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BAB II
KAJIAN PUASTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1 KAJIAN PUSATAKA
2.1.1 KEPUASAN KERJA
2.1.1.1 PENGERTIAN KEPUASAN KERJA
	Robbin (2009) dalam Dendy Hendarto (2013:7) pada dasarnya kepuasan kerja (Job Satisfaction) merupakan hal yang bersifat individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu.   Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yag diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima..
	Hani Handoko (2001:193) dalam Ai Rohayati (2014:28) mendefinisikan kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Menurut Mathis dan Jackson (2009:121) kepuasan adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang.
	Luthans (2006) dalam Ai Rohayati (2014:27) kepuasan kerja sebagai respon emosional terhadap situasi kerja, yang sering ditentukan menurut seberapa baik hasil yang dicapai dalam memenuhi atau melampaui harapan, dan dapat mewakili  beberapa sikap yang berhubungan.
Kepuasan kerja dalam Rivai & Sagala (2009) pada dasarnya sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan perasaan atas sikap senang atau tidak senang, puas atau tidak puasnya seseorang dalam bekerja.
	Pendapat dari beberapa ahli tersebut, penulis berkesimpulan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional dimana karyawan merasa puas atau tidak puas atas apa yang yang diharapkannya dalam bekerja yang bersifat individual.
2.1.1.2 FAKTOR KEPUASAN KERJA
	Menurut Kreitner dan Kinicki (2005 ; 12)  terdapat lima faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan  yaitu:
1. Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan). Model ini mengajukan bahwa kepuasan ditentukan  tingkatan karakteristik pekerjaan yang  memungkinkan kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.
2. Discrepancies (perbedaan). Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan. Apabila harapan lebih besar daripada apa yang diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya  diperkirakan individu akan puas apabila mereka menerima manfaat diatas harapan.
3. Value attainment (pencapaian nilai). Gagasan value attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang penting.
4. Equity (keadilan). Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan merupakan hasil dari persepsi orang bahwa perbandingan antara hasil kerja dan inputnya relatif lebih menguntungkan dibandingkan dengan perbandingan antara keluaran dan masukkan pekerjaan lainnya.
5. Dispositional/genetic components (komponen genetik).  Beberapa rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi lingkungan kerja, sedangkan lainnya kelihatan tidak puas. Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Model menyiratkan perbedaan individu hanya mempunyai arti penting untuk menjelaskan kepuasan kerja seperti halnya karakteristik lingkungan pekerjaan.
2.1.1.3 INDIKATOR KEPUASAN KERJA
	Luthans (2006) dalam Ai Rohayati (2014:29) menyatakan bahwa aspek pengukuran kepuasan kerja dapat diketahui melalui :
1. Pekerjaan. Work it self adalah sifat menyeluruh dari pekerjaan itu sendiri yang merupakan factor penentu utama dalam kepuasan kerja. Pekerjaan mempengaruhi kepuasan kerja melalui rancangan jabatan. Pekerjaan itu dipengaruhi oleh elemen-elemen seperti skill variety, task identity, task significant, autonomy and feed back dari pekerjaan itu sendiri yang memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja.
2. Atasan. Supervision merupakan pengawasan langsung yang dilaksanakan oleh seorang atasan terhadap hasil pekerjaan yang dilakukan oleh bawahannya supervisor yang baik harus mau menghadapi pekerjaan bawahnya dan dapat menjadi figur yang disenangi oleh bawahannya.
3. Promosi. Promotion adalah perpindahan pegawai dari satu jabatan ke jabatan yang lain yang mempunyai tingkatan organisasional, tanggung jawab dan pembayaran yang lebih tinggi.
4. Upah atau gaji. Pay dapat diartikan sebagai balas jasa berupa uang yang diberikan perusahaan kepada seorang pegawai sebagai imbalan atas tenaga, pemikiran dan waktu yang telah diberikan kepada perusahaan.
5. Kondisi kerja. Coworkers merupakan interaksi sosial yang terjadi antara sesama rekan sekerja dalam lingkungan pekerjaan baik sebagai sesama pekerja, atasan dan bawahan dan antara rekan sekerja yang berbeda jenis pekerjaannya.  
2.1.2 KOMITMEN ORGANISASI
2.1.2.1 PENGERTIAN KOMITMEN ORGANISASI
	Komitmen organisasi menurut Meyer dan Allen (1991) dalam Khaerul Umam (2010) dalam Merry Ristiana M (2013:57) adalah komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi.
	Grusky dalam Panggabean (2006) mendefinisikan komitmen organisasional adalah sifat hubungan antara anggota organisasi dengan sistem secara keseluruhan. Komitmen organisasional adalah kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi, kemauan untuk bekerja keras, dan memelihara keanggotannya dalam organisasi yang bersangkutan, yang berarti ada keinginan yang kuat dari anggota untuk tetap berada dalam organisasi atau adanya ikatan psikologis terhadap organisasi Arishanti (2009) dalam Albert Kurniawan (2015). 
	Menurut Griffin (2004) dalam Arum Darmawati (2013:7), komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi.Menurut Luthans (1995), komitmen organisasi didefinisikan sebagai: keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu;,keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi; dan keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.
	Pendapat dari beberapa ahli tersebut, penulis berkesimpulan bahwa komitmen organisasi merupakan ikatan psikologis karyawan terhadap organisasi beserta sistem organisasi untuk memelihara keanggotaanya sebagai bagian dari organisasi.

