfisik sehingga dapat
menciptakan perilaku civic virtue dimana karyawan senang mengambil inisiatif
untuk merekomendasikan hal-hal yang dapat memajukan organisasi.
4.3.2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organization Citizenship
Behaviour

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Komitmen Organisasi
terhadap OCB, X2 terhadap Y dengan koefisieb 2,283 dan P-Value 0,023 dan
taraf signifikan 0,000<0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Ukkas & Latief, 2017) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Komitmen  organisasional adalah  derajat dimana  karyawan
mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin terus berpartisipasi secara aktif
dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasional merefleksikan keyakinan
karyawan terhadap misi dan tujuan organisasi, keinginan bekerja keras, dan terus
bekerja di organisasi tersebut. Tingkat komitmen organisasional yang tinggi dapat
berdampak pada kesetiaan yang dimiliki oleh karyawan terhadap perusahaan atau

organisasi. Karyawan akan memberikan kesetiaan, serta memiliki keinginan,
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bersedia bekerja keras, berkorban, dan memperdulikan kelangsungan hidup

organisasi.

4.3.3. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap
Organization Citizenship Behaviour

Berdasarkan hasil pengujian secara simultan pengaruh Lingkungan Kerja
dan Komitmen Organisasi terhadap OCB, X1 dan X2 terhadap Y dengan F Square
1,130 yang berarti efek yang sedang/moderat sehingga dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan komitmen organisasi mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Handoko, 2001) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB.
Lingkungan Kerja yang dapat menyebabkan dampak peningkatan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) vyaitu terkait dengan kondisi penerangan di tempat
kerja sudah mencukupi dan sarana penerangan yang ada di tempat kerja sudah
baik. Ini menunjukkan bahwa kondisi penerangan tempat kerja di perusahaan
telah mencukupi dan sarana penerangan tempat kerja telah baik akan
meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan. Lingkungan
kerja yang menyebabkan pegawai merasa nyaman, betah akan menimbulkan
pridadi yang memiliki tingkat OCB yang tinggi. Komitmen Organisasi yang
mampu memberikan efek besar terhadap peningkatan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) yaitu terkait dengan karyawan mengerahkan seluruh usaha
melebihi yang diharapkan untuk membantu kesuksesan pekerjaan yang diemban
dan melakukan yang terbaik karena merasa kebahagiaan hidup karyawan berada

pada Instansi ini. Ini menunjukkan bahwa sikap karyawan yang mengerahkan
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seluruh usaha melebihi harapan demi membantu kesuksesan pekerjaan yang
diemban dan melakukan yang terbaik karena merasa kebahagiaan hidup pegawai
berada pada Instansi, akan meningkatkan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan. Pribadi Organizational Citizenship Behavior (OCB) akan

terbentuk apabila terdapat komitmen yang tinggi dari setiap pribadi karyawan.



BAB 5
PENUTUP

51 Kesimpulan
Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab
sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
1. Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Organization Citizenship
Behaviour pada PT. Carsurindo Siperkasa
2. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organization
Citizenship Behaviour pada PT. Carsurindo Siperkasa
3. Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Organization Citizenship Behaviour pada PT. Carsurindo
Siperkasa
52  Saran
Berdasarkan hasil yang telah didapat dari bab sebelumnya dan kesimpulan
yang telah dibuat, maka dibawah ini adalah beberapa saran yang dapat
disampaikan kepada perusahaan :

1. Perusahaan-perusahaan tempat para karyawan bekerja perlu memperhatikan
dan menciptakan lingkungan kerja yang membuat karyawan betah dan
nyaman bekerja. Perusahaan dapat menyediakan fasilitas dan alat kerja yang
lengkap untuk menunjang karyawan dalam bekerja. Perusahaan perlu
memperhatikan penerangan dalam ruangan kerja sehingga karyawan dapat
bekerja dengan maksimal dan meminimalkan kesalahan dalam bekerja.
Lingkungan Kkerja yang baik akan mendorong karyawan menjadi

bersemangat dan betah untuk bekerja serta dapat meningkatkan rasa
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bertanggung jawab untuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik menuju
kearah peningkatan OCB karyawan.

