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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organisasi sukses membutuhkan karakteristik karyawan yang bersedia 

memberikan kinerja optimal. Kinerja optimal tidak saja sesuai dengan apa yang 

diinginkan organisasi, tetapi diharapkan mampu melebihi harapan yang ada. 

Dalam dunia kerja yang dinamis seperti saat ini, tugas semakin sering dikerjakan 

dalam tim dan sangatlah penting bagi organisasi memiliki karyawan yang 

menunjukan perilaku kerelaan yang baik. Perilaku sukarela yang baik dalam 

berorganisasi, ditunjukkan ketika karyawan ingin melakukan kinerja extra-role 

selain kinerja intra-role (Garay, 2006). Organ dan Bateman serta Smith, dkk 

menamakan kinerja extra-role dengan istilah Organizational Citizenship Behavior 

(OCB), semantara itu Spector (2006) mendefinisikan OCB sebagai perilaku di 

luar persyaratan formal pekerjaan yang memberikan keuntungan bagi organisasi. 

Karyawan yang menunjukkan perilaku tersebut memberi kontribusi positif 

terhadap organisasi melalui perilaku di luar uraian tugas, disamping karyawan 

tetap melaksanakan tanggung jawab sesuai pekerjaannya. Sejalan dengan definisi 

yang di ungkap Spector, Organ (dalam Luthans, 2006) mendefinisikan OCB 

sebagai perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan 

dengan sistem penghargaan formal organisasi tetapi meningkatkan efektivitas 

organisasi. 
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Menurut Robbins (2007) OCB adalah perilaku diskresioner yang bukan 

merupakan bagian dari persyaratan-persyaratan jabatan formal seorang karyawan, 

meskipun demikian hal itu mempromosikan pemfungsian efektif atas organisasi. 

Organisasi membutuhkan karyawan yang bergabung dalam perilaku-perilaku 

kewargaan yang baik seperti membuat pernyataan-pernyataan konstruktif tentang 

kelompok kerja dan organisasi, membantu yang lain dalam tim, sukarela 

melakukan kegitan-kegiatan tambahan, menghindari konflik-konflik yang tidak 

perlu, menunjukkan perhatian pada properti organisasi, menghargai semangat dan 

aturan tersurat yang mengatasi gangguan dan kerugian-kerugian yang berkaitan 

dengan pekerjaan yang tidak tetap. 

Penilaian kinerja pada karyawan biasanya didasarkan pada  deskripsi kerja 

yang telah disusun oleh organisasi tersebut. Dengan  demikian, baik buruknya 

kinerja seseorang lebih di lihat dari  kemampuan individu dalam melaksanakan 

tugas-tugas sesuai dengan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab individu 

tersebut, sebagiamana yang tercantum dalam deskripsi kerja melakukan pekerjaan 

sesuai dengan tugas yang dalam deskripsi kerja ini disebut sebagai in-role 

behavior (Dyne dkk, 1994). 

Tolak ukur yang digunakan dalam organisasi untuk mengetahui kinerja 

karyawan tidak hanya sebatas pada tugas-tugas yang terdapat dalam deskripsi 

kerja karyawan saja, akan tetapi kinerja individu dapat dilihat dari aktivitas-

aktivitas di luar deskripsi kerja yang telah ditentukan. Kontribusi pekerja yang 

melebihi deskripsi kerja formal inilah yang dinamakan dengan Organizational 

Citizenship Behavior (Smith dkk, 1983). 
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Perbedaan yang mendasar antara perilaku in-role dengan perilaku extra-

role hanyalah pada penghargaan yang harus diterima seseorang dalam organisasi. 

Pada in-role biasanya di hubungkan dengan penghargaan dan hukuman, 

sedangkan pada extra-role terbebas dari hukuman dan perilaku yang dilakukan 

oleh individu tidak di organisir dalam penghargaan yang akan diterima (Morrison, 

1994), selain itu, penghargaan dalam bentuk insentif tambahan tidak diberikan 

ketika individu dalam organisasi berperilaku extra-role. 

Dibandingkan dengan perilaku in-role yang di hubungkan dengan 

penghargaan ekstrinsik atau penghargaan dalam bentuk uang, maka perilaku 

extra-role lebih di hubungkan dengan penghargaan intrinsik (Wright dkk, 1993). 

