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PENDAHULUAN

Abstrak - Generasi Z kini menjadi kekuatan penting
dalam dunia kerja Indonesia, mencangkup sekitar
22% populasi atau lebih dari 60 juta jiwa. Mereka
dikenal adaptif terhadap teknologi dan kreatif secara
digital, namun menuntut fleksibilitas, makna kerja,
serta keseimbangan hidup tinggi. Karakteristik ini
menghadirkan tantangan bagi manajemen sumber
daya manusia dalam mengelola kepuasan kerja dan
mendorong munculnya Organizational Citizenship
Behavior (OCB), yaitu perilaku sukarela yang
mendukung efektivitas organisasi. Penelitian Iini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan
kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior
pada karyawan perusahaan pengelola sawit di Muara
Wahau. Penelitian 1ni menggunakan metode
kuantitatif dengan analisis regresi sederhana.
Instrument yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu job descriptive Index scale dan the
organizational citizenship behavior scale. Subjek
dalam penelitian ini adalah karyawan perusahaan
pengelola sawit, subjek sebanyak 100 orang. Hasil
penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior dengan nilai koefisiensi sebesar
0,726 atau 72,6% yang menunjukan hubungan positif
dan kuat antara kedua variabel tersebut. Sehingga
karyawan  perkebunan  kelapa  sawit  perlu
mempertahankan kepuasan kerja melalui sikap
positif dan tanggung jawab terhadap tugas.

Kata Kunci - Generasi Z; Kepuasan Kerjas
Organizational  Citizenship ~ Behavior = (OCB);
Karyawan; Kelapa Sawit

Sebagai bisnis yang bergerak di sektor kelapa sawit, PT X sering menghadapi
kritik publik. Laporan yang menggambarkan industri kelapa sawit secara negatif dapat
mempengaruhi perilaku karyawan. Di sisi lain, berita yang baik dapat memotivasi
karyawan dan meningkatkan rasa memiliki mereka terhadap organisasi (Hafsah &
Muafi, 2022). Hal ini dapat memengaruhi kinerja karyawan, baik terkait tugas
pekerjaan spesifik maupun peran tambahan yang mereka ambil (Dahiya, 2022).
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan merupakan salah
satu aspek penting yang berkontribusi pada kemajuan suatu organisasi atau
perusahaan. Perilaku ini dapat membawa manfaat yang signifikan, terutama terkait
dengan pengelolaan sumber daya manusia, yang memegang peranan krusial dalam
kesuksesan sebuah organisasi. Namun, saat ini ada kekhawatiran mengenai
penurunan kualitas sumber daya manusia di Kalimantan Timur. Berdasarkan laporan
statistik tahun 2024, jumlah angkatan kerja di Kalimantan Timur pada tahun 2023
adalah sebanyak 1.950.860 orang dan pada tahun 2024 adalah sebanyak 2.083.469
orang yang di mana angka tersebut meningkat sebesar 1,5% dibandingkan tahun
sebelumnya (BPS Provinsi Kalimantan Timur, 2024). Angka di atas mengalami
peningkatan namun tidak signifikan, sehingga hal tersebut masih beresiko mengalami
penurunan.

OCB merupakan perilaku sukarela karyawan yang dilakukan di luar tugas
formal, seperti membantu rekan kerja, menjaga hubungan kerja yang harmonis, dan
mendukung efektivitas organisasi. Perilaku ini menjadi penting pada perusahaan
kelapa sawit karena karakteristik pekerjaan di lapangan menuntut kerja sama tim,
solidaritas antarpekerja, ketahanan fisik, serta kemampuan menyelesaikan pekerjaan
dalam kondisi lingkungan kerja yang berat. Pada sektor perkebunan sawit, pekerjaan
lapangan sering kali dilakukan di area luas dengan target produksi yang tinggi
sehingga perilaku saling membantu antarpekerja menjadi kebutuhan operasional yang
penting. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa OCB mampu meningkatkan
efektivitas organisasi, produktivitas, serta kualitas hubungan kerja antarpegawai
(Najih & Mansyur, 2022).

Fenomena lain yang berkembang saat ini adalah meningkatnya dominasi
Generasi Z dalam dunia kerja. Generasi Z dikenal memiliki karakteristik adaptif
terhadap teknologi, mengutamakan fleksibilitas kerja, memiliki orientasi terhadap
kesejahteraan psikologis, serta lebih mempertimbangkan makna kerja. Namun, dalam
praktiknya perusahaan sering menghadapi tantangan dalam mempertahankan
loyalitas dan keterlibatan Generasi Z, terutama pada sektor kerja yang memiliki
tuntutan fisik tinggi seperti industri perkebunan kelapa sawit. Generasi Z cenderung
menginginkan lingkungan kerja suportif, hubungan interpersonal yang baik, serta
penghargaan yang jelas terhadap kontribusi mereka. Kondisi tersebut menyebabkan
kepuasan kerja menjadi faktor penting yang dapat memengaruhi munculnya OCB pada
karyawan Generasi Z di perusahaan sawit.