2. Bagi karyawan, hendaknya mempunyai rasa yang tinggi terhadap komitmen
organisasi dalam dirinya. Dengan demikian karyawan akan berusaha
mengembangkan kompetensi yang ada, serta dapat menguasai segala situasi
dan tugas yang sulit dan menantang dalam pencapaian tujuan perusahaan.

3. OCB karyawan harus terus ditingkatkan dan dimaksimalkan, mengingat
banyak manfaat yang dapat diambil dari OCB karyawan tersebut bagi
perusahaan untuk mengefektifkan tujuan perusahaan

5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan antara lain sebagai berikut :

1. Variabel yang diteliti masih dirasa belum cukup untuk mengukur variabel
yang dapat mempengaruhi OCB maka diharapkan penelitian yang
selanjutnya dapat menambah variabel yang benar — benar dapat
mempengaruhi OCB.

2. Penelitian ini hanya dilakukan dengan metode survey melalui kuesioner
sehingga peneliti tidak dapat mengkontrol jawaban responden, dimana
responden bisa saja tidak jujur dalam responnya

3. Sampel yang digunakan hanya terbatas pada karyawan di PT. Carsurinda
Siperkasa. Keterbatasan ini kemungkinan tidak dapat digunakan sebagai

dasar generalisasi untuk karyawan perusahaan lainnya.
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Bersama dengan ini saya Naomi Wardini mahasiswi dari Program Studi Manajemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara memohon
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terbatas dan berharga. Atas kesediaan Bapak/lbu/Saudara/i untuk menjawab dan mengisi

semua pertanyaan kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih.

Medan, Juli 2022
Hormat Saya,

(Naomi Wardini)
Identitas Responden

Berilah tanda (\) pada jawaban dibawah ini sesuai dengan identitas Bapak/lbu/Saudara/i
sebagai berikut :

Nomor Responden OSSOSO (boleh/tidak diisi)
Jenis Kelamin . ()Laki-Laki  ()Perempuan

Status : () Menikah () Belum Menikah



Usia Responden SUUR tahun
Lama Bekerja () <1 tahun
() 1-5tahun
()5-10tahun
() >10 tahun

Petunjuk Pengisian

Responden diharapkan memilih salah satu dari jawaban pada kolom yang tersedia. Dengan
tanda(V) untuk kolom yang dipilih oleh responden:

SS = Sangat Setuju

S = Setuju

KS = Kurang Setuju

TS = TidakSetuju

STS = Sangat Tidak Setuju

A. Lingkungan Kerja

No Pertanyaan SS S KS | TS | STS

1 Penerangan yang ada (sinar matahari dan listrik)
di ruang kerja telah sesuai dengan kebutuhan.

2 Kondisi udara di ruang kerja memberikan
kenyamanan pada saya selama bekerja.

3 Lingkungan kerja karyawan tenang dan bebas
dari suara bising dan mesin.

4 Warna dinding pada ruangan kerja saya sangat
mendukung keadaan pikiran saya untuk bekerja .

5 Fasilitas kerja yang tersedia saat ini sudah cukup
memadai untuk mendukung aktivitas kerja.

6 Suasana tempat kerja  karyawan  dapat
memberikan kenyamanan dalam bekerja.

7 Saya mampu melakukan pekerjaan karena sudah
berpengalaman.

8 Saya mampu menyelesaikan tugas tepat waktu.

9 Karyawan memiliki tim kerja yang baik dan
saling mendukung

10 | Hubungan antara karyawan dengan sesama rekan




‘ kerja membantu karyawan dalam bekerja .

B. Komitmen Organisasi

NO

Pertanyaan

SS

KS

TS

STS

1

Saat ini, tetap bekerja di perusahaan merupakan
kebutuhan sekaligus keinginan saya.

Memutuskan untuk bekerja di perusahaan ini
merupakan keputusan yang tepat bagi kehidupan
saya.

Saya memiliki loyalitas yang tinggi (kesetiaan)
terhadap perusahaan ini.

Karyawan sadar bahwa komitmen adalah hal
yang harus saya lakukan.

