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PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR (OCB) PADA 

KARYAWAN PT. ALAM SURYA 

 

ABSTRAK 

 

Riset ini bertujuan untuk menganisis dan membuktikan apakah disiplin 

kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) pada karyawan PT. Alam Surya. Metode riset yang dipakai 

adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan asosiatif dan populasi karyawan 

berjumlah 113 orang. Teknik pengumpulan data yang dipakai adalah kuesioner, 

observasi, studi literatur. Penulis juga memakai software SmartPLS sebagai teknik 

analis data dalam penelitian. Hasil pada riset ini menandakan 1) Pengaruh Disiplin 

Kerja terhadap OCB pada PT. Alam Surya adalah negatif dan tidak signifikan 

dimana tidak adanya pengaruh disiplin kerja terhadap OCB. 2) Pengaruh 

Kepuasan Kerja terhadap OCB pada PT. Alam Surya adalah positif dan 

signifikan, dengan meningkatnya kepuasan kerja meningkat pula OCB pada PT. 

Alam Surya. 

Kata Kunci: Disiplin, Kepuasan Kerja, OCB. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



THE INFLUENCE OF WORK DISCIPLINE AND JOB SATISFACTION 

TOWARDS ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) ON 

EMPLOYEES OF PT. ALAM SURYA 

 

ABSTRACT 

 

This study aims to analyze and prove whether work discipline and job 

satisfaction have a positive effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

of PT. Alam Surya. The research method used is quantitative research with an 

associative approach and the number of employees is 113 people. Data collection 

techniques used are questionnaires, observation, literature study. The author also 

uses SmartPLS software as a data analysis technique in research. The results of 

this study shows that 1) The effect of work discipline on OCB at PT. Alam Surya 

is negative and insignificant where there is no effect of work discipline on OCB. 

2) The Effect of Job Satisfaction on OCB at PT. Alam Surya is positive and 

significant, with increased job satisfaction there is also an increase in OCB at PT. 

Alam Surya 

Keywords: Discipline, Job Satisfaction, OCB 
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BAB I 

 PENDAHULUAN 
 

A. Latar Belakang Masalah 

Karena orang menjadi ahli strategi, pelaku, dan kepastian dalam 

pencapaian tujuan organisasi, mereka berperan aktif dan menonjol dalam setiap 

aktivitas organisasi. Sekalipun organisasi memiliki akses ke peralatan canggih, 

organisasi tidak akan dapat terpenuhi tujuannya tanpa partisipasi para pekerjanya. 

Jika pekerja tidak terlibat secara aktif, tidak masalah berapa banyak alat canggih 

yang dimiliki organisasi. Mengelola orang itu menantang dan rumit karena 

mereka membawa beragam perspektif, emosi, kedudukan sosial, keinginan, dan 

pengalaman ke tempat kerja. Tidak seperti mesin, uang, atau struktur, pekerja 

manusia tidak dapat menerima regulasi dan kontrol yang lengkap (Hasibuan, 

2021). 

Sumber daya yang baik adalah minyak yang membuat roda organisasi 

bisnis terus berputar. Harus beradaptasi dengan lingkungan dan keadaan saat ini 

merupakan tantangan besar. Sumber daya manusia (SDM) adalah istilah yang 

dipakai untuk menggambarkan aset ini. Organizational Citizenship Behaviour 

tenaga outsourcing di Dinas Pendapatan dan Pengelolaan Keuangan Kota 

Surabaya: Peran Insentif, Disiplin, dan Kepuasan Kerja (Sunarsi, 2019). Sumber 

daya manusia, sebagaimana dijabarkan lebih lanjut oleh Eri Susan (2019), adalah 

orang-orang dinamis yang secara aktif bersumbangsih pada pertumbuhan 

organisasi melalui pengembangan keterampilan mereka. 



Manajemen sumber daya manusia, yaitu perekrutan dan pengikatan 

personel, sangat penting untuk kesuksesan perusahaan. Operasi operasional 

perusahaan dipengaruhi oleh sumber daya manusianya dalam hal efektivitas dan 

efisiensinya. Akibatnya, kaliber tenaga kerja merupakan aset yang signifikan 

untuk bisnis dan kekuatan kompetitif yang efektif dalam menghadapi tantangan 

eksternal. Fungsi orang dalam suatu organisasi sangat penting untuk 

keberhasilannya, menjadikan sumber daya manusia sebagai komponen kunci dari 

setiap bisnis yang sukses. Sumber daya manusia dengan demikian melimpah di 

dalam organisasi (Ambar Teguh et al., 2003). 

Bekerja dalam organisasi membutuhkan disiplin diri dan inspirasi untuk 

membantu seseorang berkembang secara profesional. Sejauh mana seorang 

individu merasa bertanggung jawab untuk menyelesaikan tugas yang tercermin 

dalam tingkat disiplin mereka. Ini dimaksudkan untuk meningkatkan semangat 

kerja, moral, dan pencapaian tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Oleh 

karena itu, sudah menjadi tanggung jawab setiap manajer untuk menanamkan 

disiplin pada stafnya. Disiplin di tempat kerja sangat terkait dengan kepuasan 

dalam pekerjaan seseorang. Disiplin karyawan dipengaruhi oleh seberapa puas 

pekerja dengan pekerjaannya; jika pekerja senang dengan pekerjaannya, maka 

disiplin mereka akan tinggi. Di sisi lain, jika pekerja tidak senang dengan 

pekerjaannya, mereka tidak akan disiplin. Disiplin kerja berdampak baik terhadap 

kinerja pegawai karena meningkatnya kepuasan kerja sebagaimana dikemukakan 

oleh (Putra, 2018). 



Pekerja dapat menemukan kepuasan dalam pekerjaan mereka baik di 

dalam maupun di luar jam kerja. Ketika seorang karyawan senang dengan 

pekerjaannya, itu karena dia dihargai atas usahanya, memiliki lingkungan kerja 

yang baik, dan diperlakukan dengan hormat oleh atasan dan rekan kerja. Ketika 

seorang karyawan senang dengan pekerjaannya, itu karena dia diberi kompensasi 

yang memadai atas usahanya. Memiliki pandangan emosional yang positif tentang 

imbalan finansial dan pencapaian profesional adalah ciri khas dari mereka yang 

melaporkan tingkat kepuasan kerja gabungan yang tinggi.  

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) mencakup disiplin kerja dan 

kepuasan di tempat kerja. OCB karyawan merupakan penentu kinerja mereka jika 

tindakan mereka mencerminkan sikap inisiatif untuk menawarkan lebih kepada 

organisasi. Menurut Basu & dkk. (2017), OCB dapat dilihat sebagai 

kecenderungan karyawan untuk membantu pekerja lain dalam mencapai tujuan 

organisasi. Kinerja individu, tim, dan perusahaan semuanya dapat memperoleh 

manfaat dari OCB yang dikelola dengan baik, menurut bidang perilaku organisasi 

(Chiaburu et al., 2011). Mengingat hal tersebut di atas, dan menyadari pentingnya 

dampak disiplin dan kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB), penulis melaksanakan analisis mendalam terhadap PT. Alam Surya. 

PT. Alam Surya merupakan perusahaan yang bisnisnya bergerak di bidang 

pertambangan batu bara. Kegiatan yang dilaksanakan antara lain eksplorasi, 

eksploitasi dan kegiatan penjualan hasil produksi dari kegiatan penambangan. 

Kegiatan operasional penambangan dari PT. Alam Surya dilaksanakan di 

Karangan, Kabupaten Kutai Timur. PT. Alam Surya juga memiliki kantor pusat 



yang terletak di Jl. Sirad Salman, Kota Samarinda. PT. Alam Surya merupakan 

salah satu perusahaan di Indonesia yang perkembangannya cukup pesat saat ini. 

Beberapa hal yang dapat menyebabkan perkembangan yang pesat ini yaitu 

peningkatan kualifikasi dan spesifikasi hasil produksi. PT. Alam Surya 

merupakan perusahaan yang baru saja melaksanakan perubahan manajemen pada 

tahun 2022. Perubahan ini dilaksanakan karena ketidaksanggupan manajemen 

sebelumnya dalam mengatur perusahaanya. Perubahan manajemen ini juga 

disebabkan karena kurangnya sifat sukarela karyawan dalam bekerja, dilihat dari 

masih banyaknya karyawan yang memiliki kinerja yang tidak optimal, tidak 

inisiatif, dan rendahnya rasa kerja sama dalam bekerja secara tim, kurangnya 

insentif yang diberikan, dan sedikitnya karyawan yang mendapatkan pujian atas 

pencapaian kerja yang sudah dilaksanakan. Hal inilah yang menyebabkan 

kurangnya kedisiplinan serta kepuasan kerja terhadap karyawan. Sistemasi 

manajemen baru dari PT. Alam Surya tidak ingin hal tersebut terulang kembali 

dengan melihat lebih dalam apa saja pengaruh dari kedisiplinan serta kepuasan 

kerja terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB).  

Didasarkan pada uraian latar belakang di atas, penulis tertarik untuk 

melaksanakan penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Kepuasan 

Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB) Pada Karyawan PT. 

Alam Surya”. 

B. Perumusan Masalah 

Isu-isu berikut dibangun untuk riset ini didasarkan pada latar belakang 

tersebut. 



1. Apakah disiplin kerja berpengaruh positif terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB)? 

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB)? 

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

Sehubungan dengan pernyataan masalah tersebut di atas, penulis berharap 

dapat mencapai hal-hal berikut melalui penyelidikan ini: 

1. Menganalisis dan Membuktikan apakah disiplin kerja berpengaruh positif 

terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 

2. Menganalisis dan Membuktikan kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 

Adapun manfaat yang diharapkan penulis dalam riset ini antara lain: 

1. Bagi Peneliti 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dipengaruhi oleh 

faktor-faktor seperti disiplin kerja dan kebahagiaan kerja; riset ini 

memberikan informasi latar belakang yang sangat baik dan makanan 

untuk dipikirkan tentang topik ini.  

2. Bagi Pihak Lain 

Temuan riset ini dimaksudkan untuk menjadi sumber bagi 

akademisi masa depan yang tertarik pada subjek yang sama. 