Di sisi lain, hasil observasi awal dan wawancara pada karyawan PT X pengelola
sawit di Muara Wahau menunjukkan bahwa sebagian besar pekerjaan di lapangan
tidak selalu dapat diselesaikan hanya berdasarkan job description. Karyawan sering
harus membantu pekerjaan rekan lain agar proses kerja tetap efektif. Namun,
ditemukan adanya persepsi sebagian karyawan bahwa perilaku membantu rekan kerja
tidak selalu memberikan keuntungan langsung bagi mereka sehingga muncul perasaan
dimanfaatkan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa OCB pada lingkungan kerja PT
X memiliki dinamika yang kompleks dan dipengaruhi oleh kepuasan kerja karyawan.

Guna meningkatkan kepuasan kerja dan menumbuhkan OCB yang substansial
pada Gen Z, organisasi harus melampaui kompensasi semata dan berinvestasi pada
budaya kerja yang mendukung kesejahteraan mental, fleksibilitas, serta pekerjaan
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yang menawarkan makna dan selaras dengan nilai-nilai pribadi mereka
(Wahyuningrum & Khan, 2023).

Kepuasan kerja adalah kondisi emosional positif yang dialami karyawan sebagai
hasil evaluasi terhadap berbagai elemen pekerjaan, termasuk gaji, lingkungan kerja,
hubungan dengan atasan dan teman kerja, serta peluang pengembangan karier. Saat
karyawan merasa puas, mereka memiliki pandangan yang lebih baik atas organisasi.
Sikap positif ini memicu terjadinya OCB, seperti kemauan untuk membantu rekan
kerja, bekerja dengan serius tanpa pengawasan, menjaga kebersihan tempat kerja,
serta mendukung kebijakan dan sasaran perusahaan (Deliasari & Yudhanegara, 2025).

Di lingkungan PT X muara wahau, tuntutan kerja yang tinggi, kondisi lapangan
yang sulit, dan target produksi yang ketat membutuhkan adanya kolaborasi dan
kepedulian antar karyawan. Karyawan yang merasakan kepuasan kerja yang tinggi
cenderung menunjukkan OCB yang lebih kuat karena merasa dihargai dan
diperlakukan dengan adil oleh perusahaan. Rasa ini menciptakan rasa memiliki,
sehingga karyawan dengan suka rela memberikan lebih banyak kontribusi untuk
organisasi.

Sebaliknya, jika tingkat kepuasan kerja karyawan rendah, maka OCB juga akan
berkurang. Karyawan yang tidak puas biasanya hanya menjalankan tugas utama
mereka tanpa keinginan membantu atau mengambil inisiatif lebih. Menunjukkan
kepuasan kerja sebagai faktor penting munculnya perilaku OCB atau sebaliknya.

Setelah melakukan studi awal dengan cara wawancara kepada 2 orang yang
bekerja di perusahaan pengelola sawit, khususnya pada karyawan yang berada di
lapangan, jawaban yang peneliti dapatkan sebagai berikut. Berikut kutipan
wawancara dengan subjek X: “saya merasa teman-teman kerja saya sangat sering
membantu saya saat saya mengangkat sawit, teman saya juga dibagian pengelolaan
juga biasanya turun membantu mengangkat sawitnya ke atas, itu pasti saling bantu,
Itu supaya cepat kerjanya, saya merasa puas sih karena orang-orang disini ramah-
ramah sama saya dan tidak sombong’.

Berdasarkan wawancara dengan subjek Y, diketahui rata-rata rekan kerjanya
menunjukan OCB, disebutkan dalam wawancara berikut: “Kalo saya liat mereka ini
saling bantu Mas, tidak membiarkan satu sama lain, biar sawitnya juga nggak hambur
mas’.

Menurut subjek Y, dirinya melihat rekan kerjanya saling membantu.
Kesimpulan wawancara kepada 2 karyawan yang bekerja di PT X, mereka merasa puas
karena karyawan di PT X tersebut saling membantu agar pekerjaan dapat
terselesaikan dengan lebih cepat dan tidak berantakan.

Berdasarkan wawancara dengan atasan, didapatkan hasil bahwa karyawan
akan puas dengan pekerjaannya jika mereka diperhatikan dengan baik. Kepuasan
kerja tersebut akan menimbulkan sifat saling membantu, walaupun mereka
mengerjakan pekerjaan yang bukan dalam job description mereka. Selain itu menurut
atasan, para karyawan banyak mengerjakan pekerjaan yang tidak tertulis di job
description, kalau tidak dikerjakan maka pekerjaan yang sedang dijalankan akan
berantakan, oleh karena itu OCB penting bagi perusahan.

