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Abstract

Retaining employee loyalty is a major challenge in the business world, particularly in the competitive property
development industry, as faced by PT. XYZ. Employee loyalty significantly impacts productivity and the
company's image. Job satisfaction and Organizational Citizenship Behavior (OCB) are crucial factors influencing
employee loyalty, especially in addressing high turnover rates and variations in employee performance. This
study aims to determine the direct and indirect effects of job satisfaction, Organizational Citizenship Behavior,
and employee loyalty at PT XYZ. The research employs a quantitative method with a saturated sample approach
involving 145 employees. Data were collected using structured questionnaires based on a job satisfaction scale
(a= 0.855), an Organizational Citizenship Behavior scale (a= 0.834), and an employee loyalty scale (o= 0.897).
Data analysis was conducted using mediation analysis through IBM SPSS v.25 (PROCESS Hayes-model 4). The
findings indicate that job satisfaction directly and indirectly affects employee loyalty, with Organizational
Citizenship Behavior serving as a significant mediation. These results highlight the importance of enhancing job
satisfaction and fostering Organizational Citizenship Behavior as strategies to strengthen employee loyalty
within organizations.
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Abstrak

Mempertahankan loyalitas karyawan merupakan tantangan utama dalam dunia bisnis, terutama di industri
pengembangan properti yang kompetitif seperti yang dihadapi PT. XYZ. Loyalitas karyawan berdampak
signifikan pada produktivitas dan citra perusahaan. Kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) adalah faktor krusial yang memengaruhi loyalitas karyawan, terutama dalam menghadapi tingginya
turnover dan variasi kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara langsung
dan tidak langsung antara kepuasan kerja, Organizational Citizenship Behavior, dan loyalitas karyawan di PT.
XYZ. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan populasi atau sampel jenuh
terhadap 145 karyawan. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner yang terstruktur berdasarkan skala
kepuasan kerja (o= 0,855), skala Organizational Citizenship Behavior (a= 0,834), dan skala loyalitas karyawan
(a= 0,897). Andlisis data dilakukan dengan menggunakan teknik analisis mediasi melalui IBM SPSS v.25
(PROCESS Hayes-model 4). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung dan
tidak langsung terhadap loyalitas karyawan, dengan Organizational Citizenship Behavior sebagai mediasi yang
signifikan. Temuan ini mengindikasikan pentingnya meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong perilaku
Organizational Citizenship Behavior untuk memperkuat loyalitas karyawan di organisasi.

Kata kunci: Kepuasan kerja; Loyalitas karyawan; Organizational Citizenship Behavior
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Pendahuluan

Dalam bisnis yang berkembang pesat, mempertahankan loyalitas karyawan
menjadi tantangan utama yang berdampak langsung pada produktivitas, kualitas
layanan, dan citra organisasi. Loyalitas karyawan yang tinggi dapat mendukung kepuasan
pelanggan dan meningkatkan profitabilitas Perusahaan (Heskett dkk., 1997). Dalam
konteks bisnis yang semakin kompetitif, loyalitas karyawan menjadi strategi utama untuk
mencapai keunggulan kompetitif berkelanjutan (Armstrong, 2014). Oleh karena itu,
pengelolaan sumber daya manusia (SDM) sebagai aset strategis memainkan peran
penting dalam memastikan stabilitas organisasi (Dessler, 2020).

Sumber daya manusia merupakan aset strategis yang memainkan peran penting
dalam pencapaian tujuan organisasi, karena perusahaan dapat merancang, mengelola,
dan melaksanakan strategi bisnisnya (Dessler, 2020). Sumber daya manusia di
perusahaan dapat merencanakan, mengorganisir, mengarahkan, dan menggerakkan
faktor-faktor dalam perusahaan menuju visi yang ditetapkan. Manusia sebagai
komponen organisasi adalah sumber daya penentu tercapainya visi dan misi organisasi
(Notoatmojo, 2003). Pengelolaan sumber daya ini harus dilakukan dengan akurat untuk
mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan.