Karyawan merasa nyaman di dalam perusahaan
ini.

Karyawan merasa bangga menjadi bagian dari
perusahaan ini.

Saya sering menceritakan hal-hal baik mengenai
perusahaan ini.

Saya tidak ingin bekerja untuk perusahaan lain
meskipun jenis pekerjaannya sama.

Saya ingin menghabiskan sisa karir saya di
perusahaan ini.

10

Perusahaan ini layak mendapatkan kesetiaan dari
saya.

C. Organizational Citizenship Behavior

No

Pertanyaan

SS

KS

TS

STS

1

Apabila sewaktu-waktu teman kerja membutuhkan
bantuan dalam pekerjaan, saya akan membantunya.

Saya bersedia menggantikan tugas karyawan lain
ketika yang bersangkutan tidak dapat menjalankan
tugas.

Saya tidak membuat masalah dengan karyawan lain.

Saya tidak menyalahgunakan atau mengganggu
hak-hak karyawan yang lain.

Apabila ada kesalahan saya dalam bekerja saya
akan memperbaikinya dengan sungguh-sungguh.

Saya tidak membesar-besarkan masalah diluar
proporsinya.




7 |Saya selalu mengikuti informasi, misalnya
pengumuman organisasi.
8 | Saya mengikuti pertemuan yang tidak dimandatkan,
tetapi dianggap penting.
9 | Saya mematuhi peraturan perusahaan meskipun
tidak ada yang mengawasi.
10 | Saya sadar untuk berlaku jujur dalam bekerja.
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MODEL PERSAMAAN STRUKTURAL

X144

X1E

X1E

XLy

X1B

Xig

Hpotesis Pengaruh T-Statistics P-Values | Hasil
H1 X1>Y 2,497 0.013 diterima
H2 X2>Y 2,283 0.023 diterima
R SQUARE
Variabel | Nilai R square
Y 0.346
F- SQUARE
Variabel | Nilai F square
Y 0.130




Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.735

10

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.668

10

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of ltems
625 10
Correlations
X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10| X1
X1.1 Pearson Correlation 1].312"|.387™|.289™ | .291™ | .263"| .193| .204| .270"|.335™|.608"™
Sig. (2-tailed) .005| .000| .009| .009| .018| .087| .069| .016| .002| .000
N go| 8| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] 8| 80
X1.2 Pearson Correlation | .312" 1].308™|.385™| .130].301™| .053| -.023| .069| .213]|.500™
Sig. (2-tailed) .005 .005| .000( .250| .007| .641| .841| .544| .057| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8| 8] 8] 80
X1.3 Pearson Correlation | .387"" | .308™ 1|.466™|.407"| 356" | .242"|.374™| .187(.336"|.733"
Sig. (2-tailed) .000| .005 .000| .000( .001| .031| .001| .097| .002| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] 8| 80
X1.4 Pearson Correlation | .289™ | .385™ | .466™ 1| 2427 |.398™| .259"| .131| .255"| .202]|.666"
Sig. (2-tailed) .009| .000( .000 .031| .000| .020| .247| .022( .072| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 80| 8| 8] 8] 80
X1.5 Pearson Correlation | .291 [ .130(.407™"| .242" 1| .071(.3517| .253"| .267"| .4317"|.594™
Sig. (2-tailed) .009| .250( .000| .031 531| .001| .024| .017| .000| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] 8| 80
X1.6 Pearson Correlation | .263"|.301™"|.356™ | .398™| .071 1| .142|.3277| .145| .194|.568™
Sig. (2-tailed) .018| .007| .001| .000| .531 209| .003| .199| .084| .000
N go| 80| 8] 80| e8| 8] 80| 8| 8] 8] 80
X1.7 Pearson Correlation | .193| .053| .242"| .259"|.351™| .142 1| -046| -.031| .062|.378™
Sig. (2-tailed) .087| .641| .031| .020| .001| .209 687| .787| .585| .001
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] 8| 80