OCB berkontribusi dalam meningkatkan produktivitas rekan kerja dengan
memberikan bantuan dan memastikan konsistensi kinerja, seperti memenuhi target
yang ditetapkan secara teratur. Selain itu, OCB dapat meningkatkan efektivitas
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pemimpin perusahaan, melestarikan sumber daya manajemen, dan bertindak sebagai
alat yang berguna untuk mengoordinasikan upaya tim. Dengan mengembangkan OCB,
sumber daya yang terbatas dapat dialokasikan secara lebih efisien untuk mendukung
operasional kelompok. Lebih lanjut, OCB dapat memperkuat kemampuan organisasi
untuk menarik dan mempertahankan karyawan berbakat sekaligus meningkatkan
responsnya terhadap perubahan lingkungan (Malahayati, & Komalasari, 2021).

Setiap orang akan merasakan tingkat kepuasan yang berbeda-beda, tergantung
pada prinsip mereka. Semakin beragam fitur pekerjaan yang sesuai dengan keinginan
individu, semakin tinggi pula tingkat kepuasannya. Kepuasan kerja dapat
digambarkan sebagai respons atau reaksi emosional terhadap berbagai elemen
pekerjaan seseorang. Hal ini menunjukkan bagaimana karyawan merasakan
kenikmatan yang mereka dapatkan dari peran mereka. Selain itu, kepuasan kerja
menggambarkan sudut pandang yang umum berkembang dalam lingkungan kerja,
yang menyoroti kesenjangan antara imbalan yang diperoleh dan apa yang diyakini
pekerja seharusnya mereka terima (Selan dkk., 2023).

Kepuasan kerja membuat karyawan merasa nyaman, loyal, dan lebih bertahan
dalam organisasi, sehingga berpengaruh signifikan terhadap munculnya
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Kepuasan kerja dipengaruhi oleh gaji,
pekerjaan, promosi, hubungan dengan atasan, dan rekan kerja. Selain itu, OCB juga
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, keadilan organisasi, serta
karakter individu karyawan (Parded dkk., 2023).

Penelitian Organ (1988) menjelaskan bahwa Organizational Citizenship
Behavior merupakan perilaku sukarela individu yang tidak secara langsung
memperoleh penghargaan formal, tetapi mampu meningkatkan efektivitas organisasi.
Organ mengidentifikasi dimensi OCB meliputi altruism, conscientiousness,
sportsmanship, courtesy, dan civic virtue.

Penelitian Locke (1976) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan
emosional positif yang muncul dari evaluasi individu terhadap pekerjaannya.
Kepuasan kerja dipengaruhi oleh aspek pekerjaan itu sendiri, hubungan sosial,
penghargaan, promosi, dan kondisi kerja.

Penelitian Wrzesniewski (2003) menunjukkan bahwa generasi muda dalam
dunia kerja lebih mempertimbangkan makna kerja, hubungan sosial, dan
kesejahteraan psikologis dibanding sekadar kompensasi finansial.

Penelitian Deliasari dan Yudhanegara (2025) menemukan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB pada karyawan perusahaan kelapa sawit.
Karyawan yang merasa puas cenderung lebih bersedia membantu rekan kerja, menjaga
lingkungan kerja, dan menunjukkan loyalitas terhadap organisasi.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Deliasari & Yudhanegara
(2025), diketahui bahwa kepuasan kerja mempengaruhi OCB pada karyawan
perusahaan kelapa sawit. Hubungan ini mencerminkan adanya interaksi psikologis
dan perilaku karyawan yang saling berkaitan antara rasa puas dengan pekerjaan dan
keinginan untuk berbuat lebih dari sekadar tugas resmi.

Penelitian Wahyuningrum & Khan (2023) menjelaskan bahwa Generasi Z
membutuhkan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan mental, fleksibilitas,
serta pekerjaan yang selaras dengan nilai pribadi agar mampu meningkatkan
keterlibatan kerja dan perilaku positif di organisasi.
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Berdasarkan penelitian Khatimah dkk. (2025), nilai R-square menunjukkan
sejauh mana kepuasan kerja mempengaruhi OCB pada karyawan perusahaan sawit.
Nilai R-square yang tinggi menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan besar dalam
mendorong perilaku sukarela karyawan di luar tugas formal. Namun, jika nilainya
sedang atau rendah, maka terdapat faktor lain yang turut memengaruhi OCB, seperti
hubungan antar pekerja, komitmen organisasi, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja,
dan karakteristik pekerjaan fisik di lapangan. Temuan ini menunjukkan bahwa
munculnya OCB pada perusahaan sawit dipengaruhi oleh faktor psikologis maupun
kondisi kerja organisasi.

Meskipun demikian, penelitian terdahulu masih belum banyak mengkaji
hubungan kepuasan kerja dan OCB secara spesifik pada Generasi Z di lingkungan
perusahaan perkebunan sawit dengan karakteristik kerja lapangan yang berat dan
budaya kerja kolektif yang kuat.

