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ABSTRACT

This research aims to analyze the significance of the influence of job
satisfaction and organizational commitment towards psychological climate.
Analyze the significance of the influence of job satisfaction, organizational
commitment and psychological climate against Organization Citizenship
Behavior. Analyse the influence of job satisfaction and psychological climate
against Organization Citizenship Behavior that is mediated by the
commitment of the organization. The population in this study are all
employees of PT Tyfountex Indonesia staff of 91 people. The number of
samples in this research as much as 91 employees, so it is a research
census. Methods of data collection were used: questionnaire. Technique of
data analysis used the test of validity, reliability test, test the assumptions of
classical, and path analysis. The results of the analysis of the data obtained
conclusions that: job satisfaction and psychological climate effect significantly
to organizational commitment. Job satisfaction, organizational commitment
and psychological climate effect significantly to Organization citizenship
behavior of employees. Mediate the influence of organizational commitment
job satisfaction and psychological climate against Organization citizenship
behavior.

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, the psychological
climate, OCB

PENDAHULUAN
Memasuki era globalisasi saat ini,

kompetisi antar perusahaan semakin ke-
tat, karena perusahaan tidak hanya diha-
dapkan pada persaingan dalam negeri,
tetapi juga luar negeri. Menghadapi situa-
si dan kondisi tersebut, perusahaan ha-
rus menentukan strategi dan kebijakan
manajemennya, khususnya dalam bidang
sumber daya manusia (SDM). Pengelola-
an SDM saat ini merupakan suatu keha-
rusan dan bukan lagi merupakan suatu
pilihan apabila perusahaan ingin berkem-
bang. Sumber Daya Manusia merupakan
hal yang sangat penting dalam suatu or-
ganisasi, karena keefektifan dan keber-

hasilan suatu organisasi sangat tergan-
tung pada kualitas dan kinerja sumber
daya manusia yang ada pada organisasi
tersebut. Kinerja sumber daya manusia
(karyawan) yang tinggi akan mendorong
munculnya organizational citizenship
behavior (OCB), yaitu perilaku melebihi
apa yang telah distandarkan perusahaan.

Sumber daya manusia sebagai sa-
lah satu elemen utama dari perusahaan
merupakan hal yang sangat penting ka-
rena faktor manusia sangat berperan da-
lam mencapai tujuan organisasi. Sumber
daya manusia tidak saja membantu orga-
nisasi dalam mencapai tujuannya tetapi
juga membantu menentukan apa yang
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benar-benar dapat dicapai dengan sum-
ber daya yang tersedia. Perusahaan
yang memiliki sumber daya manusia
yang baik adalah sebagai modal agar
dapat bersaing dengan perusahaan lain
yang lebih maju. Kompetisi antar perusa-
haan semakin ketat, karena perusahaan
tidak hanya dihadapkan pada persaingan
dalam negeri, tetapi juga luar negeri.
Menghadapi situasi dan kondisi tersebut,
perusahaan harus menentukan strategi
dan kebijakan manajemennya, khu-
susnya dalam bidang Sumber Daya
Manusia.

Organizational Citizenship Behavior
ini memang belum begitu dikenal, namun
pada dasarnya pegawai dalam suatu
perusahaan atau organisasi kadang-
kadang sudah menerapkan OCB dalam
bekerja. Salah satu sikap strategik dalam
divisi Sumber Daya Manusia (SDM) ada-
lah mengembangkan Organizational
Citizenship Behavior dalam organisasi.
OCB ini tercermin melalui perilaku suka
menolong orang lain, menjadi volunteer
untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap
aturan-aturan dan prosedur-prosedur di
tempat kerja. Perilaku ini menggambar-
kan nilai tambah karyawan yang meru-
pakan salah satu bentuk perilaku proso-
sial, yaitu perilaku sosial yang positif,
konstruktif dan membantu.

Organizational citizenship behavior
adalah perilaku yang muncul atas dasar
kebijaksanaan seorang karyawan yang
dilakukan secara sukarela dan tidak ada
tekanan. Perilaku ini melampaui tuntutan
formal dari pekerjaannya secara formal.
Faktor-faktor yang mempengaruhi tim-
bulnya Organizational Citizenship Beha-
vior dalam organisasi, di antaranya kare-
na adanya kepuasan kerja dari karyawan,
iklim psikologi dan komitmen organisasi
yang tinggi dari karyawan (Robbins,
2007: 34).

Istilah kepuasan kerja (job satis-
faction) dapat didefinisikan “sebagai
suatu perasaan positif tentang pekerjaan
seseorang yang merupakan hasil dari se-
buah evaluasi karakteristiknya” (Sutrisno,

2010: 75). Kepuasan kerja adalah bentuk
perasaan dan ekspresi seseorang ketika
dia mampu/tidak mampu memenuhi
harapan dari proses kerja dan kinerjanya.
Timbul dari proses transformasi emosi
dan pikiran dirinya yang melahirkan sikap
atau nilai terhadap sesuatu yang dikerja-
kan dan diperolehnya. Semakin tinggi de-
rajat kepuasan kerja semakin bersahabat
sang karyawan dengan lingkungan kerja
(Luthans, 2002: 228). Tingkat kepuasan
kerja karyawan dalam suatu perusahaan
merupakan kunci semangat yang mendu-
kung terwujudnya tujuan perusahaan.

Kepuasan kerja dan kinerja me-
miliki hubungan sebab akibat. Sebuah
tinjauan dari 300 penelitian menunjukkan
bahwa korelasi tersebut cukup kuat
(Robbins dan Judge, 2008: 103). Ketika
data produktivitas dan kepuasan kerja
secara keseluruhan dikumpulkan untuk
perusahaan, ditemukan bahwa perusa-
haan yang mempunyai karyawan yang
lebih puas cenderung lebih efektif bila
dibandingkan perusahaan yang mempu-
nyai karyawan yang kurang puas. Hal ini
sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Nurhayati, Minarsih dan Wulan
(2016) serta Rini (2013) yang menyata-
kan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap Organizational Citi-
zenship Behavior. Foote dan Tang (2008)
menemukan bahwa kepuasan kerja me-
miliki pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap OCB. Karyawan yang merasa
puas, berkomitmen dan dapat menye-
suaikan diri dengan baik untuk lebih
bersedia bekerja guna memenuhi tujuan
organisasi dan memberikan pelayanan
sepenuh hati pada organisasi dengan
meningkatkan kinerja dan karenanya
akan mendukung efektivitas organisasi
dibandingkan dengan pekerja yang me-
rasa tidak puas. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh Yoga, Fathoni dan Warso
(2016) menyimpulkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap
OCB karyawan, namun demikian kepu-
asan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.
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Selain kepuasan kerja, iklim psiko-
logi merupakan faktor yang dapat berpe-
ngaruh terhadap tingkat OCB, di mana
iklim psikologi menciptakan kenyamanan
tinggi bagi karyawan. Iklim psikologi yang
nyaman akan mampu meningkatkan peri-
laku OCB yang nantinya akan berpenga-
ruh pula pada peningkatan kinerja kar-
yawan (Kurniasari dan Halim, 2013: 274).
Untuk itu perusahaan harus menciptakan
iklim psikologi yang kondusif agar ketika
karyawan merasa nyaman dalam mela-
kukan tugasnya, karyawan juga merasa
dihargai sehingga memberikan pengaruh
terhadap sikap karyawan dalam mene-
rima pekerjaan dan tanggung jawab apa-
pun serta melaksanakannya. Hal ini didu-
kung hasil penelitian Biswas (2010) yang
menyimpulkan bahwa iklim psikologi ber-
pengaruh signifikan terhadap OCB dan
komitmen organisasi memediasi penga-
ruh iklim psikologi terhadap OCB.