Perilaku individu yang  melakukan  extra-role dalam kinerja ini muncul karena 

perasaan sebagai anggota organisasi sangat kuat atau dengan kata lain memiliki 

ikatan batin yang kuat untuk melakukan “sesuatu yang lebih” demi memajukan 

organisasinya. 

Organ mendefiniskan OCB sebagai perilaku individu yang bebas, tidak 

berkaitan secara langsung atau eksplisit dengan pemberian penghargaan dan bisa 

meningkatkan fungsi efektif organisasi. Organ juga mencatat bahwa 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditemukan sebagai alternatif 

penjelasan pada hipotesis “kepuasan berdasarkan penampilan”. Organ 

mendefinisikan OCB sebagai perilaku individual yang bersifat bebas, yang tidak 

secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal, 

dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. 

Bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh 
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persyaratan peran atau deskripsi jabatan, yang secara jelas dituntut berdasarkan 

kontrak dengan organisasi melainkan sebagai pilihan personal (Podsakoff, dkk 

2000). 

Menurut Podsakoff, dkk (2000) OCB dapat mempengaruhi keefektifan 

organisasi karena beberapa alasan. Pertama, OCB dapat membantu meningkatkan 

produktivitas rekan kerja. Kedua, OCB dapat membantu meningkatkan 

produktivitas manajerial. Ketiga, OCB dapat membantu mengefisienkan 

penggunaan sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan produktif. Keempat, 

OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan sumber daya 

organisasional untuk tujuan-tujuan pemeliharaan karyawan. Kelima, OCB dapat 

dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-aktivitas koordinasi antara 

anggota-anggota tim dan antar kelompok-kelompok kerja. Keenam, OCB dapat 

meningkatkan kemampuan organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan 

sumber daya manusia handal dengan memberikan kesan bahwa organisasi 

merupakan tempat bekerja yang lebih menarik. Ketujuh, OCB dapat 

meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. Dan terakhir, OCB dapat 

meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan-

perubahan lingkungan bisnisnya. 

Dari penjelasan diatas, disimpulkan bahwa OCB merupakan perilaku yang 

bersifat sukarela, bukan perilaku yang terlihat dipaksa hanya untuk 

mengutamakan kepentingan organisasi sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan 

kinerja. Tidak berkaitan langsung dengan system reward. Artinya, perilaku ekstra 

peran yang dilakukan karyawan tidak mengharapkan imbalan dalam bentuk uang. 
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2. Aspek-aspek Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organ mengemukakan 5 (lima) aspek dari Organizational Citizenship 

Behavior (Allison, dkk, 2001). Pengertian aspek tersebut adalah : 

a. Altruisme, yaitu perilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada 

tugas- tugas yang berkaitan erat dengan operasi-operasi organisasional. Dalam 

hal ini seperti, perilaku membantu orang tertentu, menggantikan rekan kerja 

yang tidak masuk atau istirahat, membantu orang lain yang pekerjaannya lebih 

berat, membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta, 

membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat mereka tidak masuk, 

meluangkan waktu untuk membantu orang lain berkaitan dengan 

permasalahan-permasalahan pekerjaan, menjadi sukarelawan untuk 

mengerjakan sesuatu tanpa diminta, membantu orang lain di luar departemen 

ketika memiliki permasalahan. 

b. Civic virtue, menunjukkan pastisipasi sukarela dan dukungan terhadap fungsi-

fungsi organisasi baik secara profesional maupun sosial alamiah. Dalam hal ini, 

keterlibatan dalam fungsi-fungsi organisasi, memberikan perhatian terhadap 

fungsi-fungsi yang membantu gambaran organisasi, memberikan perhatian 

terhadap pertemuan yang dianggap penting, membantu mengatur kebersamaan 

secara departemental. 

c. Conscientiousness, berisi tentang kinerja dari prasyarat peran yang melebihi 

standar minimum. Perilaku yang melebihi prasyarat minimum seperti 

kehadiran, kepatuhan terhadap aturan, tiba lebih awal, sehingga siap bekerja 
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pada saat jadwal kerja dimulai dan selalu tepat waktu setiap hari, tidak 

menghabiskan waktu untuk pembicaraan di luar pekerjaan. 

d. Courtesy, adalah perilaku meringankan masalah-masalah yang berkaitan 

dengan pekerjaan yang dihadapi orang lain. Menyimpan informasi tentang 

kejadian maupun adanya perubahan- perubahan dalam organisasi, mengikuti 

perubahan dan perkembangan dalam organisasi dan membuat pertimbangan 

dalam menilai apa yang terbaik untuk organisasi. 

e. Sportsmanship berisi tentang pantangan-pantangan membuat isu-isu yang 

merusak meskipun merasa jengkel. Kemauan untuk bertoleransi tanpa 

mengeluh, menahan diri dari aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat, 

tidak mengeluh tentang segala sesuatu, tidak membesar-besarkan 

permasalahan. 