Penelitian mengenai hubungan kepuasan kerja dan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) sebenarnya telah banyak dilakukan pada berbagai sektor industri.
Akan tetapi, sebagian besar penelitian sebelumnya lebih banyak dilakukan pada sektor
jasa, pendidikan, rumah sakit, atau perusahaan umum dengan karakteristik pekerjaan
non-lapangan. Penelitian mengenai OCB pada perusahaan perkebunan sawit masih
relatif terbatas, khususnya yang berfokus pada Generasi Z sebagai kelompok tenaga
kerja baru di sektor perkebunan.

Selain itu, penelitian terdahulu umumnya menempatkan OCB sebagai perilaku
organisasi yang dipengaruhi oleh faktor psikologis umum tanpa mempertimbangkan
karakteristik lingkungan kerja fisik yang berat, budaya kerja kolektif di lapangan,
serta tuntutan produksi pada perusahaan sawit. Padahal konteks kerja perkebunan
memiliki karakteristik berbeda dibanding sektor lain karena melibatkan kerja fisik
intensif, target panen, solidaritas kelompok kerja, dan kondisi lapangan yang menuntut
kerja sama tinggi. Oleh sebab itu, diperlukan penelitian yang lebih spesifik mengenai
bagaimana kepuasan kerja memengaruhi OCB pada Generasi Z di lingkungan
perusahaan pengelola sawit.

Novelty penelitian ini terletak pada fokus kajian terhadap Generasi Z yang
bekerja pada perusahaan pengelola sawit di lingkungan perkebunan lapangan.
Penelitian ini tidak hanya mengkaji hubungan kepuasan kerja dan OCB secara umum,
tetapi juga mempertimbangkan konteks khas pekerjaan perkebunan sawit yang
memiliki tuntutan fisik tinggi, target produksi ketat, budaya kerja kolektif, serta
kebutuhan solidaritas antarpekerja di lapangan.

Selain itu, penelitian ini menempatkan karakteristik Generasi Z sebagai bagian
penting dalam analisis karena generasi ini memiliki orientasi kerja yang berbeda
dibanding generasi sebelumnya, terutama terkait kebutuhan akan dukungan sosial,
penghargaan kerja, keseimbangan hidup, dan makna pekerjaan. Dengan demikian,
penelitian ini memberikan kontribusi baru dalam pengembangan kajian psikologi
industri dan organisasi pada sektor perkebunan sawit, khususnya terkait dinamika
OCB pada tenaga kerja Generasi Z dalam konteks kerja fisik dan budaya kerja
lapangan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan Generasi Z di PT X
(perusahaan pengelola sawit) di Kecamatan Muara Wahau, Kabupaten Kutai Timur.
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Penelitian ini juga bertujuan memahami bagaimana karakteristik kerja lapangan,
budaya kerja perkebunan sawit, dan tuntutan kerja fistk mempengaruhi munculnya
perilaku OCB pada karyawan Generasi Z.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Proses penelitian
kuantitatif dimulai dari penyusunan teori dan hipotesis, diitkuti dengan desain
penelitian, pemilihan subjek, pengumpulan data, pemrosesan data, analisis data,
hingga akhirnya menyusun kesimpulan (Ali dkk., 2022).

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan pemanen di PT. X di Muara
Wahau, dengan jumlah 100 karyawan. Teknik sampling yang digunakan adalah
sampling jenuh atau total sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan
menggunakan seluruh anggota populasi sebagai sampel penelitian.

Penelitian menggunakan alat ukur yang diadaptasi berdasarkan skala
pengembangan yang dilakukan oleh Habeeb (2019). Alat ukur terdiri atas 24 item
berdasar aspek yang telah dikemukakan Organ (2003) dan digunakan oleh Adhiwijaya
(2024). Skala pengukuran yang dipergunakan adalah skala likert dengan 5 kategori
yaitu jawaban dari pertanyaan sangat setuju diberi skor 5, setuju diberi skor 4, kurang
setuju diberi skor 3, tidak setuju diberi skor 2, sangat tidak setuju diberi skor 1.

Azwar (2012) menyatakan validitas aitem berada > 0,3 maka dikatakan valid,
ketika tidak valid aitem bisa dibuang. Pada penelitian ini, peneliti memakai koefisien
0,3 untuk validitas aitem. Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas pada 100 subjek
dengan 24 aitem, validitas aitem berada pada rentan 0,394 sampai dengan 0,773.
Azwar (2012) juga menyatakan reliabilitas skala berada > 0,7 maka dinyatakan
reliabel. Hasil reliabilitas pada skala OCB mendapatkan Cronbach’s Alpha 0.861.

Dalam penelitian ini, pengukuran aspek kepuasaan kerja diukur dengan skala
psikologi kepuasan kerja yang merupakan pengembangan skala psikologi oleh
Herawaty (2024) yang bersumber dari Luthans (2006). Berdasarkan hasil perhitungan
uji validitas pada 100 subjek dengan 24 aitem, validitas aitem yang berada pada rentan
0,317 sampai dengan 0,837. Hasil reliabilitas pada skala Kepuasan Kerja mendapatkan
cornbach’s alpha 0.866.