Faktor selanjutnya yang mempe-
ngaruhi OCB adalah komitmen organisa-
si. Komitmen organisasi mencerminkan
bagaimana seorang individu dalam
mengidentifikasikan dirinya dengan
organisasi dan terikat dengan tujuan-
tujuannya. Para manajer disarankan
untuk meningkatkan kepuasan kerja
dengan tujuan untuk mendapatkan ting-
kat komitmen yang lebih tinggi. “Komit-
men organisasi adalah “suatu keadaan di
mana seorang karyawan memihak orga-
nisasi tertentu serta tujuan dan keingin-
annya untuk mempertahankan keanggo-
taan dalam organisasi” (Robbins dan
Judge, 2008: 100). Selanjutnya, komit-
men yang lebih tinggi dapat mempermu-
dah terwujudnya produktivitas yang lebih
tinggi. Komitmen organisasi menjadi sa-
lah satu faktor penting yang berpengaruh
dalam terciptanya OCB dalam organisasi.
Pentingnya membangun OCB dalam ling-
kungan kerja tidak lepas dari bagaimana
komitmen dalam diri karyawan menjadi
pendorong terciptanya OCB pada orga-
nisasi. Hal ini sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Rini (2013) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi

berpengaruh positif terhadap Organiza-
tional Citizenship Behavior karyawan.
Karyawan yang memiliki komitmen ter-
hadap perusahaan, maka karyawan ter-
sebut merasa memiliki kepuasan dalam
bekerja dan rela berbuat untuk kemajuan
perusahaannya tersebut.

Hal tersebut juga didukung hasil
penelitian Foote dan Tang (2008) mene-
mukan bahwa komitmen organisasi me-
miliki pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap OCB. Hasil penelitian Foote dan
Tang (2008) juga menemukan bahwa
komitmen organisasi dapat memediasi
pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB
karyawan. Komitmen organisasi seorang
karyawan juga ditentukan oleh faktor iklim
psikologi dalam perusahaan. Iklim psiko-
logi mempengaruhi praktik dan kebijakan
SDM yang diterima oleh anggota organi-
sasi. Perlu diketahui bahwa setiap orga-
nisasi akan memiliki iklim psikologi yang
berbeda. Keanekaragaman pekerjaan
yang dirancang di dalam organisasi, atau
sifat individu yang ada akan menggam-
barkan perbedaan tersebut. Semua orga-
nisasi tentu memiliki strategi dalam me-
manajemen SDM. Iklim psikologi yang
terbuka, bagaimanapun juga hanya
tercipta jika semua anggota memiliki
persepsi positif pada organisasinya. Iklim
psikologi penting untuk diciptakan karena
merupakan persepsi seseorang tentang
apa yang diberikan oleh organisasi dan
dijadikan dasar bagi penentuan tingkah
laku anggota selanjutnya. Hasil penelitian
yang dilakukan oleh Biswas (2010) me-
nyimpulkan bahwa iklim psikologi membe-
rikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi dan OCB
pada karyawan, serta komitmen organi-
sasi memediasi pengaruh iklim psikologi
terhadap OCB.

Penelitian-penelitian tentang OCB
dan faktor yang mempengaruhinya di
atas dilakukan di beberapa Negara, se-
hingga peneliti merasa perlu dilakukan
penelitian terkait di Indonesia dengan
alasan adanya perbedaan budaya, nilai-
nilai, tingkat penerimaan, perbedaan
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tugas serta karakteristik subjek. Dalam
penelitian ini, peneliti memilih PT Tyfoun-
tex Indonesia sebagai tempat untuk me-
lakukan penelitian. PT Tyfountex Indo-
nesia dipilih dengan pertimbangan bahwa
beberapa tahun terakhir karyawan tidak
mencapai target yang telah ditetapkan.
Hal ini berarti, peran karyawan menjadi
salah satu penentu keberhasilan penca-
paian tersebut. Komitmen organisasi,
iklim psikologi dan kepuasan kerja yang
dimiliki karyawan merupakan faktor pe-
nentu karyawan dalam menyelesaikan
tugas dengan baik dalam mencapai tuju-
an organisasi ini.

Penelitian ini bertujuan menganali-
sis signifikansi pengaruh kepuasan kerja

dan iklim psikologi terhadap komitmen or-
ganisasi pada karyawan staf PT Tyfoun-
tex Indonesia. Menganalisis signifikansi
pengaruh kepuasan kerja, iklim psikologi
dan komitmen organisasi terhadap Orga-
nization Citizenship Behavior pada kar-
yawan staf PT Tyfountex Indonesia.
Menganalisis pengaruh kepuasan kerja
dan iklim psikologi terhadap Organization
Citizenship Behavior pada karyawan staf
PT Tyfountex Indonesia yang dimediasi
oleh komitmen organisasi.

Kerangka Pemikiran
Secara sistematis kerangka pemi-

kiran dalam penelitian ini dapat digam-
barkan sebagai berikut:

H3

H1 H6
H5

H7
H2

H4

Gambar 1: Skema Karangka Pemikiran

Dari skema kerangka pemikiran di
atas, terlihat bahwa terdapat tuga varia-
bel, yaitu:
1. Variabel Independen (Bebas)

Variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi variabel terikat, yang
termasuk variabel bebas adalah ke-
puasan kerja dan iklim psikologi

2. Variabel Dependen (Terikat)
Variabel terikat adalah variabel yang
dipengaruhi oleh variabel bebas, da-
lam hal ini adalah Organizational Citi-
zenship Behavior (Y).

3. Variabel Mediasi
Variabel mediasi adalah variabel anta-

ra yang menghubungkan sebuah va-
riabel independen utama terhadap
variabel dependen yang dianalisis.
Variabel mediasi dalam penelitian ini
adalah komitmen organisasi.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap

Komitmen Organisasi
Kepuasan kerja adalah suatu si-

kap atau perasaan positif yang ditun-
jukkan oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Seorang
karyawan yang puas terhadap hasil
pekerjaanya cenderung akan memiliki

Komitmen Organi-
sasi (Y1)

Iklim Psikologi
(X3)

Organizational
Citizenship Behavior

(Y2)

Kepuasan Kerja
(X1)
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komitmen yang kuat pada organisasi
tempat ia bekerja. Sehingga karyawan
tidak akan menerima tawaran dari
perusahaan lain. Dengan demikian
semakin tinggi kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan maka sema-
kin tinggi pula komitmen karyawan
pada organisasi.