Berdasarkan penjelasan diatas, aspek Altruisme, Civic virtue, 

Conscientiousness, Courtesy, Sportsmanship merupakan aspek yang terdapat 

dalam OCB.  

3. Faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Dalam dunia kerja yang dinamis seperti sekarang ini, dimana tugas 

semakin sering di kerjakan dalam tim dan fleksibilitas sangatlah penting, 

organisasi sangat membutuhkan karyawan yang mampu menampilkan perilaku 

kewargaan organisasi yang baik, seperti membantu individu lain dalam tim, 

memajukan diri untuk melakukan pekerjaan esktra, menghindari konflik yang 

tidak perlu, menghormati semangat dan isi peraturan, serta dengan besar hati 

mentoleransi kerugian dan gangguan terkait dengan pekerjaan yang terjadi. Untuk 
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dapat meningkatkan OCB karyawan maka sangat penting bagi organisasi untuk 

mengetahui apa yang menyebabkan timbulnya atau meningkatnya OCB. Ada 

beberapa faktor yang mempengaruhi OCB adalah budaya iklim dan organisasi, 

kepribadian dan suasana hati, persepsi terhadap dukungan organisasional, persepsi 

terhadap kualitas hubungan atau interaksi antara atasan – bawahan, masa kerja 

dan jenis kelamin. Pengertian dari masing-masing faktor tersebut adalah: 

a. Budaya dan iklim organisasi adalah Menurut Organ (2006), terdapat bukti-

bukti yang mengemukakan bahwa organisasi merupakan sesuatu kondisi awal 

yang utama yang memicu terjadinya OCB. Sloat (dalam Novliadi, 2007) 

berpendapat bahwa karyawan cenderung melakukan tindakan yang melampaui 

tanggung jawab kerja apabila karyawan puas dengan pekerjaan tersebut, 

menerima perlakuan yang sportif dan penuh perhatian dari pengawas, percaya 

bahwa karyawan tersebut di perlakukan adil oleh organisasi. 

b. Kepribadian dan suasana hati adalah Kepribadian dan suasana hati mempunyai 

pengaruh terhadap timbulnya OCB secara individual maupun kelompok. 

George (dalam Novliadi, 2007) berpendapat bahwa kemauan seseorang untuk 

membantu orang lain juga di pengaruhi suasana hati. Kepribadian merupakan 

suatu karakteristik yang secara relatif dapat dikatakan tetap, sedangkan suasana 

hati merupakan karakteristik yang dapat berubah-ubah. Sebuah suasana hati 

yang positif akan meningkatkan peluang seseorang untuk membantu orang 

lain. 

c. Persepsi terhadap dukungan organisasional adalah Studi Shore dan Wayne 

(dalam Novliadi, 2007) menemukan bahwa persepsi terhadap dukungan 
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organisasional dapat menjadi faktor untuk memprediksi OCB. Pekerja yang 

merasa bahwa mereka di dukung oleh organisasi akan memberikan timbal 

baliknya dan menurunkan ketidakseimbangan dalam hubungan tersebut dengan 

terlibat dalam perilaku citizenship. 

d. Persepsi terhadap kualitas hubungan atau interaksi atasan - bawahan adalah 

Kualitas interaksi atasan-bawahan juga diyakini sebagai faktor unuk 

memprediksi OCB. Miner (dalam Novliadi, 2007) mengemukakan bahwa 

ineraksi atasan- bawahan yang berkualias tinggi akan memberikan dampak 

seperti meningkatkan kepuasan kerja, produktifitas, dan kinerja karyawan. 