Dalam era globalisasi, perubahan lingkungan dan persaingan bisnis semakin cepat
dan kompetitif. Perusahaan membutuhkan sumber daya manusia dan non-manusia yang
unggul untuk bersaing. Teknologi dapat meningkatkan efisiensi, tetapi tenaga kerja
manusia yang mendorong inovasi dan membangun hubungan interpersonal yang
diperlukan untuk kesuksesan organisasi (Snell dkk., 2019). Oleh karena itu, kualitas
sumber daya manusia yang unggul menjadi kunci keberhasilan perusahaan dalam
memanfaatkan teknologi, modal, dan sumber daya lainnya secara efektif (Mathis &
Jackson, 2011).

Loyalitas kerja karyawan merupakan salah satu faktor penting dalam manajemen
sumber daya manusia yang sangat memengaruhi stabilitas dan pertumbuhan organisasi.
Loyalitas yang tinggi pada karyawan tidak hanya menciptakan suasana kerja yang positif
tetapi juga berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan pengurangan tingkat
turnover. Namun, tantangan dalam mempertahankan loyalitas kerja tetap menjadi isu
kritis di berbagai organisasi, baik pada skala nasional maupun global.

Namun, data menunjukkan bahwa tingkat loyalitas karyawan mengalami
penurunan secara global. Laporan terbaru menunjukkan bahwa hanya 21% pekerja di
seluruh dunia merasa terlibat dan loyal kepada organisasi mereka. Di Indonesia, data
Badan Pusat Statistik (2022) mengungkapkan peningkatan tingkat turnover karyawan di
berbagai sektor industri. Fenomena ini mencerminkan tantangan besar dalam
mempertahankan loyalitas karyawan.

Studi lain dari Mercer Global Talent Trends (2022) juga menyebutkan bahwa
ketidakpuasan terhadap kompensasi dan kurangnya kesempatan pengembangan karier
menjadi faktor utama yang menghambat loyalitas karyawan di berbagai negara,
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termasuk di Indonesia. Kondisi ini diperkuat dengan hasil survei dari JobStreet Indonesia
(2023), yang mengungkapkan bahwa lebih dari 50% karyawan di Indonesia cenderung
mencari peluang kerja baru dalam dua tahun ke depan akibat ketidakpuasan terhadap
kesejahteraan di tempat kerja mereka.

Loyalitas kerja mencakup kesetiaan terhadap pekerjaan, jabatan, dan organisasi
(Hasibuan, 2019). Loyalitas karyawan terdiri dari enam elemen, yaitu taat pada peraturan,
tanggung jawab pada perusahaan, kemauan untuk bekerja sama, rasa memiliki,
hubungan interpersonal, dan cinta pada pekerjaan (Sastrohadiwiryo & Syuhada, 2019).
Loyalitas ini tercermin dari kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi dari
pihak yang tidak bertanggung jawab. Loyalitas kerja tidak terbentuk dengan sendirinya,
tetapi dipengaruhi oleh berbagai aspek dalam manajemen perusahaan yang berkaitan
dengan karyawan.

PT. XYZ adalah perusahaan yang menekankan produktivitas kerja karyawan.
Namun, perusahaan menghadapi tingkat turnover yang tinggi, seperti yang ditunjukkan
oleh data HRD. Turnover yang tinggi ini menunjukkan ketidakstabilan dan rendahnya
loyalitas karyawan. Tingkat turnover pada PT. XYZ dapat dilihat pada Gambar 1.

Gambar 1
Grafik Tingkat Turnover pada PT. XYZ
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Keterangan: Turnover Rates pada PT.XYZ. Data Sekunder, 2024.