Kepuasan kerja adalah bentuk
perasaan dan ekspresi seseorang ke-
tika dia mampu/tidak mampu meme-
nuhi harapan dari proses kerja dan ki-
nerjanya. Timbul dari proses transfor-
masi emosi dan pikiran dirinya yang
melahirkan sikap atau nilai terhadap
sesuatu yang dikerjakan dan diper-
olehnya. Semakin tinggi derajat kepu-
asan kerja semakin bersahabat sang
karyawan dengan lingkungan kerja
(Luthans, 2002: 228). Tingkat kepuas-
an kerja karyawan dalam suatu per-
usahaan merupakan kunci semangat
yang mendukung terwujudnya tujuan
perusahaan.

Hasil penelitian yang dilakukan
oleh Universitesi (2013) menyimpul-
kan bahwa kepuasan kerja berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Hasil penelitian
Foote dan Tang (2008) menyimpulkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komit-
men organisasi. Berdasarkan hal ter-
sebut, maka hipotesis yang diajukan
adalah:
H1: Kepuasan kerja berpengaruh sig-

nifikan terhadap komitmen orga-
nisasi.

2. Pengaruh Iklim Psikologi terhadap
Komitmen Organisasi

Iklim psikologi berkaitan dengan
persepsi penerimaan karyawan terha-
dap kondisi lingkungan yang ada da-
lam organisasi. Semakin baik persepsi
karyaan terhadap kondisi lingkungan
organisasi yang mencakup struktur
manajemen perusahaan, dukungan
organisasi terhadap pengembangan
karir karyawan, adanya kejelasan pe-

ran dan tugas karyawan serta adanya
kebebasan karyawan untuk melaku-
kan ekspresi dalam menjalankan tu-
gas maka berdampak terhadap pe-
ningkatan komitmen organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan
oleh Biswas (2010) menyimpulkan
bahwa iklim psikologi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komit-
men organisasi. Berdasarkan penje-
lasan tersebut, maka hipotesis yang
dikemukakan dalam penelitian ini ada-
lah:
H2: Iklim psikologi berpengaruh signi-

fikan terhadap komitmen organi-
sasi.

3. Pengaruh Kepuasan terhadap Organi-
zation Citizenship Behavior

Kepuasan kerja adalah “keadaan
emosi yang positif dari mengevaluasi
pengalaman kerja seseorang” (Prawi-
ra, 2001: 98). Kepuasan kerja men-
cerminkan perasaan seseorang baik
yang tidak menyenangakan terhadap
pekerjaannya. Perasaan senang kar-
yawan akan nampak pada sikap posi-
tifnya terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi dilingkungan
kerjanya. Kepuasan kerja merupakan
suatu sikap dari individu atau karya-
wan yang menggambarkan sikap posi-
tif atau negatif dari pencapaian atau
achievement dalam pekerjaannya. Di
mana seorang karyawan akan merasa
puas jika apa yang mereka butuhkan
dan inginkan telah tercapai.

Karyawan yang merasa puas
akan bersedia melakukan komitmen
dan dapat menyesuaikan diri dengan
baik untuk lebih bersedia bekerja guna
memenuhi tujuan organisasi dan
memberikan pelayanan sepenuh hati
pada organisasi dengan meningkat-
kan kinerja dan karenanya akan men-
dukung efektivitas organisasi diban-
dingkan dengan pekerja yang merasa
tidak puas.

Hasil penelitian Universitesi
(2013) dan Foote and Tang (2008)
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menyatakan bahwa kepuasan kerja
karyawan berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap Organization Citizen-
ship Behavior.
H3: Kepuasan kerja berpengaruh sig-

nifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB).

4. Pengaruh Iklim Psikologi terhadap Or-
ganization Citizenship Behavior

Dalam penelitian di India yang di-
lakukan oleh Biswas (2010) menga-
mati bahwa praktik-praktik SDM di
India semakin diarahkan untuk mem-
perbaiki cara individu karyawan yang
menganggap lingkungan hari-hari
kerja mereka, atau cara mereka
merasakan iklim psikologis di tempat
kerja. Sangat penting untuk menyeli-
diki variabel yang terkait dengan keta-
jaman individu yang berhubungan de-
ngan suasana langsung tempat kerja
mereka berdasarkan pada pengalam-
an mereka sehari hari. Schneider,
Strutton et al. (Dalam Biswas 2010).
Memang, para ahli telah menyerukan
untuk penelitian melihat iklim psikolo-
gis sebagai yang utama dari hasil ber-
bagai tingkat individu seperti komit-
men organisasional, kepuasan kerja,
keterlibatan pekerjaan, dan perilaku
kewarganegaraan organisasi James
et al, Parker et al, Woodard et al.
(Dalam Biswas, 2010).

Hasil penelitian dari Biswas
(2010) menunjukkan bahwa iklim
psikologis berpengaruh positif pada
OCB. Jadi, hubungan antar variabel
iklim psikologis dengan OCB adalah:
H4: Iklim Psikologi berpengaruh signi-

fikan terhadap Organizational Ci-
tizenship Behavior (OCB).

5. Pengaruh Komitmen Organsiasi terha-
dap Organization Citizenship Behavior

Komitmen organisasi adalah
“suatu keadaan di mana seorang kar-
yawan memihak organisasi tertentu
serta tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam

organisasi” (Robbins & Judge, 2008:
100). Bahwa komitmen organisasi
merupakan keyakinan yang kuat dan
penerimaan pada tujuan organisasi
dan nilai-nilai, kemauan untuk menge-
rahkan usaha yang cukup atas nama
organisasi, dan keinginan yang pasti
untuk mempertahankan keanggotaan
organisasi. Sampai dengan saat ini
terdapat banyak penelitian yang me-
neliti hubungan antara komitmen or-
ganisasional terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) di antara
karyawan dalam perusahaan.

Bakhshi (2011) telah melakukan
penelitian terhadap 77 karyawan yang
bekerja pada National Hydroelectric
Power Corporation Ltd., sebuah orga-
nisasi sektor publik di India mengenai
hubungan komitmen organisasional
dengan OCB. Hasil dari penelitian ini
adalah tiga komponen dari komitmen
organisasional, yang terdiri dari komit-
men afektif, komitmen keberlanjutan
(continuance), dan komitmen normatif
memiliki hubungan yang positif terha-
dap OCB. Di antara ketiga komponen
komitmen organisasional tersebut, ha-
nya komitmen normatif yang memiliki
hubungan positif signifikan terhadap
OCB. Selain itu, pada penelitian ini
juga dihasilkan bahwa tidak ada hu-
bungan antara variabel demografi
(umur, jenis kelamin, masa jabatan,
status perkawinan dan kualifikasi)
terhadap OCB.