Riggio (1990) menyatakan bahwa apabila interaksi atasan-bawahan berkualias 

tinggi maka seseorang atasan akan berpandangan positif terhadap bawahannya 

sehingga bawahannya akan merasakan bahwa atasannya banyak memberikan 

dukungan dan motivasi. Hal ini meningkatkan rasa percaya dan hormat 

bawahan pada atasannya sehingga mereka termotivasi untuk melakukan “lebih 

dari” yang di harapkan oleh atasan mereka. 

e. Masa kerja adalah Greenberg dan Baron (2000) mengemukakan bahwa 

karakteristik personal seperti masa kerja dan jenis kelamin berpengaruh pada 

OCB. 

f. Jenis Kelamin adalah Komrad (dalam Novliadi, 2007) mengemukakan bahwa 

perilaku perilaku kerja seperti menolong orang lain, bersahabat dan bekerja 

sama dengan orang lain lebih menonjol dilakukan oleh wanita dari pada pria. 

Beberapa penelitian juga menunjukkan bahwa wanita cenderung lebih 

mengutamakan pembentukan relasi dari pada pria (Gabriel dan Gardner, 1999) 
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dan lebih menunjukkan perilaku menolong dari pada pria. Temuan-temuan 

tersebut menunjukkan bahwa ada perbedaan yang cukup mencolok antara pria 

dan wanita dalam perilaku menolong dan interaksi sosial di tempat mereka 

bekerja. 

Berdasarkan penjelasan faktor-faktor tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

budaya dan iklim organisasi, kepribadian dan suasana hati, persepsi terhadap 

dukungan organisasional, persepsi terhadap kualitas hubungan atau interaksi 

atasan-bawahan, masa kerja dan jenis kelamin mempengaruhi OCB. 

4. Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Terdiri dari beberapa indikator Organizational Citizenship Behavior yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Indikator karyawan yang memiliki 

Organizational Citizenship Behavior adalah secara sukarela menolong orang yang 

terlihat membutuhkan bantuan, melaksanakan tugas pekerjaan sesuai dengan 

prosedur yang ada, berusaha untuk tidak membuat masalah dengan orang lain, 

mudah beradaptasi dengan lingkungan kerja, semangat dan antusiasme dalam 

bekerja, mempunyai rasa memiliki pada perusahaan di mana dia bekerja. 

Berdasarkan indikator yang menimbulkan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) tersebut di atas akan dapat di pahami sikap individu terhadap pekerjaan 

yang dilakukan. Karena setiap individu memiliki tingkat perilaku sukarela yang 

berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Karyawan 

yang menunjukkan perilaku OCB memberi kontribusi positif terhadap organisasi 

melalui perilaku di luar uraian tugas, di samping karyawan tetap melaksanakan 
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tanggung jawab sesuai pekerjaannya. Semakin banyak nilai dimensi OCB yang 

dimiliki karyawan maka semakin tinggi kinerja yang dihasilkan. 

 

B. Kepuasan Kerja 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

 

Setiap individu yang bekerja pada dasarnya memiliki tujuan untuk 

memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari. Kebutuhan yang dimaksud dalam hal ini 

adalah kebutuhan jasmaniah yang berupa sandang, pangan dan papan. Apabila 

kebutuhan tersebut dapat terpenuhi melalui pekerjaan yang dijalani, maka hal ini  

berarti pekerjaan dapat memberikan rasa kepuasan. Sebaliknya apabila kebutuhan 

tidak terpenuhi dengan baik, maka individu akan merasakan pekerjaannya tidak 

memberikan rasa kepuasan.  

Menurut Lock, kepuasan kerja adalah keadaan emosi senang atau emosi 

positif terhadap suatu pekerjaan. Perasaan senang muncul akibat penilaian 

pekerjaan atau pengalaman individu. Tenaga kerja yang puas dengan 

pekerjaannya merasa senang dengan pekerjaannya (dalam As’ad, 1991). 

Pengertian kepuasan kerja menurut Spector (1997), mendefinisikan 

kepuasan kerja sebagai perasaan yang dialami seseorang atau pekerjaan dan 

berbagai aspek. Hal tersebut, ada hubungannya dengan tingkat suka-tak suka 

individu atas pekerjaan yang dijalani. Itulah sebabnya, kepuasan kerja dari 

ketidakpuasan kerja dapat muncul dalam setiap situasi kerja yang di berikan. 