2.1.2.2 FAKTOR KOMITMEN ORGANISASI
	Komitmen pegawai pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. Steers dalam Sopiah (2008) menyatakan tiga faktor yang mempengaruhi komitmen seorang karyawan antara lain :
1. Ciri pribadi pekerja termasuk masa jabatannya dalam organisasi, dan variasi kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap karyawan
2. Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan rekan sekerja; dan
3. Pengalaman kerja, seperti keterandalan organisasi di masa lampau dan cara pekerja-pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya tentang organisasi.
	Sementara itu, Minner dalam Sopiah (2008) mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan antara lain :
1. Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja dan kepribadian
2. Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan
3. Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, bentuk organisasi, kehadiran serikat pekerjan, dan tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap karyawan
4. Pengalaman kerja. Pengalaman kerja seorang karyawan sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu memiliki tingkat komitmen yang berlainan
2.1.2.3 INDIKATOR KOMITMEN ORGANISASI
	Allen dan Mayer dalam Greenberg dan Baron (2003) dalam Ahmad Nasichudin (2013), mengemukakan 3 (tiga) dimensi komitmen organisasional adalah sebagai berikut: 
1. Komitmen Afektif (affective comitment): Komitmen afektif berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap organisasinya, identifikasi dengan organisasi, dan keterlibatan anggota dengan kegiatan di organisasi. Anggota organisasi dengan komitmen afektif yang tinggi yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena memang memiliki keinginan untuk itu (want to).
2. Komitmen Berkelanjutan (continuence commitment): Konsep side-bets orientation yang menekankan pada sumbangan seseorang yang sewaktu-waktu dapat hilang jika orang itu meninggalkan organisasi. Anggota organisasi dengan komitmen berkelanjutan yang tinggi yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena karyawan merasa membutuhkan organisasi atau perusahaan (need to).
3. Komitmen Normatif (normative commitment): Komitmen normatif berkaitan dengan perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisasi karena memang harus begitu; tindakan tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan. Anggota organisasi dengan komitmen normatif yang tinggi yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena karyawan merasa harus tetap bertahan dalam organisasi (ought to). 
2.1.3 PERILAKU KEWARGAAN ORGANISASI
2.1.3.1 PENGERTIAN PERILAKU KEWARGAAN ORGANISASI
	Greenberg dan Baron (2003) dalam Ahmad Nasichudin (2013:3), mengatakan bahwa OCB adalah tindakan yang dilakukan anggota organisasi yang melebihi dari ketentuan formal pekerjaannya. Secara umum, ada tiga komponen utama OCB. Pertama, perilaku tersebut lebih dari ketentuan formal atau deskripsi pekerjaan yang telah ditentukan. Kedua, tindakan tersebut tidak memerlukan latihan (bersifat alami), dengan kata lain, orang melakukan tindakan tersebut dengan sukarela. Ketiga, tindakan tersebut tidak dihargai dengan imbalan formal oleh organisasi.
	Menurut Sloat (1999) dalam Arum Darmawati (2013:9), good organizational citizens adalah karyawan yang melakukan tindakan yang mengarah pada terciptanya keefektifan fungsi-fungsi dalam organisasi dan tindakan tindakan tersebut secara eksplisit tidak diminta (secara sukarela), serta tidak secara formal diberi penghargaan (dengan insentif). Dengan kata lain, OCB merupakan perilaku yang selalu mengutamakan kepentingan orang lain, hal itu diekspresikan dalam tindakan-tindakan yang mengarah pada hal-hal yang bukan untuk memenuhi kepentingan pribadi, melainkan untuk mewujudkan kesejahteraan orang lain.