Hasil penelitian Universitesi
(2013), Foote and Tang (2008) dan
Biswas (2010) mengatakan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB.
Berdasarkan uraian di atas, maka
dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:
H5: Komitmen organisasi berpenga-

ruh signifikan terhadap Organiza-
tional Citizenship Behavior
(OCB).
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6. Mediasi Komitmen Organisasi pada
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Organization Citizenship Behavior

Komitmen organisasi memiliki
peran yang penting dalam hubungan
antara kepuasan kerja terhadap peri-
laku OCB pada karyawan. Seorang
karyawan yang puas terhadap hasil
kerja serta kondisi di lingkungan kerja
cenderung memiliki komitmen organi-
sasi yang kuat dibandingkan karya-
wan yang tidak merasa puas. Adanya
keuasan kerja tersebut akan menum-
buhkan sikap OCB pada karyawan
dengan melaksanakan tugas dan pe-
kerjaannya melebihi dari target yang
telah ditetapkan.

Hasil penelitian yang dilakukan
oleh Universitesi (2013) dan Foote
and Tang (2008) menyatakan bahwa
komitmen organisasi memediasi pe-
ngaruh kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Orga-
nization Citizenship Behavior. Berda-
sarkan uraian di atas, maka dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H6: Komitmen organisasi memediasi

pengaruh kepuasan kerja terha-
dap Organizational Citizenship
Behavior (OCB).

7. Mediasi Komitmen Organisasi pada
Pengaruh Iklim Psikologi terhadap Or-
ganization Citizenship Behavior

Iklim psikologi karyawan terben-
tuk dari adanya rasa puas karyawan
pada organisasi perusahaan tempat
karyawan bekerja. Persepsi karyawan
tentang kondisi lingkungan organisasi,
baik lingkungan fisik dan non fisik ber-
dampak terhadap komitmen karya-
wan, sehingga karyawan yang memi-
liki komitmen yang tinggi didukung
dengan persepsi karyawan tentang
organisasi yang baik akan dapat
membentuk perilaku OCB.

Hasil penelitian yang dilakukan
oleh Biswas (2010) menunjukkan bah-
wa komitmen organisasi memediasi
pengaruh iklim psikologis terhadap

OCB, dengan demikian hipotesis yang
dikemukakan adalah:
H7: Komitmen organisasi memediasi

pengaruh iklim psikologi terhadap
Organizational Citizenship Beha-
vior (OCB).

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode

survey, jenis data yang digunakan adalah
data kualitatif dan data kuantitatif, sumber
data yang digunakan data primer dan da-
ta sekunder. Populasi dalam penelitian ini
adalah semua karyawan staf PT Tyfoun-
tex Indonesia yang berjumlah 91 orang.
Jumlah sampel dalam penelitian ini seba-
nyak 91 karyawan, sehingga merupakan
penelitian sensus. Metode pengumpulan
data yang digunakan adah kuesioner.

Definisi operasional variabel dan
pengukurannya adalah sebagai berikut:
1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah bentuk
perasaan dan ekspresi karyawan PT
Tyfountex Indonesia terhadap pekerja-
annya. Variabel kepuasan kerja diukur
melalui indikator sebagai berikut:
a. Pekerjaan itu sendiri (The Work it

Self)
b. Upah (Pay).
c. Peluang Promosi (Promotion Op-

portunities).
d. Pengawasan (Supervision).
e. Kelompok Kerja (Work Group).
f. Kondisi Kerja (Working Condition)

(Luthans, 2002: 231-232).
2. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan
sikap mengenai loyalitas karyawan PT
Tyfountex Indonesia terhadap organi-
sasi dan merupakan proses yang ber-
kelanjutan dari anggota organisasi un-
tuk mengungkapkan perhatiannya pa-
da organisasi dan hal tersebut berlan-
jut pada kesuksesan dan kesejahtera-
an. Dalam penelitian ini jenis komit-
men organisasi yang digunakan ada-
lah komitmen afektif, dengan indikator
sebagai berikut:
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a. Adanya keyakinan yang kuat dan
penerimaan atas nilai tujuan orga-
nisasi

b. Adanya keinginan yang pasti untuk
mempertahankan keikutsertaan
dalam organisasi.

c. Penerimaan terhadap tujuan orga-
nisasi

d. Keinginan untuk bekerja keras
e. Hasrat untuk bertahan menjadi ba-

gian dari organisasi (Narimawati,
2005: 19).

3. Iklim Psikologi
Iklim psikologi berkaitan dengan

bagaimana karyawan staf PT Tyfoun-
tex Indonesia menerima lingkungan
kerja sebagai sesuatu hal yang me-
nyenangkan dan nyaman secara psi-
kologis. Iklim psikologi akan dipersep-
sikan positif pada karyawan, ketika
karyawan merasa yakin bahwa kontri-
busi yang mereka berikan pada orga-
nisasi bermanfaat untuk pencapaian
sasaran organisasi, akan membuat
karyawan lebih terlibat dalam peker-
jaannya. Indikator iklim psikologi dika-
tegorikan dalam enam dimensi yaitu:
a. Manajemen dianggap bersifat flek-

sibel;
b. Dukungan organisasi,
c. Adanya kejelasan peran,
d. Kebebasan mengekspresikan diri,
e. Penerimaan organisasi terhadap

kontribusi yang diberikan karya-
wan sejalan dengan sasaran per-
usahaan.

f. Pekerjaan yang menantang (Brown
dan Leigh, 2006: 32).

4. Organizational Citizenship Behavior
Organizational Citizenship Beha-

vior yaitu sebuah perilaku positif, da-
lam hal ini adalah perilaku membantu
pekerjaan individu lain yang ditunjuk-
kan oleh karyawan staf PT Tyfountex
Indonesia dalam sebuah organisasi
atau perusahaan. Kontribusi yang di-
tunjukkan oleh pekerja itu berupa pe-
kerjaan di luar pekerjaan yang harus
dia lakukan, pekerja tersebut menun-
jukkan perilaku menolong pada orang

lain dalam sebuah perusahaan se-
hingga tindakan tersebut mungkin da-
pat memperbaiki kinerja organisasi
atau perusahaan tersebut. Adapun in-
dikator Organizational Citizenship Be-
havior diukur melalui dimensi-dimensi
sebagai berikut:
a. Altruism (perilaku menolong).
b. Conscientiousness (perilaku keha-

ti-hatian).
c. Sportmanship (perilaku toleransi).
d. Courtessy (menghargai hubung-

an).
e. Civic Virtue (mengikuti perubahan

organisasi) (Purba dan Seniati,
2004: 106).