 

 

 



BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA  
 

A. Tinjauan Penelitian Terdahulu 

 Meninjau lebih dalam penelitian terdahulu diharapkan dapat menjadi 

pelengkap riset yang akan dilaksanakan. Peninjauan dari penelitian terdahulu ini 

dilaksanakan dengan meninjau beberapa jurnal baik nasional maupun 

internasional yang membahas topik pembahasan dengan korelasi yang sama. 

Tinjauan penelitian terdahulu dapat diliat pada Table 2.1 sebagai berikut. 

Tabel 2. 1 Tinjauan penelitian terdahulu 

No Nama 

Peneliti 

Judul Hasil Penelitian 

1 (Rahayu, 

2022) 

Pengaruh Disiplin Kerja dan 

Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Melalui 

OCB (Organizational 

Citizenship Behaviour) 

sebagai Variabel 

Intervening Pada Telkom 

Akses Medan. 

Pengaruh disiplin kerja 

terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) 

adalah tidak ada korelasi 

antara tindakan disipliner di 

tempat kerja dan perilaku 

anggota organisasi. 

2 (Melati 

Kusumaning, 

2021) 

Pengaruh Lingkungan Kerja 

dan Disiplin Kerja Terhadap 

Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) Kepuasan 

Kerja sebagai Variabel 

Intervening. 

Kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap OCB serta dapat 

memediasi disiplin kerja 

terhadap OCB. 

3 (Lubis dan 

Doli, 2020) 

Pengaruh Kepuasan Kerja 

dengan Organizational 

Citizenship Behaviour 

(OCB) Pada Karyawan 

Rumah Sakit Pertamina 

Pangkalan Brandan. 

 Ada pengaruh yang 

signifikan antara kepuasan 

kerja dengan OCB, pengaruh 

tersebut menunjukan bahwa 

makin tinggi kepuasan kerja 

maka makin tinggi juga OCB 

pada karyawan. 

4 (Barza Panzi 

dan Juli 

Arianti, 2019) 

Pengaruh Kecerdasan 

Emosional, Disiplin Kerja, 

dan Keselamatan Kerja (K3) 

terhadap Organizational 

Disiplin kerja berpengaruh 

terhadap OCB jika disiplin 

kerja karyawan ditingkatkan 

maka OCB juga meningkat. 



Citizenship Behaviour 

(OCB) Pada Pramudi Bus 

Trans Metro Pekanbaru. 

5 (Farahiyah 

Eki dan 

Sandra 

Iriawan, 

2016) 

Pengaruh Motivasi, Disiplin 

dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour 

Tenaga Outsourcing di 

Dinas Pendapatan dan 

Pengelolaan Keuangan Kota 

Surabaya. 

Variabel motivasi kerja, 

disiplin kerja dan kepuasan 

kerja secara simultan 

berpengaruh secara signifikan 

terhadap OCB. 

6 (Nurjayati dan 

Setyo, 2022) 

The Effect Of Job 

Satisfaction, Organizational 

Commitment and 

Compensation on 

Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) at 

Expeditionary Service 

Company. 

Kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap OCB pada 

perusahaan jasa ekspedisi. 

Hal ini menampilkan yaitu 

OCB karyawan meningkat 

seiring dengan meningkatnya 

tingkat kepuasan kerja 

mereka. 

 

7 (Soelton et 

al., 2020) 

The Implication of Job 

Satisfaction that Influences 

Workers to Practice 

Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) in The 

Work Place. 

Kepuasan kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap 

OCB pada karyawan 

perusahaan distributor. 

Pendapat positif karyawan 

tentang OCB cenderung lebih 

meningkat jika mereka puas 

dengan pekerjaan mereka. 

 

8 (Yusnita & 

Et, 2022) 

Improving Organizational 

Citizenship Behaviour 

through Strengthening 

Organizational Climate and 

Job Satisfaction. 

Kebahagiaan karyawan di 

tempat kerja berkorelasi 

positif dan signifikan dengan 

OCB. 

9 (Muttaqien, 

2021) 

Organizational Culture, 

Discipline and Work 

Motivation to 

Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) 

Employees. 

Disiplin memiliki pengaruh 

yang signifikan pada OCB di 

PT. BPR Nur Semesta Indah 

Kabupaten Jember. 

 

10 (Wahyudi et 

al., 2023) 

The Effect of Work 

Discipline, Motivation, and 

Organizational Culture on 

Employee’s Organizational 

Citizenship Behaviour 

Peneliti dapat menyimpulkan 

bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB 

pegawai di Bogor. 



(OCB) at Bogor District. 

 

B. Teori dan Kajian Pustaka 

1. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Kata "disiplin" berasal dari bahasa Inggris dan mengacu pada 

pelatihan moral dan spiritual serta pembangunan karakter. Menurut Stoner 

dan R. Edward Freeman (1994), pengertian disiplin adalah pengembangan 

sikap yang tepat terhadap tugas-tugas dalam pekerjaan dimana disiplin 

dapat diajukan melalui serangkaian langkah yang diperlukan untuk 

menyelesaikan masalah, seperti peringatan, teguran, skorsing, penurunan 

pangkat, atau pemecatan. Shafri dan Aida (2007) menurut definisi lain, 

pekerja yang disiplin adalah pekerja yang secara sukarela mengikuti 

semua norma dan kebijakan perusahaan. Menurut Mangkunegara (2013), 

upaya manajemen untuk menanamkan rasa disiplin di tempat kerja dapat 

didefinisikan sebagai upaya mereka untuk memastikan karyawan 

mengikuti aturan. Mentalitas seseorang yang rela mengikuti semua aturan 

dan sadar akan kewajibannya disebut "kesadaran". Jadi seseorang akan 

mematuhi atau melaksanakan apa yang seharusnya tanpa dipaksa. 

Disiplin, menurut pengertian-pengertian tersebut di atas, ialah 

suatu sikap ketaatan terhadap norma-norma organisasi atau kelembagaan 

yang ditunjukkan dalam pelaksanaan dan perbuatan nyata seseorang sesuai 

dengan aturan, proses, dan tata kerja tersebut. Perusahaan mungkin 

berjuang untuk berhasil tanpa bantuan pekerja yang disiplin. Oleh karena 



itu, disiplin sangat penting bagi suatu organisasi untuk mencapai 

tujuannya. 

b. Indikator Kedisplinan Kerja 

Hasibuan (2021) menyebutkan beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi disiplin kerja, seperti:  

1) Tujuan dan Kemampuan 

Disiplin diri pekerja dipengaruhi oleh tujuan dan 

kemampuan mereka. Agar seorang karyawan dapat menjalankan 

pekerjaannya dengan serius dan disiplin, tujuan (tugas) harus 

realistis dan sesuai kemampuannya. 

2) Teladan Pimpinan 

Disiplin karyawan sangat dipengaruhi oleh kualitas 

kepemimpinan yang ada karena para pengikut memandang atasan 

mereka sebagai contoh untuk ditiru. Bawahan akan mengikuti 

teladan pemimpin yang sangat baik dalam hal disiplin. 

3) Keadilan 

Manajer dengan potensi kepemimpinan terus berusaha 

untuk memperlakukan karyawan mereka secara adil. Disiplin 

yang baik hanya dapat muncul dari sistem keadilan. 

4) Waskat (Pengawasan Melekat) 

Mendukung pencapaian tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat, Waskat merupakan tindakan nyata dan efektif untuk 

mencegah/menemukan kesalahan, memperbaiki kesalahan, 



menjaga kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja, mengaktifkan 

peran atasan dan bawahan, menggali sistem kerja yang paling 

efektif, dan menciptakan sistem pengendalian internal sebaik 

mungkin.  

5) Ketegasan 

Disiplin yang baik di tempat kerja merupakan hasil dari 

manajemen yang kuat yang tidak takut mengkritik bahkan 

memecat pekerja yang tidak patuh. 

c. Aspek Kedisplinan Kerja 

Pembahasan sebelumnya menampilkan yaitu ada beberapa 

komponen disiplin profesional. Menurut penelitian (A.R. Levine & 

Lateiner, 1985), disiplin kerja mencakup hal-hal seperti datang kerja tepat 

waktu, mengikuti instruksi, menjadi produktif, mengikuti peraturan, dan 

menyelesaikan tugas dengan sikap positif. Sementara itu, (B. Siregar & 

Irwani.N, 2017) menguraikan beberapa segi disiplin kerja dalam suatu 

perusahaan, seperti kepatuhan terhadap peraturan perusahaan, sikap positif 

dalam bekerja, penggunaan peralatan perusahaan secara hati-hati, 

ketepatan waktu dalam melapor ke tempat kerja dan pulang dari istirahat, 

dan tingkat kualitas yang tinggi dalam hasil kerja seseorang. Sikap akan 

mencerminkan kualitas kedisiplinan pegawai yang sangat baik, seperti 

yang dikemukakan oleh (Edy & Sutrisno, 2011): 

1) Komitmen yang mendalam dari pekerja terhadap keberhasilan 

perusahaan secara keseluruhan. 



2) Banyak inisiatif dan kegembiraan di pihak pekerja. 

3) Ketiga, anggota staf mengambil tanggung jawab mereka dengan 

serius dan bekerja keras untuk menyelesaikan tugas mereka dengan 

sukses. 

4) Keempat, rasa persatuan dan kerja tim yang kuat di antara anggota 

staf. 

5) Peningkatan produktivitas dan efisiensi di tempat kerja. 

2. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Karyawan adalah kekayaan inti dari setiap bisnis karena sifat sosial 

mereka. Mereka belajar menyusun strategi, melaksanakan, dan memantau 

kemajuan menuju tujuan organisasi. Gagasan, emosi, dan keinginan 

pekerja dapat memengaruhi perasaan mereka tentang pekerjaan mereka 

dan bagaimana mereka bersumbangsih pada kesuksesan perusahaan. 

Reaksi karyawan terhadap pekerjaan mereka, alat-alat mereka, lingkungan 

mereka, tuntutan mereka, dan faktor lainnya disebut sebagai kepuasan 

kerja, stres, dan frustrasi. 

Keadaan emosional seseorang yang menikmati dan menghargai 

pekerjaannya ialah salah satu kepuasan kerja. Moral, disiplin, dan 

produktivitas di tempat kerja adalah indikator dari mentalitas ini. 