X1.8 Pearson Correlation | .204 | -.023(.374™| .131| .253"|.327""| -.046 1(.596™ | .362" | .538"™
Sig. (2-tailed) .069| .841| .001| .247| .024| .003| .687 .000| .001| .000
N go| 80| 8] 80| e8| 8] 80| 8| 8] 8] 80
X1.9 Pearson Correlation | .270" .069| .187| .255"| .267"| .145| -.031(.596™ 1|.337"| 520"
Sig. (2-tailed) .016| 544 .097| .022| .017| .199| .787| .000 .002| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] 8| 80
X1.10 Pearson Correlation | .3357 | .213|.336™ | .202|.431™"| .194| .062]|.362""|.337" 1].594™
Sig. (2-tailed) .002| .057| .002| .072| .000| .084| .585| .001| .002 .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 80| 8| 8] 8| 80
X1  Pearson Correlation | .608™ [ .500™ | .733™ | .666™ | .594"" | .568"" [ .378™" | .538™" | .520™" | .594™" 1
Sig. (2-tailed) .000| .000[ .000| .000| .000| .000| .001| .000| .000| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8| 8] 8| 80
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
X2.1 | X2.2 | x2.3 | x2.4 | x2.5 | X2.6 | X2.7 | x2.8 | X2.9 | x2.10| X2
X2.1 Pearson Correlation 1| .282"|.394™ | .4117"| 382" | .097|.414™| .129(.337™| .166|.646™
Sig. (2-tailed) .011| .000| .000| .000| .390| .000| .255| .002| .142( .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] 8| 80
X2.2  Pearson Correlation | .282" 1| .266"| .255"| .145| .119| .121| .077(.3777| .055].482"
Sig. (2-tailed) 011 .017| .022| .199| .291| .285| .500| .001| .630| .000
N 80| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8| 8] 8| 80
X2.3  Pearson Correlation | .394™ | .266" 1|.405™(.312| .072| .182| -.090( .270"| .004|.482"
Sig. (2-tailed) .000| .017 .000| .005( .527| .107| .426| .016| .971| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8| 8] 8| 80
X2.4 Pearson Correlation | .411™ | .255" | .405™ 1| 237" .125|.298™| .134| .211| .242"|.580"
Sig. (2-tailed) .000| .022( .000 .034| 270 .007| .235| .060| .031| .000
N go| 80| 8] 80| e8| 8] 80| 8| 8] 8| 80
X2.5 Pearson Correlation | .382" [ .145(.312™| 237" 1| .a77| .2757| 2257| 286" | .175(.563™
Sig. (2-tailed) .000| .199( .005| .034 17| .014| .045| .010| .120| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8| 8] 8| 80
X2.6 Pearson Correlation| .097| .119| .072| .125| .177 1| .014| .124| .167]| -.006(.300™
Sig. (2-tailed) 390| 201 5527| .270| .117 905| 274 .139| .956| .007
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 80| 8| 8] 8] 80
X2.7 Pearson Correlation | .414™ [ .121| .182].298™| .275"| .014 1(.372"|.454™ | 3017 | .611"
Sig. (2-tailed) .000| .285| .107| .007| .014| .905 .001| .000| .007| .000