Pada Gambar 1 menunjukkan turnover pada PT. XYZ dari tahun 2021 hingga 2023
menunjukkan fluktuasi yang signifikan dalam berbagai departemen. Turnover di
departemen Corporate Services menunjukkan tren yang tidak stabil, dengan penurunan
pada tahun 2022 tetapi meningkat drastis pada tahun 2023. Departemen Development &
Construction serta Sales & Marketing menunjukkan tingkat turnover yang relatif stabil
dengan variasi kecil selama tiga tahun. Namun, turnover di departemen Property
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meningkat setiap tahun, sementara departemen Operation mengalami peningkatan
turnover yang signifikan dari 2021 hingga 2023.

Pada PT. XYZ, tingkat turnover yang tinggi menjadi indikasi rendahnya loyalitas
karyawan. Data HRD perusahaan menunjukkan bahwa turnover meningkat dari 55,8%

pada tahun 2021 menjadi 64,6% pada tahun 2023. Fenomena ini mengindikasikan bahwa
banyak karyawan yang tidak bertahan lama di perusahaan, menunjukkan rendahnya
loyalitas karyawan.

Berdasarkan kuesioner awal dengan beberapa karyawan PT. XYZ menunjukkan
hasil yang mengkhawatirkan. Sebagian besar responden, sekitar 60%, menunjukkan
bahwa sebagian besar responden merasa tidak yakin untuk tetap bekerja dalam jangka
panjang. Misalnya, hanya 40% dari responden yang sepakat dengan pernyataan, ""Saya
berencana untuk terus bekerja di PT. XYZ dalam lima tahun ke depan." Hal ini menyoroti
pentingnya mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi loyalitas karyawan.

Salah satu faktor yang memengaruhi loyalitas karyawan adalah kepuasan kerja (B.
Utomo, 2002). Kepuasan kerja, yang mencerminkan evaluasi subjektif karyawan
terhadap berbagai aspek pekerjaannya, memainkan peran kunci dalam membangun
loyalitas karyawan (Robbins & Judge, 2015). Karyawan yang puas cenderung memiliki
keterikatan emosional yang lebih besar terhadap organisasi dan menunjukkan komitmen
yang lebih tinggi. Dalam konteks ini, kepuasan kerja tidak hanya berkontribusi pada
retensi karyawan tetapi juga mengurangi tingkat turnover, yang pada akhirnya
menciptakan stabilitas organisasi (Griffeth dkk., 2000).

Selain itu, Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan faktor lain yang
berkontribusi pada loyalitas karyawan (Bismala, 2019). OCB mencakup perilaku sukarela
di luar tugas utama, seperti membantu rekan kerja, berbagi pengetahuan, dan
mendukung inisiatif organisasi (Podsakoff dkk., 2000). Perilaku ini menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan harmonis, yang memperkuat keterikatan emosional
karyawan terhadap organisasi (Organ, 1990). Studi sebelumnya menunjukkan bahwa
karyawan dengan tingkat OCB yang tinggi cenderung memiliki loyalitas yang lebih kuat
terhadap organisasi, karena mereka merasa dihargai dan terlibat dalam mencapai tujuan
Bersama (Grandey dkk., 2015).

Loyalitas karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh kepuasan kerja, yang
didefinisikan sebagai tingkat kesetiaan dan keterikatan emosional seorang pekerja
terhadap organisasi tempat mereka bekerja (Robbins & Judge, 2009). Karyawan yang
merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki tingkat retensi yang lebih tinggi,
menunjukkan komitmen yang lebih besar terhadap organisasi, dan mengurangi tingkat
turnover. Hal ini mengurangi beban biaya organisasi terkait penggantian staf dan
memastikan stabilitas tenaga kerja (Zhao dkk., 2007). Lebih lanjut, kepuasan kerja
meningkatkan keterlibatan emosional karyawan, yaitu komitmen mereka terhadap
pekerjaan dan tujuan organisasi, yang pada akhirnya memperkuat loyalitas mereka
(Mowday dkk., 1979).
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Selain itu, kepuasan kerja mendorong munculnya perilaku pro-sosial di lingkungan
kerja, seperti membantu rekan kerja, memberikan saran yang konstruktif, dan
berkontribusi positif terhadap tujuan organisasi (Inayat & Khan, 2021). Perilaku pro-sosial
ini menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan memperkuat hubungan
interpersonal, yang menjadi dasar bagi keterikatan emosional antara karyawan dan
organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002). Lebih jauh lagi, karyawan yang merasa puas
dengan pekerjaannya cenderung memiliki motivasi intrinsik yang tinggi untuk mencapai
tujuan organisasi. Motivasi ini tidak hanya mendorong kinerja individu yang lebih baik
tetapi juga menguatkan loyalitas mereka terhadap Perusahaan (Judge dkk., 2005).