Penelitian ini menggunakan data
yang bersumber dari data primer, yaitu
data yang diperoleh secara langsung dari
responden melalui jawaban kuesioner.
Teknik pengumpulan data menggunakan
skala Likert lima poin yaitu: mulai dari
Sangat Setuju (SS = 5); Setuju (S = 4);
Netral (N = 3); Tidak Setuju (TS = 2) dan
Sangat Tidak Setuju (STS = 1). Pengujian
validitas instrumen dilakukan dengan
menggunakan rumus Korelasi Pearson,
kriteria pengujiannya menggunakan ting-
kat signifikansi α = 0,05. Butir intrumen di-
nyatakan valid jika menghasilkan p value
< 0,05. Pengujian reliabilitas mengguna-
kan rumus Cronbach Alpha, dengan
kriteria pengujian apabila Cronbach Alpha
> 0,60 dinyatakan reliabel, sebaliknya
Cronbach Alpha < 0,60 tidak reliabel.

Teknik analisis data
1. Uji Asumsi Klasik

Uji multikolinearitas bertujuan
mendeteksi adanya multikolinearitas
dengan melihat nilai tolerance dan
Varians Inflation Factor (VIF) yang
dilakukan dengan bantuan komputer
program SPSS. Uji autokorelasi dila-
kukan dengan uji Run bertujuan untuk
melihat apakah data residual terjadi
secara random atau tidak. Uji heteros-
kedastisitas dilakukan dengan uji
Glejser, yaitu dengan cara meregres
nilai absolut residual terhadap variabel
independen. Uji normalitas atas resi-
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dual dilakukan dengan uji Kolmogo-
rov-Smirnov melalui alat bantu kom-
puter program SPSS 21.

2. Pengujian Hipotesis
Teknik analisis data yang digunakan
adalah analisis jalur, uji t, uji F dan
koefisien determinasi.

HASIL PENELITIAN
1. Karakteristik Resonden

Adapun karakteristik responden

yang dijadikan sampel penelitian di-
tunjukkan pada tabel 1 sebagai beri-
kut:

2. Hasil Uji Kualitas Instrumen
Hasil uji validitas instrumen me-

ngenai variabel kepuasan kerja, iklim
psikologi, komitmen organisasi dan
OCB ditunjukkan pada tabel 2 sebagai
berikut:

Tabel 1. Gambaran Umum Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-Laki

Perempuan
23
68

25,27
74,73

Jumlah 91 100,00
Usia Diploma

Sarjana S1
16
75

17,58
82,42

Jumlah 100,00
Sumber: Data primer yang diolah, 2018

Tabel 2. Uji Instrumen Penelitian

Variabel
Uji Validitas Uji Reliabilitas

No.
Item p-value Keterangan Cronbach’s

Alpha Keterangan

Kepuasan
Kerja

1.
2.
3.
4.
5.
6.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,757 Reliabel

Iklim
Psikologi

1.
2.
3.
4.
5.
6.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,776 Reliabel

Komitmen
Organsiasi

1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,806 Reliabel

OCB 1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,786 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2018
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Hasil uji validitas mengenai varia-
bel yaitu kepuasan kerja sebanyak 6
item kuesioner dinyatakan valid kare-
na p-value < 0,05, iklim psikologi se-
banyak 6 item kuesioner dinyatakan
valid karena p-value < 0,05, komit-
men organisasi sebanyak 5 item kue-
sioner dinyatakan valid karena p-va-
lue < 0,05, dan OCB sebanyak 5 item
kuesioner dinyatakan valid karena p-
value < 0,05.

Hasil uji reliabilitas mengenai va-
riabel kepuasan kerja sebesar 0,757,
iklim psikologi sebesar 0,776, komit-
men organisasi sebesar 0,806 dan
OCB sebesar 0,786 menunjukkan ni-
lai yang reliabel karena nilai Cron-
bach’s alpha > 0,60.

3. Hasil Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah model

regresi linear ganda dalam penelitian
ini benar-benar menunjukkan hubung-
an yang signifikan dan representatif
atau BLUE (Best Linear Unbiased
Estimator) dilakukan pengujian asum-

si klasik dengan hasil seperti tabel 3 di
bawah ini.

4. Analisis Jalur
Analisis jalur bertujuan untuk me-

ngetahui hubungan kausalitas antara
variabel kepuasan kerja, iklim psiko-
logi, komitmen organisasi terhadap
Organization citizenship behavior. Ha-
sil analisis jalur ditunjukkan dalam ta-
bel 4 sebagai berikut:

5. Uji Pengaruh Langsung
a. Uji Hipotesis 1

Berdasarkan hasil analisis
regresi model 1 diperoleh nilai t
sebesar 3,795 dengan p value
(0,000) < 0,05 berarti kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terha-
dap komitmen organisasi. Dengan
demikian, hipotesis 1 yang menya-
takan “Kepuasan kerja berpenga-
ruh signifikan terhadap komitmen
organisasi pada karyawan staf PT
Tyfountex Indonesia” diterima atau
terbukti kebenarannya.

Tabel 3. Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan
Uji multikolinearitas Tolerance: 0,415; 0,416; 0,463 > 0,1

VIF: 2,408; 2,406; 2,160 < 10
Tidak ada
multikolinearitas

Uji autokorelasi p: 0,599 > 0,05 Tidak ada autokorelasi
Uji heteroskedastisitas p: 0,196; 0,874; 0,098 > 0,05 Tidak terjadi

heteroskedastisitas
Uji normalitas p: 0,453 > 0,05 Residual normal

Sumber: Data primer yang diolah, 2018

Tabel 4. Hasil Analisis Jalur

Model
Regresi

Jalur Koefisien
jalur

Nilai t Sig. Kesimpulan

1 KK KO Β1 = 0,396 3,795 0,000 H1 diterima
IP KO Β2 = 0,394 3,780 0,000 H2 diterima

2 KK OCB Β3 = 0,295 4,252 0,000 H3 diterima
IP OCB Β4 = 0,551 7,942 0,000 H4 diterima
KO OCB Β5 = 0,155 2,358 0,021 H5 diterima

Sumber: Data primer yang diolah, 2018
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b. Uji Hipotesis 2
Uji hipotesis 2 bertujuan meng-

uji signifikansi pengaruh iklim psi-
kologi terhadap komitmen organi-
sasi, dilakukan melalui uji t (t-test)
yang dihasilkan dari model persa-
maan 1:

Y1 =  + β1X1 + β2X2 + ε1

Berdasarkan hasil analisis re-
gresi model 1 diperoleh nilai t sebe-
sar 3,780 dengan p value (0,000)
< 0,05 berarti iklim psikologi ber-
pengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen organisasi. Dengan demi-
kian, hipotesis 2 yang menyatakan
“Iklim psikologi berpengaruh signi-
fikan terhadap komitmen organisa-
si pada Karyawan staf PT Tyfoun-
tex Indonesia” diterima atau ter-
bukti kebenarannya.

c. Uji Hipotesis 3
Uji signifikansi pengaruh kepu-

asan kerja terhadap Organization
citizenship behavior yang dihasil-
kan dari analisis regresi model 2,
diperoleh nilai t sebesar 4,252 de-
ngan p value (0,000) < 0,05 berarti
kepuasan kerja berpengaruh signi-
fikan terhadap Organization citi-
zenship behavior. Dengan demiki-
an, hipotesis 3 yang menyatakan
“Kepuasan kerja berpengaruh sig-
nifikan terhadap Organization citi-
zenship behavior pada karyawan
staf PT Tyfountex Indonesia” dite-
rima atau terbukti kebenarannya.