N 8ol 80| 8] 80| e8| 8] 80| 8| 8] 8] 80
X2.8 Pearson Correlation| .129( .077| -.090| .134| .225"( .124(.372™ 1(.3717 | .484™ | 527
Sig. (2-tailed) 255| 500 .426| .235| .045| .274| .001 .001| .000| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 80| 8| 8] 8| 80
X2.9  Pearson Correlation | .3377[.377"" | .270"| .211| .286"| .167|.454™[.371™ 1| .526™|.748"
Sig. (2-tailed) .002| .001| .016| .060| .010| .139| .000| .001 .000| .000
N go| 8| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] 8| 80
X2.10 Pearson Correlation| .166 | .055( .004| .242"| .175| -.006 |.3017"|.484™ | 526™ 1|.587™
Sig. (2-tailed) 142| 630 .971| .031| .120| .956| .007| .000( .000 .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 80| 8| 8] 8| 80
X2 Pearson Correlation | .646™" | .482"" | .482™ | .580™" | .563™ | .300" | .611™" | .527"" | .748™ | .587" 1
Sig. (2-tailed) .000| .000[ .000| .000| .000| .007| .000| .000| .000| .000
N 8ol 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] 8] 80
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Yi|lv2|v3|va]vs5|[yv6e]|v7]|]v8 ]| vyo]|vio]| v
Y.1 Pearson Correlation 1| 000 .261"| .141| .255"| .080|.325"| .245"[.751™"| -.029|.502™
Sig. (2-tailed) 1.000| .019| .213| .023| .480| .003| .028| .000| .797( .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 80| 8| 8] s 80
Y.2 Pearson Correlation | .000 1| 259" 227" .172| .198| .040| -.089| -.006 |.739™"|.583™
Sig. (2-tailed) 1.000 .020| .043| .128| .079| .725| .430| .955| .000( .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] 8| 80
Y.3  Pearson Correlation | .261"| .259" 1| .100| .180| .242"|.294™| .109].3217| .242"|.551™
Sig. (2-tailed) .019| .020 380| .110| .031| .008| .334| .004| .030| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 80| 8| 8] s 80
Y.4 Pearson Correlation | .141| .227°| .100 1].318™| .145( .220"|.362™| .096| .236"|.536"
Sig. (2-tailed) 213| .043| .380 .004| .199( .049| .001| .397| .035| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] s 80
Y.5 Pearson Correlation | .255" [ .172| .180|.318"™ 1| .008| .094( .248"| .113| .081|[.441"
Sig. (2-tailed) 023 .128| .110| .004 943 | 406 .027| .319| .477| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 80| 8| 8] s 80
Y.6 Pearson Correlation | .080| .198| .242"| .145| .008 1].394™ | .072(.288™|.343"| 537"
Sig. (2-tailed) 480 .079| .031| .199| .943 .000| .523[ .010| .002| .000
N go| 80| 8] 80| 8| 8] 8| 8] 8] sof 80
Y.7 Pearson Correlation | .325™ [ .040|.294™ | 220" [ .094|.394™ 1| .2837|.469 | .072].566™
Sig. (2-tailed) .003| .725| .008| .049| .406| .000 .011| .000| .528| .000




N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.8 Pearson Correlation | 245" | -.089 | .109 [.362" | .248"| .072| .283" 1].3257| -.175].381"
Sig. (2-tailed) .028| .430| .334| .001) .027| .523| .011 .003| .121| .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.9  Pearson Correlation | .7517 | -.006 [ .3217 | .096| .113].2887|.469" |.325™ 1| .000|.565™
Sig. (2-tailed) .000| .955| .004| .397| .319( .010| .000| .003 .998 | .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.10 Pearson Correlation | -.029 |.739™ | 242" 236" .081.343"| .072| -.175| .000 1].585"
Sig. (2-tailed) .797| .000f .030| .035| .477| .002| .528| .121]| .998 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y Pearson Correlation | .502™ | .583™ [ 5517 [ .536™ | .441" | .537"" | .566 | .381" | .565 [ .585 1
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 4 5.0 5.0 5.0
4.00 26 325 325 375
5.00 50 62.5 62.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 10 125 125 125
4.00 34 42.5 42.5 55.0
5.00 36 45.0 45.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 3.8 3.8 3.8




3.00 7 8.8 8.8 12.5
4.00 33 413 413 53.8
5.00 37 46.3 46.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.3 1.3 1.3
2.00 1 1.3 1.3 25
3.00 10 125 125 15.0
4.00 37 46.3 46.3 61.3
5.00 31 388 38.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 1.3 1.3 1.3
3.00 4 5.0 5.0 6.3
4.00 34 425 425 48.8
5.00 41 51.2 51.2 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.3 13 13
3.00 5 6.3 6.3 7.5
4.00 36 45.0 45.0 52.5
5.00 38 475 475 100.0
Total 80 100.0 100.0

X1.7




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 3 38 38 38
4.00 36 45.0 45.0 48.8
5.00 41 51.2 51.2 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 5 6.3 6.3 6.3
4.00 40 50.0 50.0 56.3
5.00 35 43.8 43.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.3 1.3 1.3
3.00 2 25 25 3.8
4.00 46 57.5 57.5 61.3
5.00 31 38.8 38.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 6 75 7.5 7.5
4.00 38 47.5 47.5 55.0
5.00 36 45.0 45.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