Ketika seorang bekerja di sebuah perusahaan, ia bekerja dengan membawa 

kebutuhan, keinginan dan pengalaman dalam mencapai segala harapannya. 
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Kepuasan kerja lebih lanjut menunjukkan pada rasa semangat yang tinggi dan 

kesenangan dengan pekerjaan. Kepuasan kerja adalah faktor utama yang 

mengarah ke pengakuan, penghasilan, promosi, dan pencapaian tujuan lain yang 

mengarah pada kepuasan diri (Kaliski, 2007). 

Pada dasarnya, kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. 

Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Ini disebabkan karena adanya perbedaan 

pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan 

yang sesuai keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan 

yang dirasakannya, dan sebaliknya. 

Berbagai penjelasan di atas, disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah 

ungkapan perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang dijalani selama bekerja. 

Selain itu, perasaan seseorang terhadap pekerjaan mencerminkan ungkapan dari 

cara seseorang menyikapi pekerjaan yang dilakukan. 

2. Teori Kepuasan Kerja 

Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat 

sebagian individu lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa lainnya. 

Teori ini juga mencari landasan tentang proses perasaan individu terhadap 

kepuasan kerja. Menurut Wexley dan Yukl (1977) dalam bukunya yang berjudul 

Organizational Citizenship Behavior And Personnel Psychology (dalam As’ad, 

1991) teori-teori tentang kepuasan kerja ada tiga macam yang lazim dikenal yaitu: 

a. Discrepancy theory, dipelopori oleh Porter menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

seseorang diukur dengan menghitung selisih apa yang seharusnya diinginkan 
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dengan kenyataan yang dirasakan. Individu akan puas apabila tidak ada perbedaan 

antara yang diinginkan dengan persepsinya atas kenyataan, karena batas minimum 

yang diinginkan maka orang akan menjadi lebih puas lagi walaupun terdapat 

“discrepancy”, tetapi merupakan discrepancy positif. Sebaliknya, semakin jauh 

dari kenyataan yang dirasakan itu dibawah standar minimum sehingga menjadi 

negative discrepancy, maka makin besar pula ketidakpuasan terhadap pekerjaan. 

b. Equity theory, dikembangkan oleh Adams (1963). Adapun pendahulu dari teori 

ini adalah Zaleznik (1958) dikutip dari Locke (1969). Dalam equity theory, 

kepuasan kerja seseorang tergantung apakah ia merasakan keadilan atau tidak atas 

situasi. Perasaan keadilan atau ketidakadilan atas suatu situasi diperoleh dengan 

membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor maupun di 

tempat lain. Menurut teori ini, elemen-elemen dari equity ada tiga yaitu : 

masukan, keluaran dan comparation person (Wexley dan Yulk, 1977). Yang 

dimaksud dengan masukan adalah sesuatu yang berharga yang dirasakan pegawai 

atau karyawan sebagai sumbangan terhadap  pekerjaannya, seperti pendidikan, 

pengalaman kerja, dan kecakapan. Keluaran adalah sesuatu yang berharga yang 

dirasakan pegawai atau karyawan sebagai hasil dari pekerjaannya, seperti gaji, 

status, simbol, dan penghargaan. Comparation person adalah dengan 

membandingkan masukan dan keluaran terhadap orang lain. 

c. Two factor theory, teori ini pertama kali dikemukakan oleh Herzberg (1976). 

Berdasarkan atas hasil penelitian, Herzberg membagi situasi yang mempengaruhi 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok. Pertama yaitu 

kelompok motivator yang terdiri dari prestasi, pengakuan dan tanggung jawab. 
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Dikatakannya, bahwa hadirnya faktor ini akan menimbulkan kepuasan, tetapi 

tidak hadirnya faktor ini tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Kedua 

yaitu kelompok sebagai sumber ketidakpuasan yang terdiri dari prosedur kerja, 

upah atau gaji, hubungan antar karyawan atau pegawai, kondisi kerja, keamanan 

dan status. Perbaikan terhadap kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau 

menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan kepuasan karena ia 

bukan sumber kepuasan. Jadi, menurut teori ini, perbaikan gaji dan kondisi kerja 

tidak akan menimbulkan kepuasan tetapi hanya mengurangi ketidakpuasan. 