d. Uji Hipotesis 4
Uji signifikansi pengaruh iklim

psikologi terhadap Organization
citizenship behavior yang dihasil-
kan dari analisis regresi model 2,
diperoleh nilai t sebesar 7,942
dengan p value (0,000) < 0,05
berarti iklim psikologi berpengaruh
signifikan terhadap Organization
citizenship behavior. Dengan de-
mikian, hipotesis 4 yang menyata-
kan “Iklim psikologi berpengaruh
signifikan terhadap Organization

citizenship behavior pada karya-
wan staf PT Tyfountex Indonesia”
diterima atau terbukti kebenaran-
nya.

e. Uji Hipotesis 5
Uji signifikansi pengaruh komit-

men organisasi terhadap Organi-
zation citizenship behavior yang
dihasilkan dari analisis regresi
model 2, diperoleh nilai t sebesar
2,358 dengan p value (0,021) <
0,05 berarti komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap
Organization citizenship behavior.
Dengan demikian, hipotesis 5 yang
menyatakan “Komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap
Organization citizenship behavior
pada karyawan staf PT Tyfountex
Indonesia” diterima atau terbukti
kebenarannya.

6. Uji Pengaruh Tidak Langsung
a. Uji Hipotesis 6

Pengujian hipotesis 6 bertuju-
an untuk menguji pengaruh kepu-
asan kerja terhadap Organization
citizenship behavior yang dimedi-
asi komitmen organisasi. Keputus-
an pengujian hipotesis dilakukan
dengan membandingkan antara
total koefisien pengaruh tidak
langsung ((β3+(β1xβ5)) dengan
koefisien pengaruh langsung (β3).
Berdasarkan perhitungan seperti
pada tabel 4 diperoleh koefisien
pengaruh langsung (β3) = 0,295
dan total koefisien pengaruh tidak
langsung (β3+(β1xβ5)) = 0,356. Dari
hasil tersebut dapat dibandingkan,
total koefisien pengaruh tidak lang-
sung (0,356) > koefisien pengaruh
langsung (0,295) artinya komitmen
organisasi memediasi pengaruh
kepuasan kerja terhadap Organi-
zation citizenship behavior. De-
ngan demikian hipotesis 6 yang
menyatakan “Terdapat pengaruh
yang signifikan kepuasan kerja
terhadap Organization citizenship
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behavior dengan komitmen organi-
sasi sebagai variabel intervening
pada karyawan staf PT Tyfountex
Indonesia” diterima atau terbukti
kebenarannya.

b. Uji Hipotesis 7
Pengujian hipotesis 7 bertuju-

an untuk menguji pengaruh iklim
psikologi terhadap Organization
citizenship behavior yang dimedia-
si komitmen organisasi. Keputusan
pengujian hipotesis dilakukan de-
ngan membandingkan antara total
koefisien pengaruh tidak langsung
(β4+(β2xβ5)) dengan koefisien pe-
ngaruh langsung (β4). Berdasarkan
perhitungan seperti pada tabel 14
diperoleh koefisien pengaruh lang-
sung (β4) = 0,551 dan total koefisi-
en pengaruh tidak langsung (β4 +
(β2 x β5)) = 0,612. Dari hasil terse-
but dapat dibandingkan, koefisien
pengaruh tidak langsung (0,612) >
koefisien pengaruh langsung
(0,551) artinya komitmen organisa-
si memediasi pengaruh iklim psiko-
logi terhadap Organization citizen-
ship behavior. Dengan demikian
hipotesis 7 yang menyatakan “Ter-
dapat pengaruh yang signifikan
iklim psikologi terhadap Organiza-
tion citizenship behavior dengan
komitmen organisasi sebagai va-
riabel intervening pada karyawan
staf PT Tyfountex Indonesia” diteri-
ma atau terbukti kebenarannya.

7. Uji F
Hasil analisis diperoleh F hitung

sebesar 137,732 dengan probabilitas
value sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho
ditolak berarti model regresi tepat (fit)
dalam memprediksi pengaruh kepuas-
an kerja, iklim psikologi dan komitmen
organisasi terhadap Organization citi-
zenship behavior karyawan staf PT
Tyfountex Indonesia.

8. Koefisien Determinasi
Berdasarkan hasil perhitungan di-

peroleh nilai Adjusted R Square = 0,820

berarti diketahui bahwa pengaruh yang
diberikan oleh variabel kepuasan kerja,
iklim psikologi dan komitmen organisasi
terhadap Organization citizenship beha-
vior karyawan staf PT Tyfountex Indone-
sia sebesar 82% sedangkan sisanya
(100% - 82%) = 18% dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain diluar variabel yang dite-
liti, misalnya gaya kepemimpinan, disiplin
kerja, motivasi, lingkungan kerja dan lain
sebagainya.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap

Komitmen organisasi
Berdasarkan hasil analisis regresi

model 1 diperoleh nilai t sebesar
3,795 dengan p value (0,000) < 0,05
berarti kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organi-
sasi. Dengan demikian, hipotesis 1
yang menyatakan “Kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi pada karyawan
staf PT Tyfountex Indonesia” diterima
atau terbukti kebenarannya.

Kepuasan kerja adalah suatu si-
kap atau perasaan positif yang ditun-
jukkan oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Seorang
karyawan yang puas terhadap hasil
pekerjaanya cenderung akan memiliki
komitmen yang kuat pada organisasi
tempat ia bekerja. Sehingga karyawan
tidak akan menerima tawaran dari per-
usahaan lain. Dengan demikian sema-
kin tinggi kepuasan kerja yang dirasa-
kan oleh karyawan maka semakin
tinggi pula komitmen karyawan pada
organisasi.

Kepuasan kerja adalah bentuk
perasaan dan ekspresi seseorang ke-
tika dia mampu/tidak mampu meme-
nuhi harapan dari proses kerja dan
kinerjanya. Timbul dari proses trans-
formasi emosi dan pikiran dirinya yang
melahirkan sikap atau nilai terhadap
sesuatu yang dikerjakan dan dipero-
lehnya. Semakin tinggi derajat kepu-
asan kerja semakin bersahabat sang
karyawan dengan lingkungan kerja
(Luthans, 2002: 228). Tingkat kepuas-
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an kerja karyawan dalam suatu per-
usahaan merupakan kunci semangat
yang mendukung terwujudnya tujuan
perusahaan.

Hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian yang dilakukan oleh
Universitesi (2013) dan hasil peneliti-
an Foote and Tang (2008) yang me-
nyimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap komitmen organisasi.