Kenikmatan pekerjaan seseorang dapat terjadi baik saat bekerja maupun di 

waktu luang seseorang. Karyawan memiliki harapan yang berbeda-beda 

untuk apa yang merupakan lingkungan kerja yang memuaskan, oleh 



karena itu tidak ada garis dasar. Kepuasan kerja karyawan cukup tinggi 

dinilai hanya dengan indikator seperti disiplin kerja, semangat kerja, dan 

turnover yang rendah. Di sisi lain, tingkat kepuasan kerja yang rendah di 

kalangan karyawan merupakan indikasi meluasnya masalah disiplin di 

tempat kerja dan semangat kerja yang rendah di kalangan pekerja. 

Menurut (Suwardi, 2011), bagaimana perasaan pekerja tentang pekerjaan 

mereka dapat berdampak signifikan terhadap produktivitas mereka. Reaksi 

positif pekerja terhadap pekerjaan mereka merupakan indikator umum 

kepuasan kerja, yang pada gilirannya mencerminkan sentimen baik 

pekerja tentang pekerjaan mereka. Penting untuk diketahui bahwa 

kepuasan kerja adalah komponen yang memotivasi pekerja untuk berusaha 

lebih keras dan tetap positif saat bekerja. 

Menurut Sopiah (2008), kepuasan kerja adalah ekspresi emosi 

yang baik atau menyenangkan karena adanya evaluasi terhadap pekerjaan 

atau pengalaman kerja seseorang. 

Apa yang dianjurkan Porter. Perasaan positif tentang pengalaman 

kerja seseorang adalah apa yang merupakan kepuasan kerja. (Kepuasan 

kerja adalah pernyataan emosional positif yang merupakan konsekuensi 

dari penilaian pengalaman kerja). Sementara itu, perasaan individu 

terhadap pekerjaannya tercermin dari tingkat kepuasan kerja mereka, 

seperti yang dikemukakan Danang (2013). Akibat pengaruhnya terhadap 

absensi, perputaran, dan faktor lainnya, kepuasan kerja ialah sesuatu yang 

harus selalu diperhatikan oleh manajemen atau departemen SDM. 



Menurut penelitian (Colquitt & et al, 2009), bahagia dalam 

pekerjaan seseorang merupakan konsekuensi dari perasaan dihargai dan 

positif tentang pekerjaan seseorang. George dan rekan kerja (2005) 

mendefinisikan kepuasan kerja sebagai "serangkaian sikap dan persepsi 

yang dibawa seseorang ke pekerjaannya. 

b. Faktor Kepuasan Kerja 

Tingkat kepuasan kerja di kalangan pekerja dapat dipecah menjadi 

beberapa kategori.   

1) Minat, kepuasan kerja, pandangan terhadap pekerjaan, 

kemampuan alami, dan pelatihan formal merupakan contoh 

dari aspek psikologis. Lokasi optimal, seperti yang ditentukan 

oleh spesialis. 

2) Kategori kedua, "faktor sosial", mengacu pada unsur manusia 

di tempat kerja. Alat perlu melaksanakan tugas. 

3) Keadaan tugas, istirahat, peralatan, suhu, dan iluminasi 

semuanya berada di bawah payung "faktor fisik", yang juga 

mencakup sifat tugas itu sendiri dan waktu serta lama istirahat. 

Apakah pekerjaan itu sendiri membosankan atau tidak.  

4) Faktor Finansial, yang meliputi Sistem dan Gaji, Jaminan 

Sosial, Berbagai Tunjangan, Fasilitas yang Diberikan, Promosi, 

dll, terkait dengan Jaminan dan Kesejahteraan Karyawan.  

 

 



c. Indikator Kepuasan Kerja 

Noermijati (2013) mencantumkan faktor-faktor berikut sebagai 

penanda kepuasan kerja.  

1) Banyak penelitian telah menampilkan yaitu pekerjaan yang 

memberikan status sosial termasuk yang paling penting dan 

memuaskan bagi karyawan. Jika sifat dan nilai kepribadian seorang 

pekerja sejalan dengan majikannya, dia akan senang dengan 

posisinya 

2) Karyawan lebih cenderung bahagia dalam pekerjaan mereka jika 

penyelia mereka dapat memberi mereka bantuan teknis dan 

perilaku.  

3) Nilai uang dari hak pekerja atau karyawan terkait pekerjaan atau 

hak terkait tenaga kerja sebagaimana didefinisikan oleh kontrak 

kerja, keuntungan yang ditawarkan, atau undang-undang. Gaji 

orang-orang membantu mereka menyediakan biaya hidup dasar 

mereka, dan besarnya gaji tersebut mungkin merupakan indikator 

yang baik tentang seberapa besar nilai manajemen atas sumbangsih 

karyawan terhadap keberhasilan bisnis. 

4) Kegiatan mempromosikan pekerja dari satu tingkat pekerjaan ke 

tingkat yang lain, dengan harapan bahwa mereka akan memikul 

lebih banyak tanggung jawab dan kekuasaan dalam peran baru 

mereka. Kemungkinan promosi adalah faktor bagaimana konten 

pekerja dengan pekerjaan mereka.  



Didasarkan pada berbagai uraian tentang kepuasan kerja yang disajikan di 

atas, dapat diasumsikan bahwa setiap orang yang bekerja berhak untuk merasa 

puas saat bekerja. Standar setiap orang untuk apa yang merupakan pengalaman 

kerja yang memuaskan bervariasi, oleh karena itu kebahagiaan kerja pada 

akhirnya bersifat subyektif. Kebahagiaan seseorang di tempat kerja meningkat 

karena lebih banyak preferensi mereka terpenuhi di tempat kerja. 

3. Organizational Citizenship Behaviour  (OCB) 

Perilaku "peran-ekstra" (yaitu, "individu") karyawan adalah contoh dari 

"Organizational Citizenship Behaviour" (OCB). Tindakan ini dilaksanakan tanpa 

dipaksa oleh persyaratan formal. Tindakan solidaritas di antara rekan kerja yang 

melampaui lingkup deskripsi pekerjaan seseorang dan dilaksanakan secara 

sukarela adalah contoh tipikal perilaku OCB, seperti bantuan sukarela dari rekan 

kerja dengan tugas mereka sendiri dan penolakan untuk mengambil waktu liburan 

yang tidak dapat dibenarkan. Ketika datang untuk membantu perusahaan berhasil, 

melampaui panggilan tugas (peran ekstra) sangat penting. Perilaku ekstra-peran 

yang melindungi aset perusahaan, menandakan kapasitas berkelanjutan untuk 

mempelajari keterampilan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas yang 

diberikan, dan memupuk lingkungan kerja yang positif dan mendorong, semuanya 

menguntungkan perusahaan. 

Menurut (Robbins & Judge, 2013), keberhasilan suatu organisasi dapat 

diukur dari sejauh mana anggotanya mau bekerja sama, saling membantu, 

memberi masukan, berperan aktif, memberikan layanan tambahan, dan 

memanfaatkan waktu kerja secara efisien, selain menjalankan tugas utamanya. 



Dalam studi mereka, Khalid dan Ali (2005) mendefinisikan perilaku kewargaan 

organisasi atau OCB sebagai tindakan yang meningkatkan nilai-nilai sosial dan 

mempertahankan suasana mental positif yang mendorong hasil kerja yang 

produktif. Robbins (2006) mendefinisikan OCB sebagai tindakan sukarela 

karyawan di luar deskripsi pekerjaan mereka yang bersumbangsih pada 

kelancaran operasi perusahaan mereka. OCB ialah semacam tindakan mandiri 

yang tidak ada artinya jika tidak diperlihatkan. Jika ditangani dengan benar, OCB 

dapat memberikan dampak yang menguntungkan bagi individu, tim, dan kinerja 

organisasi secara keseluruhan, menurut penelitian tentang perilaku organisasi 

(Chiaburu et al., 2011). 

OCB suatu perusahaan dapat dipengaruhi oleh sejumlah variabel yang 

berbeda. Berikut ini ialah beberapa unsur yang menurut Wirawan (2013) 

menyebabkan karyawan terlibat dalam Organizational Citizenship Behaviour: 

1. Kepribadian 

Kepribadian dan keadaan pikiran individu atau kelompok dapat 

memainkan peran dalam pengembangan OCB.  

2. Budaya Organisasi 

Produktivitas kerja dapat ditingkatkan melalui pengaruh sikap 

dan tindakan sumber daya manusia saat ini untuk mendorong lebih 

banyak kapasitas kerja, dedikasi, dan loyalitas. 

 

 

 



3. Iklim Organisasi 

Nilai-nilai organisasi memberikan jendela ke pengalaman 

bersama para anggotanya dan faktor-faktor yang membentuk tindakan 

mereka. 

4. Kepuasan Kerja 

Bagaimana perasaan seseorang tentang pekerjaannya tergantung 

pada apakah bakat, pengalaman, dan harapannya terpenuhi atau tidak. 

5. Komitmen Organisasi 

Keterlibatan dengan organisasi, mencerminkan pandangan positif 

terhadap kelompok secara keseluruhan. Anggota staf ingin tetap bersama 

perusahaan dan melanjutkan keanggotaan mereka. 

a. Indikator Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 

Pertimbangkan indikasi OCB, atau perilaku anggota organisasi. 

Empat aspek perilaku anggota organisasi yang dikemukakan oleh (Organ 

& et, 2006) ialah sebagai berikut: 

1) Menolong (altruism) 

Karyawan yang termotivasi untuk membantu satu sama lain 

dalam menyelesaikan masalah terkait pekerjaan karena rasa hormat 

yang tulus dan kepedulian terhadap kesejahteraan rekan kerja 

mereka menandakan perilaku membantu.  

2) Kebijakan masyarakat/organisasi (civic virtue) 

Tindakan karyawan yang menandakan minat dan 

antusiasme yang tulus terhadap tujuan perusahaan atau organisasi. 



3) Sikap kehati-hatian (conscientiousness) 

Termasuk melampaui apa yang diharapkan dalam posisi 

tersebut, seperti tepat waktu dan siap bekerja pada awal shift 

secara konsisten. 

4) Sikap sportif (sportsmanship) 

Perilaku seperti tidak memprotes, tidak mencari-cari 

kesalahan perusahaan, tidak merengek tentang segala hal, dan 

tidak melebih-lebihkan kesulitan-kesulitan kecil lebih disorot 

daripada yang negatif. 