Guna mengolah data yang diperoleh melalui kuesioner, maka peneliti akan
melakukan analisis data dengan menggunakan program SPSS 29.0.2.0 for Windows
dengan menggunakan teknik analisis regresi linear sederhana untuk mengetahui
pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan PT
X Muara Wahau.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berikut adalah gambaran dari subjek penelitian berdasarkan jenis kelaminnya:
Tabel 1. Data Distribusi Berdasarkan Jenis Kelaminnya.

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 89 89%
Perempuan 11 11%
Total 100 100%
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Berdasarkan data yang disajikan pada tabel di atas diketahui bahwa jumlah
subjek sebanyak 100 sampel, diantaranya terdapat 89 subjek (89%) berjenis kelamin
Laki-laki dan 11 subjek (11%) berjenis kelamin perempuan.

Tabel 2. Data Distribusi Berdasarkan Masa Kerja Subjek

Masa Kerja Jumlah Persentase
<1 Tahun 20 20%
1-4 Tahun 45 45%
>5 Tahun 35 35%

Total 100 100%

Berdasarkan data yang disajikan pada tabel di atas diketahui bahwa jumlah
subjek sebanyak 100 sampel. Terdapat 20 subjek (20%) dengan masa kerja kurang dari
1 tahun, sebanyak 45 subjek (45%) denagan masa berada diantara 1 tahun sampai
dengan 4 tahun, dan sebanyak 35 subjek (35%) bekerja selama lebih dari 5 tahun.

Tabel 3. Data Distribusi Berdasarkan Usia Subjek

Tahun Jumlah Presentase
18 s/d 21 57 57%
22 s/d 25 21 21%
26 s/d 29 22 22%
Total 100 100%

Berdasarkan data yang disajikan pada tabel di atas diketahui bahwa jumlah
subjek sebanyak 100 sampel, diantaranya terdapat 57 subjek (57%) berusia dalam
rentang antara 18 sampai dengan 21 tahun, sebanyak 21 subjek (21%) dalam rentang
usia 22 sampai dengan 25 tahun, sebanyak 22 subjek (22%) berusia 26 sampai dengan
29 Tahun.

Pada penelitian ini deskripsi data dilakukan berdasarkan hasil dari analisis
statistik deskriptif variabel Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior.
Berikut adalah hasil uji statistik deskriptif data dengan menggunakan SPSS versi 27.0:

Tabel 4. Hasil Uji Statistik Deskriptif
Skor

Variabel Min Max Mean SD
Kepuasan Kerja 49 82 71 6.303
Organizational

Citizenship Behavior 70 115 100.41 7.611

Berdasarkan data yang disajikan pada tabel di atas, secara umum tingkat
Kepuasan Kerja karyawan tergolong cukup tinggi, yang ditunjukkan oleh nilai rata-
rata (mean) sebesar 71.55 yang mendekati nilai maksimal yaitu 82. Selain itu, nilai
standar deviasi sebesar 6.303 menunjukkan bahwa sebaran data Kepuasan Kerja
responden relatif homogen atau tidak terlalu bervariasi. Pada variabel Organizational
Citizenship Behavior (OCB), diperoleh nilai rata-rata sebesar 100.41 yang juga
mendekati nilai maksimal yaitu 115, sehingga dapat diartikan bahwa tingkat OCB
karyawan cenderung tinggi. Adapun nilai standar deviasi sebesar 7.611 menunjukkan
bahwa variasi jawaban responden pada variabel OCB relatif rendah, sehingga data
responden cukup seragam.

Berdasar hasil sebaran kuesioner, tingkat Kepuasan Kerja dan OCB pada
Karyawan PT X berada pada taraf tinggi. Penelitian ini juga melakukan klasifikasi
menjadi lima tingkatan frekuensi yaitu sangat rendah, rendah, sedang, tinggi dan
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sangat tinggi. Untuk pengkategorian data penelitian ini menggunakan statistika
hipotetik, penggunaan alat ukur sebagai acuan. Tinggi rendahnya skor subjek
tergantung dari posisinya dengan rentang skor yang diperoleh pada sebuah alat ukur.
Berikut adalah hasil sebaran kuesioner, variabel Kepuasan Kerja (X) didapatkan
dengan mean dan standar deviasi dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 5. Data Distribusi Berdasarkan Skala Kepuasan Kerja

Interval Kriteria Penentu Kategori Frekuensi Persentase
Kecenderungan
X<M-1.5SD X <62 Sangat Rendah 5 5%
M-15SD<X 0
< M- 058D 62<X<71 Rendah 34 34%
M-0.5SD<X 0
<M+ 0.5 SD 71 <X <74 Sedang 20 20%
M+ 0.5SD <X . o
<M=+ 158D 74 <X <80 Tinggi 40 40%
o,
M+15SD<+ X >80 Sangat Tinggi 1 1%
Total 100 100%

Berdasarkan tabel, didapati hasil sebanyak 100 subjek. Subjek yang memiliki
taraf kepuasan kerja didapatkan data yaitu sebanyak 5 subjek (5%) karyawan PT X
memiliki tingkat kepuasan kerja yang sangat rendah, sebanyak 34 subjek (34%)
karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja rendah, sebanyak 20 subjek (20%)
karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja sedang, sebanyak 40 subjek (40%)
karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi, dan sebanyak 1 subjek 1% karyawan
memiliki tingkat kepuasan kerja sangat tinggi.