Implikasi penelitian ini yaitu para
karyawan merasa puas atas pekerja-
anya yang merefleksikan dari adanya
kesuaian penghasilan dengan beban
kerja dan tanggung jawab yang mere-
ka rasakan, serta merasakan kepuas-
an karena adanya kesempatan untuk
mendapatkan promosi, dana kesejah-
terahaan bagi keluarga berdampak
nyata terhadap tingginya tingkat ko-
mitmen terhadap perusahaan. Tinggi-
nya tingkat kepuasan kerja yang dira-
sakan karyawan PT Tyfountex Indo-
nesia berdampak terhadap komitmen
yang tinggi pada karyawan terhadap
PT Tyfountex Indonesia. Kondisi ter-
sebut dapat terjadi karena karyawan
bangga menjadi bagian dari perusa-
haan dan adanya keinginan untuk te-
rus bekeja pada PT Tyfountex Indone-
sia. Sehingga karyawan merasa tin-
dakan meninggalkan perusahaan
menjadi sesuatu yang berisiko tinggi
dan menumbuhkan dorongan untuk
melakukan pekerjaan extra role lebih
besar jika seseorang memilki komit-
men yang tinggi.

2. Pengaruh Iklim psikologi terhadap
Komitmen organisasi

Berdasarkan hasil analisis re-
gresi model 1 diperoleh nilai t sebesar
3,780 dengan p value (0,000) < 0,05
berarti iklim psikologi berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organi-
sasi. Dengan demikian, hipotesis 2
yang menyatakan “Iklim psikologi ber-
pengaruh signifikan terhadap komit-
men organisasi pada Karyawan staf

PT Tyfountex Indonesia” diterima atau
terbukti kebenarannya.

Iklim psikologi berkaitan dengan
persepsi penerimaan karyawan terha-
dap kondisi lingkungan yang ada da-
lam organisasi. Semakin baik persepsi
karyaan terhadap kondisi lingkungan
organisasi yang mencakup struktur
manajemen perusahaan, dukungan
organisasi terhadap pengembangan
karir karyawan, adanya kejelasan pe-
ran dan tugas karyawan serta adanya
kebebasan karyawan untuk melaku-
kan ekspresi dalam menjalankan tu-
gas maka berdampak terhadap pe-
ningkatan komitmen organisasi. Hasil
penelitian ini mendukung hasil peneli-
tian yang dilakukan oleh Biswas
(2010) yang menyimpulkan bahwa
iklim psikologi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organi-
sasi.

Implikasi penelitian ini yaitu dalam
upaya meningkatkan komitmen orga-
nisasi karyawan, maka PT Tyfountex
Indonesia perlu menciptakan iklim psi-
kologi yang kondusif, sehingga hu-
bungan antar karyawan maupun hu-
bungan antara karyawan dengan atas-
an berjalan dengan baik. Dengan iklim
yang kondusif akan menimbulkan ko-
mitmen yang tinggi yang berpengaruh
terhadap komitmen organisasi pada
setiap karyawan yang bekerja di PT
Tyfountex Indonesia.

3. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap
Organization citizenship behavior

Uji signifikansi pengaruh kepu-
asan kerja terhadap Organization citi-
zenship behavior yang dihasilkan dari
analisis regresi model 2, diperoleh
nilai t sebesar 4,252 dengan p value
(0,000) < 0,05 berarti kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap Or-
ganization citizenship behavior. De-
ngan demikian, hipotesis 3 yang me-
nyatakan “Kepuasan kerja berpenga-
ruh signifikan terhadap Organization
citizenship behavior pada karyawan
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staf PT Tyfountex Indonesia” diterima
atau terbukti kebenarannya.

Karyawan yang merasa puas
akan bersedia melakukan organizati-
on citizenship behavior dan dapat
menyesuaikan diri dengan baik untuk
lebih bersedia bekerja guna meme-
nuhi tujuan organisasi dan memberi-
kan pelayanan sepenuh hati pada or-
ganisasi dengan meningkatkan kinerja
dan karenanya akan mendukung
efektivitas organisasi dibandingkan
dengan pekerja yang merasa tidak
puas. Hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian yang dilakukan oleh
Universitesi (2013) serta Foote and
Tang (2008) menyatakan bahwa ke-
puasan kerja karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Orga-
nization Citizenship Behavior.

Berdasarkan hasil penelitian
diketahui bahwa pihak PT Tyfountex
Indonesia bersikap adil dan mampu
memberikan dukungan positif kepada
semua bawahannya. Dukungan orga-
nisasi tersebut perlu dilakukan oleh
PT Tyfountex Indonesia supaya kar-
yawan merasa dihargai dan tidak me-
rasa didiskriminasikan dalam bekerja
sehingga mereka dapat menyelesai-
kan pekerjaan dengan baik dan dapat
memunculkan perilaku organizational
citizenship behavior (OCB). Hal ini
perlu dilakukan oleh pihak PT Tyfoun-
tex Indonesia karena faktanya masih
terdapat karyawan yang menunjukkan
sikap negatif diantaranya adalah tidak
aktifnya rekan kerja mereka saat be-
kerja secara lembur, kurang memban-
tu rekan kerjanya saat dibutuhkan.
Sikap perusahaan yang perhatian,
peduli serta senantiasa memberikan
dukungan positif kepada karyawannya
tersebut dapat meningkatkan perilaku
OCB.

Perilaku OCB ditunjukkan karya-
wan PT Tyfountex Indonesia ditunjuk-
kan dengan sikap toleransi dalam
mengikuti peraturan-peraturan yang
ditetapkan di PT Tyfountex Indonesia.

Perilaku OCB ditunjukkan oleh perila-
ku karyawan yang berpartisipasi dan
menjalankan kegiatan jam lembur
yang ditetapkan oleh PT Tyfountex
Indonesia. Pemberian kesempatan
untuk maju dalam perusahaan juga
dapat meningkatkan perilaku organi-
zational citizenship behavior (OCB).
Karyawan PT Tyfountex Indonesia
akan merasa puas dengan pekerjaan-
nya apabila terdapat pemberian ke-
sempatan untuk maju, salah satunya
adalah dalam bentuk promosi jabatan
maupun jenjang karier. Hal ini dilaku-
kan oleh PT Tyfountex Indonesia ka-
rena lamanya masa kerja yang dimiliki
oleh sebagian besar karyawan di PT
Tyfountex Indonesia. Selain itu, pem-
berian kesempatan untuk maju kepa-
da karyawan dilakukan dengan cara
merotasi pekerjaan karyawan. Hal ini
dilakukan untuk mengantisipasi tingkat
kejenuhan, kebosanan, dan kelesuan
dalam menyelesaikan pekerjaan se-
hingga dapat memunculkan perilaku
organizational citizenship behavior
(OCB).

Karyawan yang merasa puas
akan bersedia menyesuaikan diri de-
ngan baik untuk lebih bersedia bekerja
guna memenuhi tujuan organisasi dan
memberikan pelayanan sepenuh hati
pada organisasi dengan meningkat-
kan kinerja dan karenanya akan men-
dukung efektivitas organisasi diban-
dingkan dengan pekerja yang merasa
tidak puas. Hasil penelitian ini mendu-
kung hasil penelitian yang dilakukan
oleh Universitesi (2013) dan Foote
and Tang (2008) menyatakan bahwa
kepuasan kerja karyawan berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap
Organization Citizenship Behavior.