	Lovell (1999) dalam Arum Darmawati (2013:9)  berpendapat bahwa OCB merupakan suatu perilaku yang memperluas dan melebihi dari perilaku apa saja yang telah disyaratkan oleh organisasi yang tertuang dalam suatu deskripsi pekerjaan yang formal (formal job description). Menurut Witt yang dikutip oleh Lovell, OCB menunjuk pada tindakan-tindakan yang dilakukan oleh karyawan melampaui peran yang telah disyaratkan oleh organisasi dan tindakan-tindakan tersebut memajukan kesejahteraan dari rekan kerja, kelompok kerja atau bahkan organisasi. Organisasi tergantung pada perilaku OCB dari karyawan untuk membantu koleganya yang sedang mempunyai masalah, menciptakan suatu iklim kerja yang positif, dengan sabar menghadapi gangguan tanpa mengeluh dan menjaga asset yang dimiliki organisasi (Lovell, 1999).
	Menurut Organ (1988) dalam Debora Eflina (2004:106), OCB merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan efektivitas organisasi. Ini berarti, perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika tidak ditampilkan pun tidak diberikan hukuman.	Pendapat dari beberapa ahli tersebut, penulis berkesimpulan bahwa Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku ekstra yang dilakukan anggota organisasi diluar ketentuan deskripsi jabatan atas dasar sukarela.
2.1.3.2 FAKTOR ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
	Faktor-faktor yang mempengaruhi timbulnya OCB dalam Ai Rohayati (2014:24) cukup kompleks dan saling terkait satu sama lain. Faktor-faktor tersebut antara lain adalah budaya dan iklim organisasi, kepribadian dan suasana hati (mood), persepsi terhadap dukungan organisasional, persepsi tehadap kualitas interaksi atasan bawahan, masa kerja, dan jenis kelamin (gender). 
1. Budaya dan Iklim Organisasi Menurut Organ (2005), terdapat bukti-bukti kuat yang mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan suatu kondisi awal yang utama yang memicu terjadinya OCB. Sloat (dalam Vannecia Marchelle, 2013) berpendapat bahwa karyawan cenderung melakukan tindakan yang melampaui tanggung jawab kerja mereka apabila mereka : (a). Merasa puas dengan pekerjaannya; (b). Menerima perlakuan yang sportif dan penuh perhatian dari para pengawas ; (c). Percaya bahwa mereka diperlukan oleh organisasi. Iklim organisasi dan budaya organisasi dapat menjadi penyebab kuat atas berkembamgnya OCB dalam suatu organisasi. Di dalam iklim organisasi yang positif, karyawan merasa lebih ingin melakukan pekerjaannya melebihi apa yang telah disyaratkan dalam job description, dan akan selalu mendukung 
2. tujuan organisasi jika mereka diperlakukan oleh para atasan dengan sportif dan dengan penuh kesadaran serta percaya bahwa mereka diperlakukan secara adil oleh organisasinya. Konovsky & Pugh (dalam Ariek Emanuel, 2011) menggunakan teori pertukaran sosial (sosial exchange theory) untuk berpendapat bahwa ketika karyawan telah puas terhadap pekerjaannya, mereka akan membalasnya. Pembalasan dari karyawan tersebut termasuk perasaan menjadi bagian (sense of belonging) yang kuat terhadap organisasi dan perilaku seperti organizational citizenship.  
3. Kepribadian dan Suasana Hati (Mood).  Kepribadian dan suasuana hati (mood) mempunyai pengaruh terhadap timbulnya perilaku OCB secara individual maupun kelompok. George & Brief (dalam Ariek Emanuel, 2011) berpendapat bahwa kemauan seseorang untuk membantu orang lain juga dipengaruhi oleh mood. 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 sesorang untuk membantu orang lain.  Meskipun suasana hati dipengaruhi (sebagian) oleh kepribadian, ia juga dipengaruhi situasi, misalnya iklim kelompok kerja dan faktor-faktor keorganisasian. Jadi, jika organisasi menghargai karyawannya dan memperlakukan mereka secara adil serta iklim kelompok kerja berjalan positif maka karyawan cenderung berada dalam suasana hati yang bagus. Konsekuensinya, mereka akan secara sukarela memberikan bantuan kepada orang lain (Sloat dalam Vannecia Marchelle, 2013).  