Selanjutnya diketahui hasil sebaran kuesioner variabel Organizational
Citizenship Behavior (Y) didapatkan mean dan standar deviasi dengan hasil sebagai
berikut:

Tabel 6. Data Distribusi Berdasarkan Skala OCB

Interval

Kriteria Penentu Kategori  Frekuensi Presentase
Kecenderungan
) Sangat o
X<M-158SD X <89 Rendah 8 6%
M-15SD<X< M o
- 0.5 SD 89 <X <97 Rendah 26 26%
M-05SD<X<M o
4 05SD 97 <X <104 Sedang 35 35%
M+05SD<X<M o o
+158SD 104 <X <112 Tinggi 29 29%
4]
M+1.58D <+ X >112 Sangat 4 4%
Tinggi
Total 100 100%

Berdasarkan tabel, didapati hasil sebanyak 100 subjek. Subjek yang memiliki
taraf kepuasan kerja didapatkan data yaitu sebanyak 8 subjek (8%) karyawan
perusahaan pengelola sawit memiliki tingkat OCB yang sangat rendah, sebanyak 26
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subjek (26%) karyawan memiliki tingkat OCB rendah, sebanyak 35 subjek (35%)
karyawan memiliki tingkat OCB sedang, sebanyak 29 subjek (29%) karyawan memiliki
tingkat OCB tinggi, dan sebanyak 4 subjek (4%) karyawan memiliki tingkat OCB
sangat tinggi.

Uji normalitas data pada penelitian ini menggunakan One-sample Kolmogorov
Smirnov dengan menghitung nilai residual pada kedua variabel Kepuasan Kerja dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Data berdistribusi dengan normal jika
mengacu pada nilai signifikansi > a (@ = 0,05) atau nilai sig p > 0,05. Hasil pengujian
normalitas kompensasi dan kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 7. Hasil Uji Normalitas Kormogorov Smirnov

Variabel p A Interpretasi

Kepuasan Kerja o

Organizational 0,200 0,05 Berdistribusi
Normal

Citizenship Behavior

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa kedua variabel memiliki signifikansi
lebih besar dari 0,05 yaitu sebesar 0,200 > 0,05. Dalam penelitian in1 menunjukan
bahwa variabel Kepuasan Kerja (X) dan OCB (Y) berdistribusi dengan normal.

Uji linear diperlukan untuk melakukan pengujian korelasi, yang mana uji linear
harus dipenuhi untuk melakukan pengujian apakah hubungan antara dua variabel
tergolong linear atau tidak. Hasil pengujian linearitas dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 8. Hasil Uji Linearitas

Variabel p A Interpretasi
Kepuasan Kerja
Organizational 0,084 0,05 Linier

Citizenship Behavior

Berdasarkan tabel 8, menunjukan nilai Sig Deviation From Linierity (p-value)
didapatkan nilai signifikansi sebesar 0,084 (p > 0,05) hal ini menunjukan bahwa
variabel Kepuasan Kerja (X) dan Organizational Citizenship Behavior (Y) memiliki
hubungan yang linear.

Tabel 9. Hasil Uji regresi linear sederhana (Tabel Anova)
Variabel Model Anova '
F Sig

Kepuasan Kerja
Organizational 259.291 0,001
Citizenship Behavior

Dari output di atas diketahui nilai dari F hitung = 259.291 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,001 < 0,05 (tingkat signifikansi umum), maka dapat disimpulkan
bahwa model regresi ini secara statistik signifikan. Dengan kata lain, hubungan linear
antara X dan Y adalah nyata, bukan karena kebetulan dan secara statistik dapat
diandalkan.
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Tabel 10. Hasil Uji regresi linear sederhana (Tabel Model Summary)

. Model Summary
Variabel R R Square

Kepuasan Kerja
Organizational 0,852 0,726
Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil analisis regresi dari tabel Model Summary, diperoleh
kesimpulan bahwa model penelitian memiliki kemampuan prediksi yang sangat baik.
Nilai koefisien korelasi (&) sebesar 0,852 menunjukkan adanya hubungan yang sangat
kuat antara variabel bebas (Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior)
dan variabel terikat. Lebih lanjut, nilai koefisien determinasi (£ Square) sebesar 0,726
mengindikasikan bahwa 72,6% variasi pada variabel terikat dapat dijelaskan oleh
kedua variabel bebas tersebut. Sisa 27,4% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar
model penelitian. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja
memiliki pengaruh yang signifikan dan dominan terhadap OCB pada karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap OCB pada karyawan PT X (perusahaan pengelola sawit). Karyawan
menganggap hubungan mereka dengan organisasi sebagai sebuah pertukaran. Ketika
karyawan merasa bahwa organisasi telah memperlakukan mereka dengan baik
(misalnya, melalui gaji yang adil, pengakuan, dan lingkungan kerja yang mendukung),
mereka merasa berkewajiban untuk membalasnya. Hal ini didukung dari penelitian
terdahulu menyatakan kepuasan kerja memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap OCB ( Akbar, 2024). Sehingga karyawan yang merasa diperlakukan dengan
baik oleh organisasi (melalui gaji adil, pengakuan, dan lingkungan suportif) akan
merasa berkewajiban untuk membalasnya.