4. Pengaruh Iklim psikologi terhadap
Organization citizenship behavior

Uji signifikansi pengaruh iklim
psikologi terhadap Organization citi-
zenship behavior yang dihasilkan dari
analisis regresi model 2, diperoleh
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nilai t sebesar 7,942 dengan p value
(0,000) < 0,05 berarti iklim psikologi
berpengaruh signifikan terhadap Or-
ganization citizenship behavior. De-
ngan demikian, hipotesis 4 yang me-
nyatakan “Iklim psikologi berpengaruh
signifikan terhadap Organization citi-
zenship behavior pada karyawan staf
PT Tyfountex Indonesia” diterima atau
terbukti kebenarannya.

Dalam penelitian di India yang
dilakukan oleh Biswas (2010) meng-
amati bahwa praktek-praktek SDM di
India semakin diarahkan untuk mem-
perbaiki cara individu karyawan yang
menganggap lingkungan hari-hari ker-
ja mereka, atau cara mereka merasa-
kan iklim psikologis di tempat kerja.
Sangat penting untuk menyelidiki va-
riabel yang terkait dengan ketajaman
individu yang berhubungan dengan
suasana langsung tempat kerja mere-
ka berdasarkan pada pengalaman
mereka sehari hari. Schneider, Strut-
ton et al. (Dalam Biswas 2010). Me-
mang, para ahli telah menyerukan un-
tuk penelitian melihat iklim psikologis
sebagai yang utama dari hasil berba-
gai tingkat individu seperti komitmen
organisasional, kepuasan kerja, keter-
libatan pekerjaan, dan perilaku kewar-
ganegaraan organisasi James et al,
Parker et al, Woodard et al. (Dalam
Biswas, 2010). Hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian yang
dilakukan oleh Biswas (2010) yang
menyimpulkan bahwa iklim psikologis
berpengaruh positif pada OCB.

5. Pengaruh Komitmen organisasi
terhadap Organization citizenship
behavior

Uji signifikansi pengaruh komit-
men organisasi terhadap Organization
citizenship behavior yang dihasilkan
dari analisis regresi model 2, dipero-
leh nilai t sebesar 2,358 dengan p va-
lue (0,021) < 0,05 berarti komitmen
organisasi berpengaruh signifikan ter-
hadap Organization citizenship beha-

vior. Dengan demikian, hipotesis 5
yang menyatakan “Komitmen organi-
sasi berpengaruh signifikan terhadap
Organization citizenship behavior pa-
da karyawan staf PT Tyfountex Indo-
nesia” diterima atau terbukti kebenar-
annya.

Karyawan yang memiliki organi-
zational citizenship behavior (OCB)
akan bekerja lebih keras dan mau
untuk bekerja lebih dari sekedar apa
yang seharusnya mereka kerjakan.
Karyawan yang menerapkan pening-
katan upaya kerja keras demi perusa-
haan, menerima tujuan dan prinsip
perusahaan, serta bangga terhadap
perusahaannya adalah karyawan
yang memiliki komitmen organisasio-
nal yang tinggi. Hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian yang di-
lakukan oleh Universitesi (2013),
Foote and Tang (2008) dan Biswas
(2010) mengatakan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB.

Implikasi penelitian ini yaitu PT
Tyfountex Indonesia dalam upaya me-
ningkatkan perilaku OCB pada karya-
wan perlu meningkatkan komitmen or-
ganisasi karyawan dengan cara meli-
batkan karyawan dalam pengambilan
keputusan, serta memberikan perha-
tian dan penghargaan kepada karya-
wan yang berprestasi, sehingga peri-
laku OCB karyawan meningkat.

6. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap
Organization citizenship behavior
dengan Komitmen organisasi seba-
gai Variabel Intervening

Hasil analisis diperoleh total koe-
fisien pengaruh tidak langsung (0,356)
> koefisien pengaruh langsung (0,295)
artinya komitmen organisasi meme-
diasi pengaruh kepuasan kerja terha-
dap Organization citizenship behavior.
Dengan demikian hipotesis 6 yang
menyatakan “Terdapat pengaruh yang
signifikan kepuasan kerja terhadap
Organization citizenship behavior de-
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ngan komitmen organisasi sebagai
variabel intervening pada karyawan
staf PT Tyfountex Indonesia” diterima
atau terbukti kebenarannya.

Komitmen organisasi memiliki pe-
ran yang penting dalam hubungan an-
tara kepuasan kerja terhadap perilaku
OCB pada karyawan. Seorang karya-
wan yang puas terhadap hasil kerja
serta kondisi di lingkungan kerja cen-
derung memiliki komitmen organisasi
yang kuat dibandingkan karyawan
yang tidak merasa puas. Adanya ke-
puasan kerja tersebut akan menum-
buhkan sikap OCB pada karyawan
dengan melaksanakan tugas dan pe-
kerjaannya melebihi dari target yang
telah ditetapkan. Hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian yang dila-
kukan oleh Universitesi (2013) dan
Foote and Tang (2008) menyatakan
bahwa komitmen organisasi meme-
diasi pengaruh kepuasan kerja berpe-
ngaruh positif dan signifikan terhadap
Organization citizenship behavior.

Implikasi penelitian ini yaitu PT
Tyfountex Indonesia perlu memberi-
kan motivasi, pemberian reward kepa-
da karyawan yang disiplin, dan pem-
berian sanksi tegas bagi karyawan
yang tidak disiplin, sehingga dengan
kebijakan tersebut akan memunculkan
perilaku OCB pada karyawan, apabila

kepuasan kerja yang telah diharapkan
dapat terpenuhi didukung oleh komit-
men organisasi dengan persamaan
tujuan organisasi dan selalu melaku-
kan yang terbaik untuk kesuksesan
organisasi.

KESIMPULAN
Hasil analisis data diperoleh kesim-

pulan bahwa: 1) Kepuasan kerja berpe-
ngaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi karyawan staf PT Tyfountex
Indonesia. 2) Iklim psikologi berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi
karyawan staf PT Tyfountex Indonesia. 3)
Kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap Organization citizenship behavi-
or karyawan staf PT Tyfountex Indonesia.
4) Iklim psikologi berpengaruh signifikan
terhadap Organization citizenship behavi-
or karyawan staf PT Tyfountex Indonesia.
5) Komitmen organisasi berpengaruh sig-
nifikan terhadap Organization citizenship
behavior karyawan staf PT Tyfountex In-
donesia. 6) Komitmen organisasi meme-
diasi pengaruh kepuasan kerja terhadap
Organization citizenship behavior karya-
wan staf PT Tyfountex Indonesia. 7) Ko-
mitmen organisasi memediasi pengaruh
iklim psikologi terhadap Organization
citizenship behavior karyawan staf PT
Tyfountex Indonesia.
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