4. Persepsi terhadap Dukungan Organisasional.  Studi Shore & Wayne (dalam Ariek Emanuel, 2011) menemukan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasional (Perceived Organizational Support / POS) dapat menjadi prediktor Organizational citizenship behavior (OCB). Pekerja yang merasa bahwa mereka didukung oleh organisasi akan memberikan timbal baliknya (feed back) dan menurunkan ketidakseimbangan dalam hubungan tersebut dengan terlibat dalam perilaku citizenship.  
5. Persepsi terhadap Kualitas Interaksi Atasan-Bawahan.  Kualitas interaksi atasan bawahan juga diyakini sebagai predictor Organizational citizenship behavior (OCB). Miner (dalam Ariek Emanuel, 2011) mengemukakan bahwa interaksi atasan bawahan yang berkualitas tinggi akan memberikan dampak seperti meningkatnya kepuasan kerja, produktivitas, dan kinerja karyawan. Riggio (dalam Arius Kambu, 2012) menyatakan bahwa apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang 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 diharapkan oleh atasan mereka.  
6. Masa Kerja.  Greenberg dan Barron (2003) mengemukakan bahwa karakteristik personal seperti masa kerja dan jenis kelamin (gender) berpengaruh pada OCB. Hal yang sama juga dikemukakan oleh Sommers et al. (dalam Ariek Emanuel, 2011). Masa kerja dapat berfungsi sebagai prediktor OCB karena variabelvariabel tersebut mewakili “pengukuran” terhadap “investasi” karyawan di organisasi. Penelitian-penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa masa kerja berkorelasi dengan OCB. Karyawan yang telah lama bekerja di suatu organisasi akan memiliki kedekatan dan keterikatan yang kuat terhadap organisasi tersebut. Masa kerja yang lama juga akan meningkatkan rasa percaya diri dan kompetensi karyawan dalam melakukan pekerjaannya, serta menimbulkan perasaan dan perilaku positif terhadap organisasi yang mempekerjakannya. Semakin lama karyawan bekerja di sebuah organisasi, semakin tinggi persepsi karyawan bahwa mereka memiliki “investasi” di dalamnya.  
7. Jenis Kelamin (Gender).  Konrad et al. (dalam Vannecia Marchelle, 2013) mengemukakan bahwa perilaku-perilaku kerja seperti menolong orang lain, bersahabat dan bekerja sama dengan orang lain lebih menonjol dilakukan oleh wanita daripada pria. Beberapa penelitian juga menemukan bahwa wanita cenderung lebih mengutamakan pembentukan relasi (relational identities) daripada pria (Gabriel & Gardner dalam Muhammad Quzwini, 2013) dan lebih menunjukkan perilaku menolong daripada pria (Bridges dan George et al., dalam Muhammad Quzwini, 2013). Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa ada perbedaan yang cukup mencolok antara pria dan wanita dalam perilaku menolong dan interaksi sosial di tempat mereka bekerja.
2.1.3.3 INDIKATOR PERILAKU KEWARGAAN ORGANISASI
	Menurut Organ  (1988) dalam Debora Elfina (2014:106), OCB terdiri dari lima dimensi:
1. Altruism, yaitu perilaku membantu meringankan pekerjaan yang  ditujukan kepada individu dalam suatu organisasi.
2. Courtesy, yaitu membantu teman kerja mencegah timbulnya masalah sehubungan dengan pekerjannya dengan cara memberi konsultasi dan informasi serta menghargai kebutuhan mereka
3. Sportsmanship, yaitu toleransi pada situasi yang kurang ideal di tempat kerja tanpa mengeluh
4. Civic Virtue, yaitu terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi dan peduli pada kelangsungan hidup organisasi
5. Conscientiousness, yaitu melakukan hal-hal yang menguntungkan organisasi – seperti mematuhi peraturan-peraturan di organisasi.   
2.1.4 HASIL PENELITIAN TERDAHULU
	Sebelum penulis melakukan penelitian, penulis mempelajari dan membaca penelitian terdahulu yang dilakukan oelh peneliti terdahulu, untuk menjaga keaslian penelitian, maka dapat dibandingkan dengan penelitian-penelitian terdahulu yang berkaitan dengan variabel penelitian ini, yaitu sebagai berikut :
Tabel 2.1
 Hasil Penelitian Terdahulu
	No
	Judul Penelitian
	Hasil Penelitian
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Hubungan antara Kepuasan Kerja dan Resiliensi dengan Organizatinal Citizenship Behavior pada Karyawan Kantor Pusat PT.BPD Bali