X2.1




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 25 25 25
3.00 7 8.8 8.8 11.3
4.00 33 413 413 52.5
5.00 38 475 475 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 1.3 1.3 1.3
3.00 7 8.8 8.8 10.0
4.00 35 43.8 43.8 53.8
5.00 37 46.3 46.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 6 7.5 75 7.5
4.00 37 46.3 46.3 53.8
5.00 37 46.3 46.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.3 1.3 1.3
3.00 3 3.8 3.8 5.0
4.00 39 48.8 48.8 53.8
5.00 37 46.3 46.3 100.0
Total 80 100.0 100.0




X2.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 7 8.8 8.8 8.8
4.00 35 43.8 43.8 52.5
5.00 38 47.5 47.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 2 25 25 25
4.00 32 40.0 40.0 425
5.00 46 57.5 57.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 4 5.0 5.0 5.0
4.00 29 36.3 36.3 41.3
5.00 47 58.8 58.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 10 12.5 125 125
4.00 34 425 425 55.0
5.00 36 45.0 45.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

X2.9




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 3 38 38 38
3.00 8 10.0 10.0 13.8
4.00 31 388 38.8 52.5
5.00 38 475 475 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 2 25 25 25
2.00 2 25 25 5.0
3.00 9 11.3 11.3 16.3
4.00 33 41.3 41.3 57.5
5.00 34 42.5 42.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y.l
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 2 25 25 25
4.00 32 40.0 40.0 425
5.00 46 57.5 57.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 2 25 25 25
3.00 10 125 125 15.0
4.00 32 40.0 40.0 55.0
5.00 36 45.0 45.0 100.0
Total 80 100.0 100.0




Y.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 3 38 3.8 38
4.00 42 52.5 52.5 56.3
5.00 35 438 438 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 6 75 7.5 7.5
4.00 35 43.8 43.8 51.2
5.00 39 48.8 48.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 5 6.3 6.3 6.3
4.00 42 52.5 52.5 58.8
5.00 33 413 413 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 25 25 25
3.00 2 25 25 5.0
4.00 45 56.3 56.3 61.3
5.00 31 38.8 38.8 100.0
Total 80 100.0 100.0




Y.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 7 8.8 8.8 8.8
4.00 37 46.3 46.3 55.0
5.00 36 45.0 45.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 3 38 3.8 38
4.00 36 45.0 45.0 48.8
5.00 41 51.2 51.2 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 3 3.8 3.8 3.8
4.00 37 46.3 46.3 50.0
5.00 40 50.0 50.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 3 38 3.8 38
3.00 9 11.3 11.3 15.0
4.00 37 46.3 46.3 61.3
5.00 31 38.8 38.8 100.0
Total 80 100.0 100.0







MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

o S, JI. Kspten Mukhtar Basrl No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

PERMOHONAN JUDUL PENELITIAN

No. Agenda: 2017/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/11/1/2022

Kepada Yth. Medan, 11/1/2022
Ketua Program Studi Manajemen

Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

di Medan

Dengan hormat.

Saya yang bertanda tangan di bawah ini,

Nama ¢ Naomi Wardini

NPM ¢ 1805160186

Program Studi ¢  Manajemen

Konsentrasi ¢ Sumber Daya Manusia (SDM)

Dalam rangka proses penyusunan skripsi, saya bermohon untuk mengajukan judul penelitian berikut ini:
Identifikasi Masalah : 1. Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan

2. Kompensasi memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan
3. Kompetensi memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan
4. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
5. Keadilan Prosedural berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
6.Disiplin Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan
7. Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
Rencana Judul : 1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, Dan Kompetensi Terhadap Kinerja
Karyawan
2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Dan Keadilan Prosedural Terhadip
Komitmen Organisasi
3. Analisa Dampak Gaya Kepemimpinan Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Objek/Lokasi Penclitian  :  Kantor Wali Kota Medan
Demikianlah pcrmohonan ini saya sampaikan. Atas perhatiannya saya ucapkan terimakasih.