C. Perumusan Hipotesis  

 Organizational citizenship behavior (OCB) dipengaruhi oleh beberapa 

faktor antara lain disiplin kerja, kepuasan kerja, dan lain-lain, seperti terlihat pada 

Gambar 2.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2.1. Kerangka Konseptual 

Disiplin Kerja 
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Kepuasan Kerja 
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Citizenship Behaviour 
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Gambar 2.1 mengilustrasikan adanya hubungan antara variabel disiplin 

kerja, dan kepuasan kerja dengan OCB. 

Hipotesis penelitian berikut muncul dari pernyataan masalah dan kerangka 

konseptual tersebut di atas: 

1. Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB). 

2. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB).  



BAB III 

METODE PENELITIAN 
 

A. Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian dilaksanakan di Kantor Pusat PT. Alam Surya yang 

berlokasi di di Jl. Sirad Salman No.007, Air Putih, Kec. Samarinda Ulu, Kota 

Samarinda, Kalimantan Timur. 

B. Jenis Penelitian 

Memilih jenis studi yang tepat sangat penting jika Anda ingin menguji 

hipotesis Anda. Metode asosiatif dipakai untuk penelitian ini. Menurut Sugiono 

(2013), metode asosiatif dipakai dalam penelitian ini karena kebutuhan untuk 

meneliti hubungan antara banyak variabel. Metode kuantitatif dipakai di sini. 

Yang dimaksud dengan "metode penelitian kuantitatif" adalah pendekatan 

pengumpulan data yang memakai instrumen riset yang dirancang khusus. Data 

penelitian berupa angka-angka dan dianalisis dengan memakai metode statistik, 

maka pendekatan ini dikenal dengan teknik kuantitatif. 

C. Populasi dan Teknik Penentuan Sampel 

Populasi ialah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun dalam riset ini terdiri dari 

seluruh karyawan PT. Alam Surya yang berjumlah 113 orang. Pada populasi ini 

terbagi menjadi 2 (dua) bagian, yaitu 30 (tiga puluh) orang yang bekerja dikantor 

dan 83 (delapan puluh tiga) orang yang bekerja langsung di lapangan. Adapun 



karakteristik pada kuesioner ini dibedakan ke dalam jenis kelamin, pendidikan 

terakhir, usia, serta lamanya bekerja pada perusahaan. 

Teknik pengambilan sample memakai teknik probabilitas. Sugiyono 

(2016) mengklaim bahwa pengambilan sampel acak sederhana dapat dipakai 

untuk menghitung ukuran sampel memakai pendekatan probabilitas. Akibatnya, 

rumus slovin dengan margin erorr 5% dipakai untuk menghitung jumlah total 

sampel. Berikut adalah rumus perhitungannya. 

𝑛 =
𝑁

(1 + (𝑁 × 𝑒2))
 

Keterangan: 

n  = Jumlah Sampel 

N  = Jumlah Populasi 

e
2
  = 5% = 0,05 

 Dengan memakai perhitungan rumus diatas, didapatkan hasil bahwa 

koresponden yang dibutuhkan untuk penelitian berjumlah 88 responden. 

D. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

variabel adalah kata Latin untuk "berubah" dan "dapat,". Dapat berubah 

ialah salah satu definisi variabel. Suatu nilai dapat ditetapkan untuk variabel apa 

pun yang diberikan, dan nilai itu akan sepenuhnya berubah-ubah. Segala sesuatu 

yang akan menjadi fokus penelitian juga dapat dianggap sebagai variabel. 

Variabel penelitian, seperti yang didefinisikan oleh Sugiyono (2016), meliputi 



segala sesuatu yang menjadi pokok penelitian untuk mengumpulkan data yang 

dapat diambil kesimpulannya. 

Baik variabel independen dan dependen dimasukkan dalam analisis ini. 

Dalam penelitian ini, kami menguji hubungan antara disiplin kerja, kepuasan 

kerja, dan OCB. Indikator variable disajikan pada Table 3.1 sebagai berikut. 

Tabel 3. 1. Indikator Variabel 

No. Variabel Indikator Nomor item 

1. Disiplin Kerja (X1) a. Tujuan dan 

kemampuan 

b. Teladan pimpinan 

c. Keadilan  

d. Waskat 

e. Ketegasan 

 

1 - 7 

 

 

2. Kepuasan Kerja (X2) a. Kerja 

b. Pengawas 

c. Upah 

d. Promosi 

 

8 – 14 

3. Organizational 

Citizenship 

Behaviour (OCB) 

(Y1) 

a. Menolong 

b. Kebijakan 

masyarakat/organisasi 

c. Sikap kehati-hatian 

d. Sikap sportif 

 

15 - 21 

 

E. Jenis dan Sumber Data 

Kedua sumber primer dan sekunder dipakai untuk mengumpulkan data 

untuk analisis ini. Dalam melaksanakan penelitian perlu dibedakan antara data 

primer yang diperoleh langsung dari sumber aslinya (tanpa melalui perantara) dan 

data sekunder yang diperoleh secara tidak langsung dari sumbernya tetapi melalui 

pihak ketiga, terutama buku referensi yang berbeda jenis. Informasi kuesioner 

ialah sumber utama untuk penelitian ini.  

 



F. Teknik Pengumpulan Data 

Ada tiga kategori metode pengumpulan data yang dipakai dalam penelitian 

ini, yaitu sebagai berikut: 

1. Daftar pertanyaan (angket/kuesioner) 

Untuk mendapatkan informasi tersebut, kuesioner dengan skala 

pertanyaan yang dimodifikasi Likert dikirim ke seluruh staf PT Alam 

Surya. Salah satu cara paling populer untuk mengukur respons adalah 

memakai skala Likert. Beberapa pertanyaan diajukan oleh peneliti tentang 

topik tersebut, dan para peserta diminta untuk menilai tingkat persetujuan 

atau ketidaksetujuan mereka dengan setiap pernyataan. Instrumen riset ini 

ialah skala Likert dengan item diberi peringkat 5 = sangat setuju, 4= 

setuju, 3= Ragu-ragu, 2= tidak setuju, dan 1= sangat tidak setuju.   

2. Observasi 

Untuk mengumpulkan informasi yang relevan tentang masalah yang 

dihadapi, penulis melaksanakan kerja lapangan dengan melihat fenomena 

yang menarik secara langsung. 

3. Studi Literatur 

Ide dan metode terkait penelitian dapat diperoleh melalui tinjauan 

literatur menyeluruh. Dokumentasi dari publikasi ilmiah dan majalah, 

dengan penekanan pada kepuasan, ketertiban, dan OCB di tempat kerja. 

 

 

 



G. Teknik Analisis Data 

Informasi yang dikumpulkan dari kuesioner dianalisis memakai perangkat 

lunak SmartPLS 4.0 pada media penyimpanan digital. Dimungkinkan untuk 

mengevaluasi model pengukuran dan struktural sekaligus memakai Partial Least 

Square (PLS), sejenis pemodelan persamaan struktural. PLS dipakai untuk 

mengetahui apakah ada korelasi antara variabel laten dan memvalidasi hipotesis 

yang ada. Pendekatan PLS, seperti dijelaskan oleh Ghozali dan Latan (2015), 

memakai indikator untuk memberikan gambaran tentang variabel laten (yang 

tidak dapat diukur secara langsung). Karena riset yang dimaksud adalah variabel 

laten yang dapat dikuantifikasi melalui penggunaan indikator, penulis memakai 

pendekatan Partial Least Square (PLS) untuk analisis yang lebih tepat dan 

mendalam. 

1. Metode Penyajian Data 

Data riset ini diberikan dalam bentuk tabel dan grafik untuk 

memudahkan pembacaan dan pemahaman. 

2. Analisis Statistik Data 

Saat melaksanakan analisis data memakai teknik PLS SEM. Berikut 

adalah cara kerja pendekatan analisis PLS: 

a. Analisa outer model 

Husein (2015) menyatakan bahwa tujuan dari analisis model 

luar adalah untuk menentukan apakah pengukuran yang dimaksud 

benar-benar dapat dipakai sebagai pengukuran (yaitu valid dan 

reliabel atau tidak). Analisis ini melibatkan sejumlah perhitungan: 



1) Nilai loading faktor variabel laten dengan indikatornya merupakan 

contoh validitas konvergen. Probabilitas terjadinya sesuatu lebih 

besar dari 0,7. 

2) Kedua, nilai faktor crossloading validitas diskriminan sangat 

membantu dalam menentukan apakah konsep tersebut cukup 

diskriminan atau tidak. Nilai konstruk yang dipilih harus lebih 

tinggi dari nilai konstruk yang bersaing. 

3) Terdapat tingkat dependabilitas yang tinggi pada konstruk jika nilai 

composite reliability lebih dari 0,7. 

4) AVE, atau Average Variance Extracted, adalah varians rata-rata 

setidaknya 0,5. 

5) Cronbach's alpha adalah koefisien reliabilitas dengan nilai 

minimum 0,6 yang dapat dipakai untuk menandakan validitas data 

reliabilitas gabungan. 

b. Analisa inner model 

Tujuan dari analisis model ini ialah untuk melihat 

bagaimana komponen laten yang berbeda berinteraksi satu sama 

lain. Analisis ini melibatkan sejumlah perhitungan: 

1) R Square  

Koefisien korelasi adalah ukuran yang dihasilkan secara 

internal. Terdapat tiga tingkat signifikansi untuk nilai R-

squared yang ditunjukkan oleh Sarwono dan Narimawati 



(2015): 0,67 untuk pengaruh cukup besar, 0,33 untuk pengaruh 

sedang, dan 0,19 untuk pengaruh lemah.  

2) Effect size (F square)  

Upaya untuk menentukan seberapa andal model tersebut. 

Nilai F-kuadrat sebanyak 0,02 menandakan dampak yang 

kecil, 0,15 menandakan pengaruh sedang, dan 0,35 

menandakan dampak kuat pada struktur yang mendasarinya, 

seperti yang dijelaskan oleh Chin (1998). 

3) Path Coefficient  

 Koefisien jalur menandakan apakah hubungan antar 

variabel positif atau negatif dan dapat dipakai untuk 

mengidentifikasi sebagian besarnya dampak. Nilai koefisien 

jalur dapat berkisar dari -1 hingga 1  

4) Bootstrapping  

 Untuk melihat tingkat signifikansi pengaruh parsial, dapat 

dilakukan dengan menggunakan analisis bootsrapping. 

Apabila nilai P value < 0,05 maka Ha diterima dan H0 ditolak, 

artinya adalah variabel eksogen berpengaruh signifikan. 