3. Aspek-aspek Kepuasan Kerja 

Menurut Spector (1977) terdapat 2 (dua) aspek kepuasan kerja yaitu 

instrinsik dan ekstrinsik. Berikut ini adalah aspek pekerjaan dalam intrinsik: 

a. Activity adalah Seberapa jauh pekerjaan tersebut tetap dapat meyibukkan 

individu. 

b. Independence adalah Kewenangan untuk dapat bekeja sendiri. 

c. Variety adalah Kesempatan untuk melakukan pekerjaan yang berbeda-beda. 

d. Social status adalah Pengakuan masyarakat luas tentang status pekerjaan. 

e. Moral values adalah Pekerjaan tidak berhubungan dengan segala sesuatu yang 

dapat    mengganggu hati nurani. 

f. Security adalah Kepastian kerja yang diberikan. 

g. Social service adalah Kesempatan untuk membantu orang lain mengerjakan 

tugas. 

h. Authority adalah Memiliki kekuasaan terhadap orang lain. 



19 
 

 

 

i. Ability utilization adalah Kesempatan untuk menggunakan kemampuan yang 

ada. 

j. Responsibility adalah Tanggung jawab dalam membuat keputusan dan 

tindakan. 

k. Creativity adalah Kebebasan untuk mengungkapkan ide yang baru. 

l. Achievement adalah Perasaan yang diperoleh ketika menyelesaikan suatu tugas. 

Sedangkan aspek pekerjaan yang termasuk dalam ekstrinsik adalah 

sebagai berikut: 

a. Compensation adalah Besarnya imbalan atau upah yang diterima. 

b. Advancement adalah Kesempatan untuk memperoleh promosi. 

c. Coworkers adalah Seberapa baik hubungan antara sesama rekan kerja. 

d. Human relations supervisions adalah Kemampuan atasan dalam menjalin 

hubungan interpersonal. 

e. Technical supervisions adalah Kemampuan atau skill atasan menyangkut 

segala sesuatu yang berhubungan dengan pekerjaan. 

f. Company policies and practise adalah Seberapa jauh perusahaan 

menyenangkan para pekerja. 

g. Working conditions adalah Kondisi pekerjaan seperti jam kerja, temperatur, 

perlengkapan kantor serta lokasi pekerjaan. 

h. Recognition adalah Pujian yang diperoleh ketika menyelesaikan pekerjaan 

yang baik. 
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Berdasarkan penjelasan aspek-aspek diatas, disimpulkan bahwa aspek 

instrinsik dan aspek ekstrinsik merupakan aspek yang terdapat pada kepuasan 

kerja. 

4. Faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Kebanyakan orang berpendapat bahwa gaji atau upah merupakan faktor 

utama untuk dapat menimbulkan kepuasan kerja. Hal ini memang dapat diterima, 

terutama dalam negara yang sedang berkembang, dimana uang merupakan 

kebutuhan yang sangat vital untuk bisa memenuhi kebutuhan pokok sehari-hari. 

Saat individu sudah bisa memenuhi kebutuhan keluarganya secara wajar, maka 

gaji atau upah ini tidak menjadi faktor utama. Sesuai dengan tingkatan motivasi 

manusia yang dikemukakan oleh Maslow, maka upah atau gaji merupakan 

kebutuhan dasar. Sedangkan menurut pendapat Gilmer (1966) tentang faktor-

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah kesempatan untuk maju, 

keamanan kerja, gaji, manajemen kerja yang baik, kondisi kerja, pengawasan, 

faktor intrinsik dari pekerjaan, komunikasi, aspek sosial dan fasilitas (dalam 

As’ad, 1991). Penjelasan dari faktor-faktor tersebut adalah: 

a. Kesempatan untuk maju, dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk 

memperoleh kesempatan peningkatan pengalaman dan kemampuan kerja 

selama bekerja. 

b. Keamanan kerja, faktor ini sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, 

baik karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi 

perasaan kerja karyawan selama bekerja. 
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c. Gaji, dalam hal ini lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang 

yang mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang di 

perolehnya. 

d. Manajemen kerja yang baik, artinya manajemen kerja yang memberikan situasi 

dan kondisi kerja yang stabil, sehingga karyawan dapat bekerja dengan 

nyaman. 

e. Kondisi kerja, dalam hal ini adalah tempat kerja, ventilasi, penyinaran, kantin, 

dan tempat parkir. 

f. Pengawasan atau supervisi bagi karyawan, supervisor dianggap sebagai figur 

ayah dan sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi 

dan turn tover. 