Hormat Saya
Pemohon

(Naomi Wardini )

Lembaran iy dirystakan sah ka nomor agonda sama dengan Nomar agends pads ses pergsjuan judd onkne. Mataman ke 1 dan 2 hataan



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JL Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: 2017/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/11/1/2022

Nama Mahasiswa : Naomi Wardini
NPM : 1805160186
Program Studi : Manajemen
Konsentrasi : Sumber Daya Manusia (SDM)
Tanggal Pengajuan Judul 2 117172022
Nama Dosen Pembimbing” . Susi Handayani, SE., MM_- .... 2/1/2022 @
Judul Disetujui”” ; ?“\3‘“"\“\"“3‘”“3‘“\“‘30‘&0‘\ Nowmienen
orgonsasi Tetnada§ Ovgamzafional Cistensi
Bevavor (o) Qada V1. Cocoondo
ORONAR
Disahkan oleh:
Ketua Program Studi Manajemen Dosen Pembimbing
// = L_ /Z’)’Vﬁ\
(Jasman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.Si.) ( )
Keterangan
*) Diisi elch Prospaan Program Stacli
%) Ducié elels Dosen Pesbiniang
Setelah dsadkan oles Prodi den Desen p vog scam (o dan uplnadiay k-2 il pada (e eoline “Upload Pengoshan Sadul Skrpsi™

mnmﬁnmwmwmmmmwwmwm Halaman ko 2 dar 2 halaman
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Jalan Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax. (061) 6625474
Website: http//www.umsu.ac.id Email : rector@umsu.ac.id

Nomor : 874 /11.3-AU/UMSU-05/ F /2022 Medan, 07 Ramadhan 1443 H
Lampiran - 08 April 2022 M
Perihal : IZIN RISET PENDAHULUAN

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT.Carsurindo Siperkasa

Jin.Pulau Sumbawa II 4 Lot 5-B KIM II

Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi yang merupakan
salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu ( S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
tersebut adalah:

Nama : Naomi Wardini

Npm : 1805160186

Jurusan : Manajemen

Semester : VIII (Delapan)

Judul : Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational

Citizenship Behavior (OCB) Pada PT. Carsurindo Siperkasa

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr.Wb

Tembusan :
1. Is’::tinggal " STARS



PT. CARSURINDO SIPERKASA
WOODEN PACKAGING TREATMENT
LS PROVIDER KEMASAN KAYU STANDARD ISPM# 15 - 1D 001

SURAT BALASAN

No :072/SB/CSP/IV/2022
Lamp: -

Hal  :IZIN RISET

Kepada Yth,
Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU

H. JANURI, SELMM, M, Si
Di-Tempat

Dengan Hromat,

Yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : Raihan Balfas
Jabatan : HRD - Manager

Menerangkan bahwa :
Nama : Naomi Wardini NPM: 1805160186 JURUSAN : Manajemen

Kami telah menyetujui dan memberikan izin kepada nama tersebut di atas
untuk melaksanakan izin Riset di perusahaan kami, untuk Program Studi Stara
Satu ( $1) dengan Judul Pengaruh Llingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Pada PT.Carsvurindo Siperkasa .

Demikianlah Surat balasan ini kami sampaikan, atas kerja samanya kami
ucapkan terima kasih.

Modan (M6, -




Dekan

MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Jalan Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax. (061) 6625474
Website: http//www.umsu.ac.id Email : rector@umsy.ac.id

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

NOMOR : 874 /TGS /IL3-AU/UMSU-05/F /2022
Assalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan

Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :
Program Studi : Manajemen
Pada Tanggal : 08 April 2022

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :

Nama : Naomi Wardini
NPM : 1805160186
Semester : VIII (Delapan)
Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada PT. Carsurindo
Siperkasa

Dosen Pembimbing : Susi Handayani, SE.,MM.

Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan :

l.

2

3

4.

Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan Dosen
Pembimbing Skripsi

Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL * bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
thnggal : 08 April 2023

Revisi Judul...........