Oleh 
I Gusti Ayu Agung Yesika Yuniar, Harlina Nurtjahjanti, Diana Rusmawati  (2011)
	terdapat hubungan positif dan signifikan antara variabel kepuasan kerja dengan OCB yang ditunjukkan dengan koefisien korelasi 0,583 dengan tingkat  signifikansi korelasi sebesar 0,000 (α<0,05). Angka positif pada korelasi menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara kepuasan kerja dengan OCB.
	Terdapat variabel independen Kepuasan Kerja dan variabel dependen Organizational Citizenship Behavior
	Variabel Resiliensi diganti dengan variabel Komitmen Organisasi

	2
	Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap  Organizational Citizenship Behavior di PT. Argamukti Pratama Semarang

Oleh 
Arif Hidayat dan Ratna Kusumawati
(2014)
	Berdasarkan hasil perhitungan pada regresi berganda diperoleh koefisien kepusan kerja menunjukkan nilai 0,156, komitmen organisasi menunjukkan nilai 0,375, Hasil penelitian uji hipotesis secara simultan (Uji F) menunjukkan dengan tingkat signifikan 5% diperoleh nilai F hitung lebih besar dari F tabel, yaitu  6,092  > 3,08
	Terdapat variabel independen Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi variabel dependen Organizational Citizenship Behavior
	Populasi dan sampel

	3
	Pengaruh Organizational Commitment dan Professional Commitment terhadap Organizational Citizenship Behavior

Oleh 
Debora Eflina Purba dan Ali Nina Liche Seniati (2004)
	variabel OC berpengaruh secara signifikan terhadap OCB. Hal tersebut ditunjukkan dengan besarnya nilai t statistik yang diperoleh yakni 5,000 lebih besar daripada t tabel dengan degree of freedom (df) = 47, derajat kepercayaan 5% yaitu 2.012 dengan sifat uji dua sisi.Signifikansi sebesar 0,000 dengan tingkat signifikansi lebih kecil daripada 0,05 (0,000 < 0,05).

	Terdapat variabel independen Komitmen Organisasi dan variabel dependen Organizational Citizenship Behavior
	Variabel Kepribadian diganti dengan Kepuasan Kerja

	4
	Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)(Studi pada karyawan PT Taspen (Persero) Cabang Malang)

Oleh 
Ahmad Nasichudin dan Misbahuddin Azzuhri (2013)
	komitmen organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan..
	Terdapat variabel independen Komitmen Organisasi dan variabel dependen Organizational Citizenship Behavior
	Menambahkan variabel independen Kepuasan Kerja

	5
	Hubungan antara Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior OCB)

Oleh 
Susatyo Yuwono, Kartika Putri Susanto, dan Verry Ferdiana (2014)
	Hasil penelitian ini disimpulkan ada hubungan yang sangat signifikan antara motivasi kerja dan kepuasan kerja dengan OCB. Secara parsial, ada hubungan positif yang sangat signifikan antara motivasi kerja dengan OCB, dan ada hubungan positif yang sangat signifikan antara kepuasan kerja dengan OCB. Tingkat OCB dan motivasi kerja tergolong tinggi, sedangkan tingkat kepuasan kerja tergolong sedang. Sumbangan efektif yang diberikan kedua variabel bebas adalah sebesar 48,7 %.
	Terdapat variabel independen Kepuasan Kerja dan variabel dependen Organizational Citizenship Behavior
	Variabel Motivasi Kerja diganti dengan variabel Komitmen Organisasi