Penelitian ini berbeda dengan penelitian terdahulu yang tidak menemukan
adanya hubungan positif yang signifikan antara Kepuasan Kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (Azmy & Wiadi, 2023). Berdasarkan
karakteristiknya, Generasi Z menyukai transparansi, kemandirian fleksibilitas, dan
kebebasan personal (Singh & Dangmei, 2016). Selanjutnya, (Collins & Holmes, 2017)
menjelaskan karakteristik Generasi Z merupakan generasi yang kompetitif, gigih, dan
pekerja keras.

Dengan karakteristik yang dimiliki oleh Generasi Z, karyawan pengelola
perusahaan sawit akan menuntut untuk mengedepankan kepuasan kerja sebagai salah
satu prioritas dan preferensi utama Gen Z akan sebuah organisasi setelah karier dan
kesempatan untuk berbagi dan membantu orang lain (Hartanti, 2024). Perusahaan
yang mengedepankan adanya Kepuasan Kerja membuat karyawan dari Generasi Z
cenderung akan bertahan lebih lama di dalam organisasi atau Perusahaan tersebut.

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh bahwa terdapat pengaruh yang
Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior pada karyawan PT X.
Nilai signifikansi sebesar 0.001 (p < 0.05), yang menandakan bahwa pengaruh antara
kedua variabel sangat signifikan. Nilai koefisien korelasi (&) sebesar 0,852
menunjukkan bahwa pengaruh tersebut bersifat kuat dan positif, artinya semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dialami karyawan, maka semakin tinggi pula
kecenderungan mereka untuk melakukan OCB. Selain itu, nilai £ Square sebesar 0,726
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menunjukkan bahwa kepuasan kerja memberikan kontribusi sebesar 72.6% terhadap
OCB.

Temuan dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian Pratiwi (2020), yang
menemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja
dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pratiwi menemukan bahwa karyawan
yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi lebih cenderung menampilkan perilaku
sukarela di luar tugas formal, seperti membantu rekan kerja atau melakukan inisiatif
demi kebaikan organisasi, terutama ketika mereka merasa organisasi telah
menghargai kontribusi dan memenuhi kebutuhan mereka. Penelitian tersebut
mendukung temuan bahwa kepuasan kerja bukan hanya dampak pada kondisi
emosional karyawan, tetapi juga pada kemauan mereka untuk berkontribusi
melampaui standar minimal pekerjaan.

Selain itu, Zahra & Siregar (2023) juga menemukan adanya pengaruh positif
kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), yang berarti
semakin tinggi kepuasan yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat
OCB yang ditampilkan. Penelitian menyoroti banyak karyawan menjadikan OCB
sebagai bentuk balasan atas perlakukan positif yang lebih besar bagi organisasi, seperti
meningkatkanya efektivitas tim, kohesi sosial yang lebih baik, dan peningkatan citra
perusahaan secara keseluruhan.

Penelitian ini juga sejalan dengan hasil temuan Kharismasyah & Putra (2020)
yang menunjukan adanya pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Temuan tersebut mengindikasikan bahwa
semakin puas karyawan terhadap faktor-faktor kerja mereka (terutama dimensi gaji),
semakin besar pula kecenderungan mereka untuk melakukan tindakan sukarela yang
melebihi tuntutan pekerjaan formal, seperti menjalin hubungan baik dengan rekan
kerja dan berinisiatif membantu dalam kegiatan organisasi.

Penelitian lain oleh Prameswati & Mulyana (2022) yang meneliti karyawan di
perusahaan di Surabaya juga mendukung adanya keterkaitan signifikan antara kedua
variabel tersebut. Walaupun penelitian mereka menemukan hubungan dari OCB
terhadap Kepuasan Kerja, temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah dua variabel yang saling
berhubungan erat. Artinya, bukan hanya kepuasan kerja yang memicu perilaku ekstra,
tetapi perilaku OCB juga turut memperkuat perasaan puas mereka terhadap
lingkungan kerja.

Dengan mengacu pada penelitian-penelitian terdahulu yang konsisten dapat
disimpulkan bahwa hasil penelitian ini memiliki konsistensi kuat dengan temuan-
temuan sebelumnya. Hal ini memperkuat bukti bahwa kepuasan kerja merupakan
prediktor yang krusial dalam memahami perilaku OCB. Karyawan yang merasa
dihargai, didukung, dan merasa puas dengan lingkungan kerja mereka secara inheren
akan cenderung memberikan kontribusi melebihi standar minimal yang diminta oleh
perusahaan.