Sedangkan, apabila nilai P value > 0,05 maka Ha ditolak dan 

H0 diterima, artinya variabel eksogen tidak berpengaruh 

signifikan. Selain itu, T-statistics merupakan suatu nilai yang 

digunakan guna melihat tingkatt signifikansi pada pengujian 

hipotesis dengan cara mencari nilai T-statistics melalui 



prosedur bootsrapping. Pada pengujian hipotesis dapat 

dikatakan signifikan ketika nilai T-statistic lebih besar dari 

1,96, sedangkan jika nilai T-statistic kurang dari 1,96 maka 

dianggpa tidak signifikan. 

  



BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

 PT. Alam Surya merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 

pertambangan yang berlokasi di Jalan Sirad Salman, Ruko Nomor 7, Air Hitam, 

Kecamatan Samarinda Ulu, Kota Samarinda, Kalimantan Timur. Perusahaan PT. 

Alam Surya dalam melaksanakan tugas tugas perusahaan memiliki 6 prinsip 

utama yang dipegang, antara lain: 

1. Integritas 

Melaksanakan hal yang benar, bertanggung jawab, dan berkomitmen. 

2. Inovasi 

Menggali segala kemungkinan dan mendorong kreativitas tanpa batas. 

3. Luar Biasa 

Kinerja terbaik dan memberikan hasil yang luar biasa untuk pencapaian 

tujuan. 

4. Pikiran Terbuka 

Berbicara jujur dan menerima pendapat orang lain dengan pikiran terbuka. 

5. Rasa Memiliki 

Memiliki rasa memiliki pekerjaan atau perusahaan dan terus berusaha 

untuk mencapai tujuan perusahaan. 

6. Semangat Untuk Menang 

Berusaha untuk melaksanakan yang terbaik dan tidak pernah menyerah. 



 Perusahaan PT. Alam Surya memiliki beberapa visi dan misi dalam 

menjalankan amanah perusahaan, antara lain: 

Visi: 

 Menjadi perusahaan pertambangan batubara terkemuka di Indonesia yang 

berfokus pada pertumbuhan dan pengembangan berkelanjutan dan 

berkesinambungan melalui manajemen sumber daya manusia, pembiyaan, dan 

infrastruktur yang efektif, serta bertanggung jawab terhadap keselamatan 

pertambangan, perlindungan lingkungan, dan aspek sosial kemasyarakatan. 

Misi: 

1. Menciptakan nilai perusahaan yang tertanam dan membudaya melalui 

praktik penambangan yang baik dan benar dengan penggunaan secara 

maksimal teknologi terkini. 

2. Mempertahankan manajemen pembiayaan yang efektif dan efisien dengan 

operasi penambangan yang memiliki daya saing besar. 

3. Pengelolaan dan pengembangan mutu dan kualifikasi sumber daya 

manusia dan organisasi. 

4. Membangun hubungan yang kuat dengan mitra bisnis. 

5. Meningkatkan sistem integrasi supply chain batubara untuk memastikan 

kehandalan dan efisiensi. 

6. Memberikan manfaat optimal bagi pemegang saham, karyawan, dan 

masyarakat. 

7. Mewujudkan praktik penambangan yang peduli terhadap lingkungan. 



STRUKTUR ORGANISASI PT. ALAM SURYA 

 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Alam Surya 

B. Deskripsi Data 

 Riset yang dilaksanakan memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh dari 

disiplin kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour (Y). Pengujian data dilaksanakan dengan menyebarkan kuesioner 

kepada para karyawan PT. Alam Surya dengan jumlah responden yang 

diharapkan yaitu ada 88 responden. Data karakteristik responden yang dibutuhkan 

meliputi data jenis kelamin, data usia, data tingkat pendidikan, serta data lamanya 

bekerja. Karakteristik responden dapat dilihat pada Gambar berikut. 

1. Didasarkan pada Jenis Kelamin 

 

Gambar 4.2. Diagram Jenis Kelamin 

24% 

76% 

Perempua
n

Laki-Laki



 Didasarkan pada dari Gambar 4.2 diatas, bisa diidentifikasi 

bahwasanya responden terbagi ke dalam 2 jenis kelamin. Hasil dari 

penelitian menampilkan yaitu responden dengan jumlah terbanyak yaitu 

responden laki-laki sebanyak 76% ataupun kisaran 67 orang sedangkan 

responden perempuan sebanyak 24% ataupun kisaran 21 orang. 

2. Berdasarkan Usia 

 

Gambar 4.3. Diagram Usia 

 Didasarkan pada data dari Gambar 4.3 diatas, bisa diidentifikasi 

bahwasanya karakteristik responden didasarkan pada usia terbagi 

kedalam 3 kategori yaitu responden dengan usia 20 hingga 30 tahun, 

responden dengan usia 31 hingga 40 tahun, serta responden dengan usia 

diatas 40 tahun. Responden dengan usia antara 20 tahun hingga 30 tahun 

memiliki jumlah responden terbnayak yaitu berkisar 77% atau setara 

dengan 68 orang, responden dengan usia antara 31 tahun hingga 40 tahun 

77% 

15% 

8% 

20-30 tahun 31-40 tahun >40 tahun



berkisar 15% atau setara dengan 13 orang, serta responden dengan usia 

diatas 40 tahun yang berkisar 8% atau setara dengan 7 orang. 

3. Didasarkan pada Tingkat Pendidikan 

 

Gambar 4.4. Diagram Tingkat Pendidikan 

 Didasarkan pada data dari Gambar 4.4 diatas, bisa diidentifikasi 

bahwasanya karakteristik responden didasarkan pada tingkat pendidikan 

dibagi ke dalam 7 kategori yaitu SD, SMP, SMA, D1/D2/D3, S1, S2, dan 

S3. Responden dengan jumlah terbanyak yaitu responden dengan tingkat 

pendidikan S1 yang berkisar 59% atau setara dengan 52 orang, 

responden dengan tingkat pendidikan SMA yang berkisar 18% atau 

setara dengan 16 orang, responden dengan tingkat pendidikan S2 yang 

berkisar 14% atau setara dengan 12 orang, responden dengan tingkat 

pendidikan D1/D2/D3 yang berkisar 7% atau setara dengan 6 orang, serta 

responden dengan tingkat Pendidikan SMP yang berkisar 2% atau setara 

dengan 2 orang. 

2% 

18% 

7% 

59% 

14% 

SD SMP SMA D1/D2/D3 S1 S2 S3



 

4. Berdasarkan Lama Bekerja 

 
Gambar 4.5. Diagram Lama Bekerja 

 Didasarkan pada data dari Gambar 4.5 diatas, bisa diidentifikasi 

bahwasanya karakteristik responden dengan indikator lamanya bekerja 

dibagi ke dalam 3 bagian yaitu lama bekerja dibawah 1 tahun, lama 

bekerja antara 1 tahun hingga 5 tahun, serta lama bekerja di atas 5 tahun. 

Responden dengan jumlah terbanyak yaitu responden dengan lama 

bekerja antara 1 tahun hingga 5 tahun dengan kisaran persentase 69% 

atau setara dengan 61 orang, responden dengan lama bekerja dibawah 

satu tahun menandakan kisaran angka 24% atau setara dengan 21 orang, 

dan responden dengan lama bekerja diatas 5 tahun menandakan kisaran 

angka 7% atau setara dengan 6 orang. 

5. Berdasarkan Variabel Penelitian 

 Penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban 

responden dari kuesioner yang penulis sebarkan berikut : 

24% 

69% 

7% 

< 1 tahun 1 - 5 tahun > 5 tahun



 

a. Variabel Disiplin Kerja (X1) 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari 

penelitian variabel disiplin kerja yang telah dirangkum dalam 

tabel 4.1 sebagai berikut: 

Tabel 4. 1. Skor Kuesioner Untuk Variabel Disiplin Kerja 

Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S RR TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 36 40.9% 42 47.7% 8 9.1% 1 1.1% 1 1.1% 88 100% 

2 37 42.0% 41 46.6% 7 8.0% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

3 36 40.9% 43 48.9% 7 8.0% 1 1.1% 1 1.1% 88 100% 

4 35 39.8% 45 51.1% 5 5.7% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

5 33 37.5% 43 48.9% 9 10.2% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

6 38 43.2% 43 48.9% 4 4.5% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

7 36 40.9% 44 50.0% 5 5.7% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

 

b. Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari 

penelitian variabel kepuasan kerja yang telah dirangkum dalam 

tabel 4.2 sebagai berikut: 

Tabel 4. 2. Skor Kuesioner Untuk Variabel Kepuasan Kerja 

Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S RR TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 33 37.5% 41 46.6% 11 12.5% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

2 38 43.2% 43 48.9% 4 4.5% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

3 36 40.9% 39 44.3% 12 13.6% 1 1.1% 0 0.0% 88 100% 

4 38 43.2% 43 48.9% 4 4.5% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

5 36 40.9% 47 53.4% 3 3.4% 1 1.1% 1 1.1% 88 100% 

6 38 43.2% 45 51.1% 2 2.3% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 



7 36 40.9% 37 42.0% 13 14.8% 1 1.1% 1 1.1% 88 100% 

 

 

c. Variabel Organizational Citizenship Behaviour (Y) 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari 

penelitian variabel Organizational Citizenship Behaviour yang 

telah dirangkum dalam tabel 4.3 sebagai berikut: 

Tabel 4. 3. Skor Kuesioner Untuk Variabel Organizational Citizenship 

Behaviour 

Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S RR TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 36 40.9% 49 55.7% 1 1.1% 1 1.1% 1 1.1% 88 100% 

2 35 39.8% 41 46.6% 9 10.2% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

3 36 40.9% 44 50.0% 6 6.8% 1 1.1% 1 1.1% 88 100% 

4 34 38.6% 41 46.6% 11 12.5% 1 1.1% 1 1.1% 88 100% 

5 39 44.3% 42 47.7% 4 4.5% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

6 36 40.9% 45 51.1% 5 5.7% 1 1.1% 1 1.1% 88 100% 

7 36 40.9% 40 45.5% 9 10.2% 3 3.4% 0 0.0% 88 100% 

 

C. Analisis Data 

 Analisis data dilaksanakan untuk mengetahui hubungan antar variable 

pada penelitian yang dilaksanakan. Pengolahan data dilaksanakan dengan 

memakai aplikasi software smartpls. Pengukuran yang dilaksanakan terbagi 

menjadi dua antara lain pengujian model pengukuran atau outer model dan 

pengujian model structural atau inner model. 