2.2 KERANGKA PEMIKIRAN
	Perilaku kewargaan organisasi di Kopo Factory Outlet Bandung sangat dibutuhkan guna keberlangsungan organisasi bahkan untuk mengetahui potensi anggota oraganisasinya, sehingga karyawan yang mempunyai perilaku kewargaan organisasi yang tinggi dapat menjaga kestabilan dan keharmonisan dalam organisasi yang secara tidak langsung dapat membantu pencapaian target-target yang telah ditentukan organisasi. Untuk terciptanya perilaku kewargaan organisasi yang tinggi, maka dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Karena ketika seorang karyawan yang mempunya kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang tinggi maka bukan tidak mungkin karyawan tersebut melakukan perilaku lebih terhadap oraganisasinya diluar jabatan yang telah disematkan organisasi.
2.2.1 HUBUNGAN KEPUASAN KERJA DENGAN PERILAKU KEWARGAAN ORGANISASI
	Robbins (2006) dalam I Gusti Ayu Agung (2011:15) menyatakan kepuasan kerja mendorong munculnya OCB karena karyawan yang puas memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk berbicara positif tentang organisasi, membantu individu lain, dan melakukan kinerja yang melampaui perkiraan normal. Karyawan yang puas mungkin lebih patuh pada panggilan tugas karena ingin mengulang pengalaman-pengalaman positif yang pernah dirasakan.  

2.2.2 HUBUNGAN KOMITMEN ORGANISASI DENGAN PERILAKU KEWARGAAN ORGANISASI
	Menurut Greenberg dan Baron (2003) dalam Ahmad Nasichudin (2013), karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi adalah karyawan yang lebih stabil dan lebih produktif sehingga pada akhirnya juga lebih menguntungkan bagi organisasi atau perusahaan. Meyer dan Allen dalam Greenberg dan Baron (2003), menyatakan bahwa karyawan yang memiliki komitmen organisasional akan bekerja penuh dedikasi, karena karyawan yang memiliki komitmen tinggi menganggap bahwa hal paling penting yang harus dicapai adalah pencapaian tugas dalam organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi juga memiliki pandangan yang positif dan akan melakukan yang terbaik untuk kepentingan organisasi. Hal ini membuat karyawan memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih mendukung kesejahteraan dan keberhasilan organisasi tempatnya bekerja.  
2.2.3 HUBUNGAN KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI DENGAN PERILAKU KEWARGAAN ORGANISASI
	Studi empiris yang dilakukan Morrison, dkk yang dikutip dalam Prita (2010) mendukung hubungan yang terjadi antara komitmen organisasi dengan OCB. Pada penelitian yang pernah dilakukan, komitmen organisasional dinyatakan merupakan anteseden dari pro-social extra-role performance. Pada penelitiannya menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara komponen komitmen organisasi dengan OCB. 
	Kepuasan kerja karyawan dapat diasumsikan sebagai penentu utama dari perilaku kewargaan organisasi. Karyawan yang puas akan lebih mungkin berbicara positif tentang organisasi, membnatu orang lain, dan jauh melebihi harapan yang normal dalam pekerjaan, selain itu karyawan menjadi bangga melebihi tuntutan tugas karena karyawan ingin membalas pengalaman positif mereka, (Robbins dalam Gita, dkk, 2012) dalam Arif Hidayat (2014).
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Gambar 2.1 Paradigma Penelitian


2.3 HIPOTESIS
	Menurut Erwan Agus Purwanto dan Dyah Ratih Sulistyastuti (2007:137), hipotesis adalah pernyataan atau dugaan yang bersifat sementara terhadap suatu masalah penelitian yang kebenarannya masih lemah (belum tentu kebenarannya) sehingga harus diuji secara empiris. Adapun hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Kepuasan Kerja cukup baik, Komitmen Organisasi kurang baik, dan Perilaku Kewargaan Organisasi baik di Kopo Factory Outlet Bandung.
2. [bookmark: _GoBack]Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi di Kopo Factory Outlet Bandung baik secara parsial maupum secara simultan.
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