Dalam setiap penelitian, tentu terdapat kelebihan dan kelemahan yang
menyertainya. Hal ini juga berlaku dalam penelitian ini yang mengkaji pengaruh
kepuasan kerja terhadap OCB pada karyawan. Kelebihan penelitian ini adalah
mengangkat isu manajerial yang sangat relevan dengan upaya peningkatan efektivitas
organisasi, menggunakan pendekatan kuantitatif yang memungkinkan uji hipotesis
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yang kuat, dan hasilnya dapat menjadi masukan praktis bagi HRD dan manajer dalam
merancang strategi peningkatan kepuasan (seperti perbaikan sistem kompensasi atau
pengakuan) untuk mendorong perilaku OCB.

Adapun keterbatasan penelitian ini yaitu penelitian ini hanya dilakukan pada
karyawan di satu jenis industri/perusahaan tertentu, sehingga hasilnya belum tentu
dapat digeneralisasi ke seluruh sektor karyawan dan data dikumpulkan dari kuesioner
yang diisi oleh karyawan sendiri, sehingga ada kemungkinan terjadi social desirability
bias di mana karyawan cenderung memberikan jawaban yang terdengar baik mengenai
kepuasan dan perilaku ekstra mereka.

Data distribusi kepuasan kerja yang tinggi mengindikasikan bahwa mayoritas
karyawan memiliki sifat positif dan merasa puas terhadap pekerjaan, lingkungan, dan
perusahaan mereka. Dinamika yang muncul dari kondisi ini bersifat sangat positif dan
saling menguatkan. Secara asumsi, tingginya kepuasan ini didukung oleh
keseimbangan yang baik antara faktor intrinsik (seperti rasa pencapaian, pengakuan,
dan tanggung jawab) dan faktor ekstrinsik (seperti kompensasi yang adil, kondisi kerja
dan hubungan interpersonal yang suportif). Interpretasinya adalah perusahaan
tersebut akan mengalami peningkatan kinerja dan produktivitas karena karyawan
yang puas memiliki motivasi dan semangat kerja yang lebih tinggi. Selain itu kepuasan
kerja yang tinggi juga memupuk budaya organisasi yang sehat dan kolaboratif,
meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan, dan mendorong perilaku OCB (Ilahi
dkk., 2019).

Lalu juga ada data menunjukan distribusi OCB sedang, dinamikanya
mengindikasikan bahwa karyawan cukup sering melakukan perilaku OCB, namun
belum mencapai tingkat yang optimal atau konsisten. Asumsi utamanya adalah bahwa
OCB moderat ini merupakan respons timbal balik yang proporsional terhadap
perlakuan perusahaan, artinya perusahaan telah memenuhi kebutuhan dasar,
sehingga karyawan memberikan kontribusi sukarela yang cukup, tetapi belum ada
faktor pendorong kuat yang mampu memobilisasi dedikasi yang lebih tinggi.
Interpretasinya adalah bahwa perusahaan ini beroperasi dengan efektivitas yang
memadai, rekan kerja saling membantu jika diminta, dan kepatuhan terhadap aturan
sudah baik, namun belum memiliki keunggulan kompetitif yang didorong oleh passion
dan problem-solving, sehingga manajemen perlu mengidentifikasi dan memperkuat
variabel pendorong OCB, seperti keadilan organisasi atau dukungan manajerial yang
lebih eksplisit, untuk mengubah perilaku cukup menjadi luar biasa dan
memaksimalkan potensi sumber daya manusia.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pada hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa, terdapat
pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Adapun saran penelitian ini sebagai berikut pertama, karyawan diharapkan
untuk terus menjaga dan meningkatkan kepuasan kerja dalam menjalankan tugas.
Sadari bahwa kepuasan terhadap pekerjaan bukan hanya berdampak pada kinerja
formal, tetapi juga pada keinginan untuk berbuat lebih bagi perusahaan. Kedua,
berdasarkan pada hasil analisa deskriptif penelitian, diketahui tingkat Organizational
Citizenship Behavior berada di tingkat sedang. Maka disarankan kepada perusahaan
untuk tetap dapat memperhatikan dan tidak mengurangi kebijakan-kebijakan yang
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dapat meningkatkan perilaku OCB pada karyawan, karena diketahui masih terdapat
cukup banyak karyawan yang tidak memiliki perilaku OCB di dalam pekerjaan. Ketiga,
karena dalam penelitian ini terbukti terdapat pengaruh yang signifikan, maka peneliti
selanjutnya disarankan untuk menguji variabel mediasi. Hal ini bertujuan untuk
menjelaskan mekanisme dan jalur perantara mengapa kepuasan kerja memicu OCB,
dengan menguji variabel lain yang dapat berperan sebagai mediator, seperti komitmen
afektif organisasi atau keadilan organisasi.
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