 



1. Model Pengukuran atau Outer Model 

Pengukuran data pada uji model pengukuran memakai analisis Partial 

Least Square (PLS). Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan 

antara instrumen Disiplin Kerja (X1) dan instrument Kepuasan Kerja (X2) 

dengan Organizational Citizenship Behaviour (OCB). Skema model PLS 

dengan outer model disajikan pada Gambar 4.6 berikut. 

 
Gambar 4.6. Hasil  Model Pengukuran Outer Model 

a. Uji Validitas 

1) Convergent Validity 

Convergent Validity termasuk ke dalam pengujian validitas data 

yang dipakai pada penelitian. Suatu data dapat dinyatakan terpenuhi nilai 

dari convergent validity apabila memiliki nilai outer loading lebih 

daripada 0,7. Suatu data dikatakan tidak terpenuhi nilai dari convergent 



validity jika memiliki nilai outer loading kurang dari 0,7. Hasil analisis 

nilai outer loading dari masing masing indikator disajikan pada Tabel 4.4. 

berikut. 

Tabel 4. 4. Hasil Analisis Nilai Outer Loading 

 Disiplin 

Kerja 

(X1) 

Kepuasan 

Kerja (X2) 

OCB (Y) 

X1.1 0,709   

X1.2 0,871   

X1.3 0,724   

X1.4 0,843   

X1.5 0,868   

X1.6 0,901   

X1.7 0,865   

X2.1  0,828  

X2.2  0,855  

X2.3  0,812  

X2.4  0,792  

X2.5  0,796  

X2.6  0,833  

X2.7  0,795  

Y1   0,893 

Y2   0,768 

Y3   0,862 

Y4   0,857 

Y5   0,707 

Y6   0,870 

Y7   0,757 

 

a) Variabel Disiplin Kerja (X1) 

Didasarkan pada data melalui Tabel 4.4 diatas, bisa 

diidentifikasi bahwasanya variable disiplin kerja memiliki variasi 

angka outer model antara 0,709 hingga 0,901. Butir pertanyaan 

pertama dengan indikator X1.1 menandakan nilai outer model 

sebanyak 0,709 dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat 



dari convergent validity;  indikator kedua X1.2 menandakan nilai 

outer model sebanyak 0,871 dimana nilai ini bisa disebut baik dan 

terpenuhi syarat dari convergent validity; indikator ketiga dengan 

pertanyaan X1.3 menandakan nilai outer model sebanyak 0,724 

dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat dari convergent 

validity; indikator  keempat denga pertanyaan X1.4 menandakan nilai 

outer model sebanyak 0,843 dimana nilai ini bisa disebut baik dan 

terpenuhi syarat dari convergent validity; indikator kelima X1.5 

menandakan nilai outer model sebanyak 0,868 dimana nilai ini bisa 

disebut baik dan terpenuhi syarat dari convergent validity; indikator 

kelima dengan pertanyaan pada X1.6 menandakan nilai outer model 

sebanyak 0,901 dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat 

dari convergent validity; dan indikator kelima dengan pertanyaan pada 

X1.7 menandakan nilai outer model sebanyak 0,865 dimana nilai ini 

bisa disebut baik dan terpenuhi syarat dari convergent validity.  

 Dari hasil analisis data (X1) yang telah diuji, menampilkan yaitu 

variable disiplin kerja dengan ketujuh pertanyaan telah terdistribusi 

secara valid dan telah terpenuhi pengujian convergent validity. Data 

pada kuesioner bisa disebut telah mampu dipahami oleh responden 

karena memiliki nilai dari outer loading diatas 0,7. 

 

 

 



b) Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

Didasarkan pada data melalui Tabel 4.4 diatas, bisa 

diidentifikasi bahwasanya variable kepuasan kerja memiliki variasi 

angka outer model antara 0,792 hingga 0,855. Pertanyaan pertama 

dengan indikator X2.1 menandakan nilai outer model sebanyak 0,828 

dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat dari convergent 

validity;  indikator kedua X2.2 menandakan nilai outer model 

sebanyak 0,855 dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat 

dari convergent validity; indikator ketiga X2.3 menandakan nilai outer 

model sebanyak 0,812 dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi 

syarat dari convergent validity; indikator keempat X2.4 menandakan 

nilai outer model sebanyak 0,792 dimana nilai ini bisa disebut baik 

dan terpenuhi syarat dari convergent validity; indikator kelima X2.5 

menandakan nilai outer model sebanyak 0,796 dimana nilai ini bisa 

disebut baik dan terpenuhi syarat dari convergent validity; indikator ke 

lima dengan pertanyaan X2.6 menandakan nilai outer model sebanyak 

0,833 dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat dari 

convergent validity; dan indikator kelima dengan pertanyaan pada 

X2.7 menandakan nilai outer model sebanyak 0,795 dimana nilai ini 

bisa disebut baik dan terpenuhi syarat dari convergent validity.  

c) Variabel Organizational Citizenship Behaviour (OCB) (Y) 

Didasarkan pada data melalui Tabel 4.4 diatas, bisa 

diidentifikasi bahwasanya variable disiplin kerja memiliki variasi 



angka outer model antara 0,707  hingga 0,893. Pertanyaan pertama 

dengan indikator Y.1 menandakan nilai outer model sebanyak 0,893 

dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat dari convergent 

validity indikator kedua Y.2 menandakan nilai outer model sebanyak 

0,768 dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat dari 

convergent validity; indikator ketiga Y.3 menandakan nilai outer 

model sebanyak 0,862 dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi 

syarat dari convergent validity; indikator keempat Y.4 menandakan 

nilai outer model sebanyak 0,857 dimana nilai ini bisa disebut baik 

dan terpenuhi syarat dari convergent validity; indikator keempat 

dengan pertanyaan Y.5 menandakan nilai outer model sebanyak 0,707 

dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat dari convergent 

validity; indikator keempat dengan pertanyaan pada Y.6 menandakan 

nilai outer model sebanyak 0,870 dimana nilai ini bisa disebut baik 

dan terpenuhi syarat dari convergent validity; dan indikator keempat 

dengan pertanyaan Y.7 menandakan nilai outer model sebanyak 0,757 

dimana nilai ini bisa disebut baik dan terpenuhi syarat dari convergent 

validity.  

2) Discriminant Validity  

 Discriminant Validity suatu modeldianggap baik jika setiap 

nilai loading dari setiap indikator dari sebuah variabel laten 

memiliki nilai loading yang paling besar nilai loading lain terhadap 



variabel laten lainnya. Hasil pengujian discriminant validity 

diperoleh pada tabel 4.5. berikut: 

Tabel 4. 5. Hasil Analisis Discriminant Validity (Croos Loading) 

 Disiplin 

Kerja 

(X1) 

Kepuasan 

Kerja (X2) 

OCB (Y) 

X1.1 0,709 0,798 0,831 

X1.2 0,871 0,802 0,684 

X1.3 0,724 0,784 0,881 

X1.4 0,843 0,773 0,699 

X1.5 0,868 0,830 0,749 

X1.6 0,901 0,855 0,724 

X1.7 0,865 0,796 0,700 

X2.1 0,862 0,828 0,753 

X2.2 0,901 0,855 0,724 

X2.3 0,718 0,812 0,792 

X2.4 0,850 0,792 0,695 

X2.5 0,722 0,796 0,882 

X2.6 0,889 0,833 0,728 

X2.7 0,694 0,795 0,806 

Y1 0,731 0,804 0,893 

Y2 0,825 0,777 0,768 

Y3 0,703 0,771 0,862 

Y4 0,717 0,772 0,857 

Y5 0,806 0,766 0,707 

Y6 0,708 0,778 0,870 

Y7 0,812 0,759 0,757 

 

 Didasarkan pada table 4.5. diatas, dapat dilihat bahwa 

seluruh indikator memiliki loading factor terbesar dikonstruknya 

masing-masing dan tidak pada konstruk yang lain, hal ini berarti 

seluruh di indikator valid dalam mengukur konstruknya masing-

masing, dengan demikian dalam tahap ini tidak ada indikator yang 

didrop dari model. 

3) Average Variance Extracted (AVE) 



 Nilai dari Average Variance Extracted dapat terpenuhi jika 

Average Variance Extracted (AVE) dari setiap variable 

menandakan angka lebih besar daripada 0,5. Jika nilai yang 

didapatkan lebih rendah daripada 0,5 maka data terindikasi 

terdapat permasalahan sehingga perlu dilaksanakan modifikasi. 

Hasil uji Average Variance Extracted (AVE) disajikan pada Tabel 

4.6. berikut. 

Tabel 4. 6. Hasil Analisis Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel 
Average Variance Extracted 

(AVE) 

Disiplin Kerja (X1) 0,688 

Kepuasan Kerja (X2) 0,666 

Organizational Citizenship 

Behaviour / OCB (Y) 

0,670 

 

Didasarkan pada data melalui Tabel 4.6. diatas, bisa 

diidentifikasi bahwasanya variable disiplin kerja (X1) menandakan 

angka average variance extracted (AVE) sebanyak 0,688 yang 

mengindikasikan bahwa variasi pengukuran variable disiplin kerja 

X1.1 hingga X1.7 telah terpenuhi persyaratan dari convergent 

validity secara baik. Variabel kepuasan kerja (X2) menampilkan 

yaitu angka average variance extracted (AVE) sebanyak 0,666 yang 

mengindikasikan bahwa variasi pengukuran variable kepuasan kerja 

X2.1 hingga X2.7 telah terpenuhi persyaratan dari average variance 

extracted secara baik. Variabel Organizational Citizenship 

Behaviour/ OCB (Y) menampilkan yaitu angka average variance 



extracted (AVE) sebanyak 0,670 yang mengindikasikan bahwa 

variasi pengukuran variable OCB telah terpenuhi persyaratan secara 

baik. 