g. Faktor intrinsik dari pekerjaan, atribut yang ada pada pekerjaan mensyaratkan 

ketrampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas akan 

meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 

h. Komunikasi, hubungan komunikasi yang lancar antara karyawan dengan 

pimpinan banyak dipakai untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya 

kesediaan pihak pimpinan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui 

pendapat atau prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbukan 

kepuasan kerja. 

i. Aspek sosial dalam pekerjaan, merupakan salah satu sikap yang sulit 

digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak 

puas dalam kerja. 
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Berbagai faktor-faktor diatas merupakan standar suatu jabatan yang 

diberikan oleh perusahaan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa 

puas bagi karyawan. 

5. Indikator Kepuasan Kerja 

Terdiri dari beberapa indikator kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja 

karyawan. Indikator-indikator itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan 

kepada karyawan tergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Indikator-

indikator dalam kepuasan kerja dalam faktor intrinsik adalah Activity, 

Independence, Variety, Social status, Moral values, Security, Social service, 

Authority, Ability utilization, Responsibility, Creativity, Achievement. Sedangkan 

dalam faktor ekstrinsik, Compensation, Advancement, Coworkers, Human 

relations supervisions, Technical supervisions, Company policies and practise, 

Working conditions, Recognition. 

Berdasarkan indikator yang menimbulkan kepuasan kerja tersebut di atas 

akan dapat dipahami sikap individu terhadap pekerjaan yang dilakukan. Setiap 

individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem 

nilai yang berlaku pada dirinya. Ini disebabkan adanya perbedaan persepsi pada 

masing-masing individu. Tingkah laku karyawan yang merasa puas akan lebih 

menguntungkan bagi perusahaan. 
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C. Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

Kepuasan kerja pada dasarnya adalah perasaan seseorang karyawan 

terhadap pekerjaannya, jika seseorang merasa senang terhadap pekerjaannya maka 

karyawan tersebut akan rela untuk bekerja melebihi apa yang seharusnya ia 

kerjakan. Dalam hal ini berarti apabila memiliki kepuasaan kerja yang tinggi, 

maka secara tidak langsung akan memunculkan suatu perilaku yang melebihi 

peranannya (OCB). 

Seperti yang dijelaskan sebelumnya, OCB merupakan perilaku yang 

ditunjukkan karyawan melibihi kewajiban kerja tanpa adanya sistem penghargaan 

atas apa yang dilakukan. Perilaku tersebut dimunculkan karyawan berdasarkan 

rasa kepuasan akan pekerjaan yang dijalani. 

Pekerja yang puas terhadap perusahaan dan pekerjaannya akan cenderung 

membalas atau memberikan sesuatu kembali kepada organisasi dengan terlibat 

dalam dalam beberapa bentuk OCB. Pekerja yang berbeda dalam suasana hati 

positif akan melakukan beberapa bentuk dari OCB, seperti membantu pelanggan 

atau menyarankan ide baru (George dan Jones, 2002). 

Kepuasan kerja menjadi penting dalam sebuah organisasi karena kepuasan 

kerja memberikan dampak positif terhadap efektifitas organisasi. Kepuasan kerja 

berada di bawah pengaruh beberapa faktor seperti sifat pekerjaan, gaji, kemajuan 

peluang, manajemen, kelompok kerja dan kondisi kerja. Karyawan yang puas 

cenderung berbicara secara positif tentang organisasi, membantu individu lain, 

dan melebihi harapan normal dalam pekerjaan.  
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Dari berbagai penjelasan di atas, dapat di simpulkan bahwa kepuasan kerja 

yang dalam hal ini meliputi berbicara secara positif tentang organisasi, membantu 

individu lain, dan melebihi harapan normal dalam pekerjaan masing-masing 

individu memiliki hubungan yang signifikan dengan OCB. 

D. Hipotesis 

Berdasarkan teori yang dijelaskan diatas maka hipotesis dalam penelitian ini 

adalah “Terdapat hubungan positif antara kepuasan kerja dengan Organizational 

Citizenship Behavior pada karyawan”. Semakin tinggi kepuasan kerja maka 

semakin tinggi OCB pada karyawan. Semakin rendah kepuasan kerja maka 

semakin rendah OCB pada karyawan. 

 

 