Wassalamu 'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan

Pada Tanggal : 07 Ramadhan 1443 H
S 08 April 2022 M
e g,

" H. JANURI, SE.,MM.,M.Si.

Tembusan :

Pertinggal -~ STARS



MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 ® (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

UMSU

Unggut | Condas | Terievcay,

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Senin, 18 April 2022 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
menerangkan bahwa :

Nama : Naomi Wardini

N.P.M. : 1805160186

Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 05 Februari 2000

Alamat Rumah : JIn. Veteran/helvetia psr. 9 Gg. Melur

:Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap

JudulProposal
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada PT. Carsurindo Siperkasa

Disetujui / tidak disetujui *)
Item

Judul Fenopna Vneounpn, ety dm \owknen Orgavirag, Wtheda] Organilanonal

---------------------------------------------------

Komentar

---------------------------------

st | \c. boovowy wanidh (b s oo B S0
Bab I Ya\vamM\m(‘hwW“C‘“%“’““MW ‘

Bab Ill e 2 o OO

LAINNYAE | eeeeressssmsmsmmnenmnssisssisssisana s s s s s g s s

Kesimpulan [] Lulus
O Tidak Lulus
Medan, Senin, 18 April 2022
TIM SEMINAR
Ketua
Jasman Saripuddin, S.E., MSi. Assoc.Prof. ufrizen,SE.,M.Si.

anding \

Pembimbing

l

Susi Handayani., S.E., M.M Assoc.Prof. Dla Bismala, ST., M.Si.




MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Ungut | Cordas | Torporcayy JI. Kapt. Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Ext: 304 Medan 220238

PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada
hari Senin, 18 April 2022 menerangkan bahwa:

Nama : Naomi Wardini

N.P.M. : 1805160186

Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 05 Februari 2000

Alamat Rumah : JIn. Veteran/helvetia psr. 9 Gg. Melur

JudulProposal :Pengaruh Lingkun'gan Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada PT. Carsurindo
Siperkasa

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi

dengan pembimbing : Susi Handayani., S.E., M.M

Medan, Senin, 18 April 2022

TIM SEMINAR
tua

-

Jasman Saripuddin,SE.,M.Si.

Pembimbing

Susi Handayani., S.E., M.M i Assoc.Prof. Lila Bismala, ST., M.Si.

Diketahui / Disetujui

Assoc.Prof. Dr. Ade Gunawan, S.H.
NIDN:0105087601
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapten Muchtar Basri No.3 (061) 6624567 Medan 20238

BERITA BIMB
Nama Mahasiswa : NAOMI WARDINI
NPM : 1805160186
Dosen Pembimbing : SUSI HANDAYANI, SE, M.M
Program Studi : MANAJEMEN
Konsentrasi : SUMBER DAYA MANUSIA
Judul Penelitian : PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR (OCB) PADA
PT. CARSURINDO SIPERKASA
Item Hasil Evaluasi Tanggal | Paraf
Dosen
Bab I ~ Yeroa Lo Bovivon /Zl
= Texood tummsan Masalah :
Bab II [

— Vecoaid %rangm Unseymal
- Qoo 120N
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Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT. Carsurindo Siperkasa
Jin. Pulau Sumbawa II 4 Lot 5-B KIM II
Di Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, schubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab
IV -V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai Riset
dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam penyelesaian
Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah

Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :
Nama : Naomi Wardini
NPM : 1805160186
Semester : VIII (Delapan)
Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada PT. Carsurindo Siperkasa

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

NIDN:0109086502
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SURAT SELESAI RISET & PENELITIAN

No  :081/CSP/RST/VIII/2022
Lamp :-

Kepada Yth,

Dekan UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
H. JANURLSE,MM, M.Si

Di-Tempat

Dengan Hormat,
Yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : Raihan Balfas
Jabatan : HRD - Manager

Menerangkan Bahwa :
Nama : Naomi Wardini
NPM : 1805160186

Telah selesai melaksanakan Riset diperusahaan kami selama lebih kurang
90 hari kerja .

Demikianlah Surat ini kami sampaikan, atas kerja samanya kami ucapkan terima kasih.
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