Sehingga dapat disimpulkan dari ketiga variable yang 

dihasilkan bahwa variable disiplin kerja (X1), variable kepuasan 

kerja (X2), dan variable Organizational Citizenship Behaviour/ OCB 

(Y) telah terdistribusi secara valid dan tidak mengalami 

permasalahan pada model yang diuji. 

b. Uji Reabilitas 

1) Cronbach alpha 

Cronbach’s alpha disebut juga dengan pengukuran batas 

bawah dari nilai reabilitas suatu indikator. Suatu indikator bisa disebut 

reliable (dapat diandalkan) jika indikator yang diperoleh lebih besar 

daripada 0,6. Jika data pada indikator menandakan angka dibawah 0,5, 

maka poin pertanyaan disebut juga sebagai not reliable atau tidak 

dapat diandalkan. Hasil analisis dari cronbach’s alpha disajikan pada 

Tabel 4.7 berikut.  

Tabel 4. 7. Hasil Analisis Cronbach's Alpha 

Variabel Cronbach’s Alpha 

Disiplin Kerja (X1) 0,923 Reliable 

Kepuasan Kerja (X2) 0,917 Reliable 

Organizational Citizenship 

Behaviour / OCB (Y) 

0,917 Reliable 

 



Didasarkan pada Tabel 4.7. diatas, bisa diidentifikasi 

bahwasanya hasil dari uji Cronbach’s Alpha pada indikator disiplin 

kerja (X1) menandakan angka 0,923. Angka ini dapat dikategorikan 

lebih besar daripada 0,5 sehingga data dari disiplin kerja (X1) bisa 

disebut reliable atau dapat diandalkan. Hasil dari uji Cronbach’s 

Alpha pada indikator kepuasan kerja (X2) menandakan angka 0,917. 

Angka ini dapat dikategorikan lebih besar daripada 0,5 sehingga data 

dari kepuasan kerja (X2) bisa disebut reliable atau dapat diandalkan. 

Hasil dari uji Cronbach’s Alpha pada indikator Organizational 

Citizenship Behaviour/ OCB (Y) menandakan angka 0,917. Angka ini 

dapat dikategorikan lebih besar daripada 0,5 sehingga data dari 

Organizational Citizenship Behaviour/ OCB (Y) bisa disebut reliable 

atau dapat diandalkan. 

 Sehingga dapat disimpulkan bahwa variable disiplin kerja (X1), 

variable kepuasan kerja (X2), dan variable Organizational Citizenship 

Behaviour/ OCB (Y) menandakan nilai diatas 0,6 sehingga bisa 

disebut bahwa semua variable memiliki nilai reabilitas yang baik dan 

telah sesuai dengan batas dari nilai minimum yang diharapkan. 

2) Composite Reability 

Composite Reability disebut juga dengan pengukuran nilai 

sesungguhnya dari suatu reabilitas variable. Perhitungan ini dipakai 

untuk melaksanakan estimasi pada konsistensi suatu internal konstruk 

dari data yang diuji. Indikator bisa disebut telah terdistribusi secara 



reliable jika angka menandakan nilai diatas 0,7. Jika nilai suatu 

indikator menandakan kurang dari 0,7 maka indikator tidak dapat 

terdistribusi secara reliable. Hasil analisis data dari composite 

reability pada penelitian disajikan pada Tabel 4.8. berikut. 

Tabel 4. 8. Hasil Analisis Cronbach's Alpha 

Variabel Composite Realibility 

Disiplin Kerja (X1) 0,939 

Kepuasan Kerja (X2) 0,933 

Organizational Citizenship 

Behaviour / OCB (Y) 

0,934 

  

Didasarkan pada Tabel 4.8. diatas, hasil dari uji composite 

reability pada indikator disiplin kerja (X1) memperoleh nilai 0,939. 

Angka ini sudah bisa disebut reliable karena angka menandakan lebih 

besar daripada 0,7. Hasil uji composite reability pada indikator 

kepuasan kerja (X2) memperoleh nilai 0,933. Angka ini sudah bisa 

disebut reliable karena angka menandakan lebih besar daripada 0,7. 

Hasil uji composite reability pada indikator Organizational 

Citizenship Behaviour / OCB (Y) memperoleh nilai 0,934. Angka ini 

sudah bisa disebut reliable karena angka menandakan lebih besar 

daripada 0,7. 

 Sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator disiplin kerja (X1), 

indikator kepuasan kerja (X2), dan indikator Organizational 

Citizenship Behaviour / OCB (Y) telah memiliki reabilitas yang baik 

dan sudah sesuai dengan batas nilai minimum yang diinginkan. 



2.   Model Struktural atau Inner Model 

a. R-square 

Pengujian nilai r-square dikategorikan ke dalam 3 penilaian yaitu 

kategori kuat dengan nilai 0,75, kategori moderat dengan nilai 0,50 dan 

kategori lemah dengan nilai 0,25. Hasil analisis data R-square pada 

penelitian tersaji pada Tabel 4.9 berikut. 

Tabel 4. 9. Hasil Analisis Data R-Square 

Variabel R-Square 

Organizational Citizenship 

Behaviour / OCB (Y) 

0,901 

 

Didasarkan pada Tabel 4.9 diatas, bisa diidentifikasi bahwasanya 

nilai R-square ialah sebanyak 0,901. Nilai ini tergolong ke dalam kategori 

kuat karena angka menandakan lebih besar daripada 0,75. Sehingga dapat 

dijelaskan bahwa disiplin kerja dan kepuasan kerja mempengaruhi 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) sebanyak 0,901 atau 90%. 

b. Effect Size (F Square) 

F square atau disebut juga sebagai effect size bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh variable pada level struktural dimana pengujian ini 

dilaksanakan untuk mengukur perubahan R square ketika variable 

dikatakan tidak sesuai ataupun sesuai dalam suatu model variable yang 

berpengaruh pada Chin (1998) menyatakan bahwa terdapat tiga indikator 

penentuan dari F square yaitu F square dengan nilai 0,02 memiliki 

pengaruh yang tidak signifikan; F square dengan nilai 0,15 memiliki 



pengaruh sedang; dan F square dengan nilai 0,35 memiliki pengaruh yang 

signifikan. Hasil analisis F square disajikan pada Tabel 4.10. berikut. 

 

Tabel 4. 10. Hasil Analisis F square (Effect Size) 

Variabel Composite Realibility 

Disiplin Kerja (X1) 

Kepuasan Kerja (X2) 

Organizational Citizenship 

Behaviour / OCB (Y) 

0,010 

0,446 

 

Didasarkan pada data melalui Tabel 4.10. diatas, dapat 

disimpulkan bahwa variable disiplin kerja (X1) menandakan angka F 

square sebanyak 0,010 sedangkan variable kepuasan kerja (X2) 

menandakan angka F square sebanyak 0,446. Sesuai dengan pedoman 

penentuan hasil analisis F square menurut Chin (1998), F square dengan 

nilai 0,02 memiliki pengaruh yang tidak signifikan; F square dengan nilai 

0,15 memiliki pengaruh sedang; dan F square dengan nilai 0,35 memiliki 

pengaruh yang signifikan. Dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja (X1) 

memiliki pengaruh yang tidak signifikan (0,010 < 0,020) terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour / OCB (Y). Sedangkan kepuasan 

kerja (X2) memiliki pengaruh yang signifikan (0,446 > 0,35) terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour / OCB (Y).  

c. Path Coefficient 

Path coefficient bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara parsial 

dari hasil data penelitian dengan menandakan arah hubungan variable. 

Terdapat dua arah antar variable yaitu arah positif atau arah negatif. Path 



coefficient memiliki rentang angka antara -1 hingga 1. Hasil analisis data 

dari path coefficient disajikan pada Tabel 4.11. berikut.  

Tabel 4. 11. Hasil Analisis Data Path Coefficient 

 Disiplin 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

Disiplin Kerja (X1) 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour / OCB 

(Y) 

  -0,162 

Kepuasan Kerja 

(X2)  

  1,107 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour / OCB 

(Y) 

   

 

Didasarkan pada Tabel 4.11. diatas, nilai dari path coefficient ada 

jalur negatife dan positif (dilihat pada original sample), antara lain:  

1. Disiplin kerja (X1) terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour (Y) : Nilai T Statistic (0,837<1,96) Original Sampel -0,162 dan 

P-Value (0,405>0,05), artinya pengaruh disiplin kerja (X1) terhadap 

organizational citizenship behaviour (Y) adalah negatif dan tidak 

signifikan. 

2. Kepusan kerja (X2) terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour (Y) : Nilai T Statistic (5,741>1,96) Original Sampel 1,107 dan 

P-Value (0,000<0,05), artinya pengaruh kepuasan kerja (X2) terhadap 

organizational citizenship behaviour (Y) adalah positif dan signifikan. 

Variabel disiplin kerja memiliki arah negatif pada hasil path coefficient, 



sedangkan  variable kepuasan kerja memiliki arah positif pada hasil path 

coefficient.  

d. Hasil bootstrapping 

Analisis bootstrapping bertujuan untuk melihat tingkat 

signifikansi dari hasil data apakah berpengaruh secara parsial ataukah 

tidak. Nilai p value yang menandakan angka lebih kecil daripada 0,05 

mengindikasikan bahwa Ha dapat diterima dan H0 ditolak dimana 

memiliki artian bahwa variabel eksogen dapat berpengaruh secara 

signifikan. Nilai p value yang menandakan angka lebih besar daripada 

0,05 mengindikasikan bahwa Ha ditolak dan H0 diterima dimana memiliki 

artian bahwa variable eksogen tidak berpengaruh secara signfikan. Selain 

itu,T-statistics merupakan suatu nilai yang dipakai guna melihat tingkat 

signifikasi pada pengujian hipotesis dengan cara mencari nilai T-statistics 

melalui prosedur bootstrapping. Pada pengujian hipotesis bisa disebut 

signifikan ketika nilai T-statisticts lebih besar dari 1,96, sedangkan jika 

nilai T-statisticts kurang dari 1,96 maka dianggap tidak signifikan. Hasil 

bootstrapping disajikan pada Tabel 4.12 dan pada Gambar 4.6 berikut. 

Tabel 4. 12. Hasil Bootstrapping 

 Original 

Sample 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Disiplin 

Kerja (X1) 

 OCB(Y) 

 

-0,162 -0,171 0,194 0,837 0,403 

Kepuasan 

Kerja (X2) 

 OCB(Y) 

1,107 1,117 0,193 5,741 0,000 



 

 

Gambar 4.7. Diagram Hasil Bootstrapping 

Didasarkan pada data dari Tabel 4.12. diatas, dapat disimpulkan 

bahwa pengaruh disiplin kerja terhadap organizational citizenship 

behaviour pada nilai original sample bernilai negatif sebanyak -0,162 

dengan nilai t statistics 0,837. Nilai t statistics yang lebih kecil jika 

dibandingkan dengan 1,96 (0,837 < 1,96) mengindikasikan bahwa data 

dianggap tidak signifikan. Nilai p-value menandakan angka 0,403 dimana 

angka ini lebih besar jika dibandingkan dengan 0,05 (0,403 > 0,05) 

sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha ditolak dan H0 diterima dengan 

artian variable eksogen tidak berpengaruh secara signifikan. 



Pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship 

behaviour pada nilai original sample bernilai positif sebanyak 1,107 

dengan nilai t statistics sebanyak 5,741. Nilai t statistics yang lebih besar 

jika dibandingkan dengan 1,96 (5,741 > 1,96) mengindikasikan bahwa 

data dianggap signifikan. Nilai p-value menandakan angka 0,000 lebih 

kecil jika dibandingkan dengan 0,05 (0,000 < 0,05) sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Ha diterima dan H0 ditolak dengan artian bahwa 

variable eksogen berpengaruh secara signifikan. 

3.    Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis pada prinsipnya memakai nilai t statistic dalam 

proses pengolahan data. Hipotesis dinyatakan diterima jika memiliki nilai t 

statistic yang lebih besar daripada nilai t table sedangkan hipotesis 

dinyatakan ditolak jika nilai t statistic lebih kecil jika dibandingkan 

dengan t table. Hipotesis dianggap diterima jika nilai t statistic lebih besar 

daripada 1,96 (Jogiyanto, 2011). Pengujian hipotesis juga memakai 

pertimbangan nilai dari hasil pengujian path coefficient. Hasil analisis 

pengujian hipotesis disajikan pada Tabel 4.13. berikut. 

Tabel 4. 13. Hasil Analisis Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Path t-statistic t-

table 

keterangan 

dari- ke- 

H1 X1 Y 0,837 1,96 Hipotesis ditolak 

H2 X2 Y 5,741 1,96 Hipotesis diterima 

  

 Didasarkan pada Tabel 4.13. diatas, dapat diketahui sebagai berikut: 



a. Pengujian Hipotesis 1: Disiplin Kerja berpengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour 

 Pengaruh dari disiplin kerja (X1) terhadap organizational 

citizenship behaviour (Y) mendapatkan hasil t statistic sebanyak 0,837. 

Hasil yang didapatkan terbukti lebih kecil dari df=n-k=88-3=85 yaitu 

sebanyak 1,960 jika dibandingkan dengan nilai t-table yaitu sebanyak 

1,96. Yang berarti Hipostesis 1 ditolak, didasarkan pada hasil tersebut 

dapat diartikan bahwa persepsi pengaruh disiplin kerja negatif dan tidak 

signifikan terhadap organizational citizenship behaviour . 

b. Pengujian Hipotesis 2: Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour 

Pengaruh dari kepuasan kerja (X2) terhadap organizational 

citizenship behaviour (Y) mendapatkan hasil t statistic sebanyak 5,741. 

Hasil yang didapatkan terbukti lebih besar dari df=n-k=88-3=85 yaitu 

sebanyak 1,960 jika dibandingkan dengan nilai t-table yaitu sebanyak 

1,96. Yang berarti Hipotesis 2 diterima, didasarkan pada hasil tersebut 

dapat diartikan bahwa persepsi pengaruh kepuasan kerja positif dan 

signifikan terhadap organizational citizenship behaviour. 

D. Pembahasan  

 Didasarkan pada hasil yang didapatkan dari pengujian hipotesis, dapat 

disimpulkan penjelasan hipotesis sebagai berikut: 



1. Pengaruh disiplin kerja terhadap Organizational Citizenship Behaviour 

(OCB).  

 Data yang telah diolah menampilkan yaitu tidak ada hubungan 

antara disiplin kerja dengan organizational citizenship behaviour di PT 

Alam Surya; secara spesifik nilai Original Sample sebanyak -0,162 

memiliki nilai negatif dan nilai P-Values sebanyak 0,403 > 0,05. 

Studi sebelumnya telah menarik kesimpulan yang berbeda tentang 

hubungan antara disiplin kerja dan organizational citizenship 

behaviour, termasuk oleh Muttaqien. (2021), Wahyudi dkk. (2023), 

dan Barza Panzi dan Juli Arianti. (2019). 

Temuan tersebut menguatkan penelitian sebelumnya (Rahayu., 

2022) yang menemukan dampak negatif dan tidak signifikan disiplin 

kerja terhadap OCB, atau tidak ada pengaruh disiplin kerja terhadap 

OCB sama sekali. 

Dari hasil yang didapatkan bahwa nilai negative dan tidak 

signifikan berarti tidak adanya pengaruh disiplin kerja terhadap OCB 

pada PT Alam Surya. Walau pun tidak terdapat pengaruh antara 

disiplin kerja terhadap OCB namun perusahaan harus tetap 

memperhatikan tingkat kedisiplinan dan juga OCB . 

2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB). 

Didasarkan pada data yang telah diolah terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara kepuasan kerja dengan organizational citizenship 



behaviour (OCB) di PT Alam Surya yang ditunjukkan dengan nilai 

Original Sample 1,107 yang bertanda positif dan memiliki P-value 

0,000 < 0,05 

 Perasaan karyawan tentang pekerjaan mereka dapat diringkas 

sebagai kebahagiaan atau ketidakpuasan. Reaksi positif di tempat kerja 

seringkali menjadi indikator kepuasan kerja (Suwardi, 2011). Ketika 

seorang karyawan senang dengan pekerjaannya, itu terlihat dalam 

perilaku dan sikapnya sehari-hari. Karyawan yang melaporkan tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi cenderung memiliki lebih banyak sikap dan 

tindakan kewargaan organisasi. 

Penelitian sebelumnya oleh (Melati Kusumaning, 2021), (Lubis 

dan Doli, 2020), (Nurjayanti dan Setyo, 2022), (Soelton., et al., 2020), 

dan (Yusnita., et al., 2022) sejalan dengan temuan penelitian ini. 

Menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB. 

Dari hasil tersebut bawah nilai yang positif mengindikasikan 

bahwa kepuasan kerja meningkat maka OCB juga meningkat pada PT 

Alam Surya. Dengan keadaan sekarang pada PT Alam Surya harus 

lebih meingkatkan kepuasan agar tercipta sikap OCB yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dimasa yang akan datang. 

 

 

  



BAB V 

PENUTUP 
 

A. Simpulan 

Menurut temuan dari riset yang meneliti bagaimana disiplin kerja 

dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behaviour pada 

PT. Alam Surya. Berikut kesimpulan yang dapat ditarik dari analisis dan 

pembahasan temuan penelitian ini: 

1. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) pada PT. Alam Surya adalah negatif dan tidak signifikan 

dimana tidak adanya pengaruh disiplin kerja terhadap Organizational 

Citizenship Behavior.  

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) pada PT. Alam Surya adalah positif dan signifikan, 

dengan meningkatnya kepuasan kerja meningkat pula Organizatioanl 

Citizenship Behavior 

B. Keterbatasan 

Riset ini memiliki beberapa batasan yang ditemui secara langsung 

oleh peneliti, dan penelitian selanjutnya mungkin mendapat manfaat dari 

lebih memperhatikan berbagai aspek. Di antara peringatan penelitian 

adalah sebagai berikut:  

1. Organizational Citizenship Behaviour dipengaruhi oleh karakteristik 

disiplin kerja dan kepuasan kerja dalam penelitian ini. 



2. Keterbatasan waktu, waktu yang terbatas untuk penelitian sehingga 

keakuratan data dalam penyusunan masih kurang. 

3. Dalam proses pengumpulan data, peneliti mengalami hambatan dan 

kesulitan dalam mengumpulkan jawaban dari responden dikarenakan 

minimnya antusias dari responden dalam pengisian kuesioner. 

4. Dalam proses pengumpulan data, pengisian kuesioner oleh responden 

dilaksanakan secara mandiri sehingga terdapat kemungkinan hasil 

penilaian yang diberikan oleh responden bersifat subjektif: ada yang 

menilai sangat tinggi ada juga yang menilai rendah dengan objektif 

yang sama. 

C. Saran 

Beberapa ide untuk studi lebih lanjut berasal dari data yang ada, 

dan mereka termasuk yang berikut ini:  

1. Berdasarkan rata-rata skor pada variabel disiplin kerja dimana secara 

keseluruhan responder mempunyai persepsi paling kecil terhadap 2 

item pertanyaan. Pelaksanaan kerja telah berjalan sesuai standar yang 

telah ditetapkan dalam perencanaan dan atasan secara langsung 

mengatasi masalah yang ada. Maka PT.Alam Surya harus rutin 

mengingatkan dan lebih menegaskan kepada karyawannya bahwa 

pelaksanaan pekerjaan harus sesuai dengan standar yang telah 

ditetapkan perusahaan, agar terciptanya kedisiplinan bagi karyawan 

perusahaan, serta PT.Alam Surya, khususnya bagi atasan harus lebih 

memperhatikan dan peka terhadap karyawannya dengan turun tangan 



secara langsung agar karyawan bisa berkonsultasi apabila karyawan 

mengalami masalah atau kesulitan dalam bekerja. 

2. Berdasarkan rata-rata skor pada variabel kepuasan kerja, persentasi 

responden yang sangat setuju dengan pernyataan “Saya senang dengan 

pekerjaan yang menarik dan menantang” adalah yang paling rendah, 

maka PT.Alam Surya memberikan reward yang lebih terhadap 

pekerjaan yang menarik dan menantang, agar meningkatkan minat 

pekerja. 

3. Pada skala Organizational Citizenship Behavior, pernyataan “Saya 

selalu datang lebih awal sebelum jadwal kerja dimulai/dalam agenda 

yang dilaksanakan oleh organisasi” memiliki rata-rata penilaian 

terendah dari responden, Maka PT. Alam Surya harus memberikan 

contoh kepada karyawannya agar hal-hal yang tidak menjadi 

kewajiban kerja formal seorang karyawan tetap dilaksanakan, sebagai 

sumbangsih individu untuk mendukung berfungsinya organisasi secara 

efektif 

4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambahkan faktor lain 

yang mempengaruhi organizational citizenship behaviour (OCB) 

seperti motivasi, pengaruh kecerdasan emosional dan kepemimpinan 

tranformasional.  
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