Di sisi lain, Organizational Citizenship Behavior (OCB) berperan penting sebagai
penghubung antara kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. OCB mencakup perilaku
sukarela yang tidak tercantum dalam kontrak kerja formal, seperti membantu rekan
kerja, menjadi sukarelawan dalam proyek organisasi, atau berbagi tacit knowledge untuk
kepentingan bersama (Organ, 1990). Perilaku ini, meskipun tidak secara langsung diukur
dalam indikator kinerja formal, memiliki dampak yang signifikan pada efisiensi organisasi,
harmoni antarindividu, dan produktivitas tim secara keseluruhan. Studi menunjukkan
bahwa karyawan dengan tingkat OCB yang tinggi cenderung memiliki loyalitas yang lebih
kuat karena keterlibatan emosional mereka yang mendalam dengan organisasi
(Greenberg & Baron, 2008).

Hubungan antara kepuasan kerja, OCB, dan loyalitas karyawan juga dapat dilihat
melalui mekanisme mediasi. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya lebih
mungkin untuk menunjukkan perilaku OCB, seperti membantu rekan kerja dan
berkontribusi secara sukarela pada tugas tambahan. Perilaku ini tidak hanya mendukung
lingkungan kerja yang positif tetapi juga memperkuat keterikatan emosional karyawan
pada organisasi. Dalam jangka panjang, hal ini meningkatkan loyalitas karyawan, yang
tercermin dari komitmen mereka untuk tetap tinggal di perusahaan dan mendukung
pencapaian tujuan organisasi (Soegandhi dkk., 2013).

Lebih lanjut, kepuasan kerja dan OCB secara bersama-sama mendukung
terciptanya budaya kerja yang kolaboratif dan harmonis, yang menjadi landasan bagi
keberhasilan organisasi. Ketika karyawan merasa dihargai, didukung, dan diberdayakan,
mereka lebih cenderung untuk menunjukkan perilaku OCB yang berkontribusi positif
terhadap kinerja organisasi. Hal ini pada akhirnya memperkuat loyalitas karyawan dan
menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Inkiriwang & Wijayadne, 2023).

Secara keseluruhan, kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
memiliki dampak yang signifikan terhadap loyalitas karyawan (Inkiriwang & Wijayadne,
2023). Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih berkomitmen dan
setia terhadap organisasi. Mereka menunjukkan perilaku OCB yang mendukung
lingkungan kerja yang positif dan meningkatkan kinerja organisasi (Organ, 1990).
Dampak positif ini berkontribusi pada kesejahteraan dan keberhasilan jangka panjang
organisasi. Oleh karena itu, sangat penting bagi organisasi untuk secara cermat
menumbuhkan dan mengembangkan lingkungan kerja yang tidak hanya menumbuhkan
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dan memelihara kepuasan kerja karyawan, tetapi juga secara aktif mempromosikan dan

memberi insentif kepada perilaku OCB untuk mencapai loyalitas karyawan yang tinggi
dan keberhasilan jangka panjang.

Namun, meskipun penelitian sebelumnya telah membahas hubungan antara
variabel-variabel ini, kajian yang mengintegrasikan kepuasan kerja, OCB, dan loyalitas
karyawan dalam satu model penelitian masih terbatas. Kebanyakan studi hanya
menyoroti hubungan langsung antara dua variabel, tanpa mengeksplorasi interaksi
kompleks antarvariabel. Penelitian ini bertujuan untuk mengisi gap tersebut dengan
menganalisis bagaimana kepuasan kerja memengaruhi loyalitas karyawan secara
langsung maupun tidak langsung melalui OCB, menggunakan pendekatan kuantitatif
dalam konteks industri di Indonesia, khususnya pada PT. XYZ.

Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi bagi perusahaan, akademisi, dan
karyawan dalam memahami dan meningkatkan loyalitas karyawan. Penelitian ini
mencakup empat hipotesis yang menguji dimensi kepuasan kerja terhadap loyalitas
karyawan, dengan OCB sebagai mediator. Hipotesis 1 menyatakan bahwa kepuasan kerja
mempengaruhi loyalitas kerja, sementara hipotesis 2 menyatakan bahwa kepuasan kerja
mempengaruhi OCB. Hipotesis 3 menyatakan bahwa OCB mempengaruhi loyalitas kerja;
hipotesis 4 bahwa kepuasan kerja mempengaruhi loyalitas kerja melalui OCB.

Metode

Desain Penelitian
Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif guna mengukur serta

menganalisis keterkaitan antara kepuasan kerja, Organizational Citizenship Behavior (OCB),
dan loyalitas karyawan di PT. XYZ. Metode kuantitatif dipilih karena mampu memberikan
hasil yang objektif dan dapat diukur secara statistik, sehingga memberikan kejelasan dalam
hubungan antara variabel yang diteliti (Sugiyono, 2019). Skema model pada penelitian
dapat dilihat pada Gambar 2.

Partisipan Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. XYZ berjumlah 145 orang
yang terdiri dari lima divisi utama yang terdiri dari Corporate Service, Development &
Construction, Sales & Marketing, Property, dan Operation. Teknik pengambilan sampel
dalam penelitian ini menggunakan metode studi populasi atau sampel jenuh, yaitu
pendekatan di mana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian
(Sugiyono, 2019). Ini berarti semua karyawan yang memenuhi kriteria inklusi akan dijadikan
sampel dalam penelitian, dengan total 145 orang. Sampel jenuh atau studi populasi
digunakan ketika jumlah populasi relatif kecil atau saat penelitian ingin memperoleh data
yang sangat akurat dari seluruh anggota populasi. Pendekatan ini biasanya diterapkan
untuk mendapatkan hasil yang representatif tanpa adanya bias dari seleksi sampel
(Siregar, 2018).
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Gambar 2
Model Penelitian
a1
Pengaruh Hﬁak langsung

Kepuasan Pengaruh langsung Loyalitas
Kerja Hz Raryawan

Keterangan: Skema kerangka penelitian pengaruh secara langsung dan tidak langsung

Instrumen Penelitian

Data dikumpulkan menggunakan tiga instrumen utama, yaitu skala kepuasan kerja
dengan 12 item, skala Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan 10 item, dan skala
loyalitas kerja yang memiliki 12 item. Alat ukur tersebut disusun berdasarkan dari aspek-
aspek di setiap variabel dengan item-item yang dikembangkan oleh peneliti sendiri.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini diukur menggunakan skala kepuasan kerja yang
mencakup beberapa aspek, yaitu (1) pekerjaan itu sendiri (work it self), (2) atasan
(supervision), (3) teman sekerja (wokers), (4) promosi (promotion), (5) gajilupah (pay)
(Levi, 2002). Sebelum digunakan, skala ini telah melalui uji validitas isi yang melibatkan dua
ahli psikologi industri dan organisasi. Hasil pengujian menunjukkan nilai content validity
ratio (CVR) berkisar antara 0,78 hingga 1,00, yang mengindikasikan bahwa item-item
tersebut memiliki validitas isi yang baik. Selain itu, dilakukan uji validitas konstruk
menggunakan confirmatory factor analysis, yang menunjukkan delapan item valid dengan
indeks faktor berkisar antara 0,531 hingga 0,656. Skala ini juga memiliki reliabilitas tinggi
dengan nilai a = 0,855. Salah satu pernyataan dalam skala ini berbunyi, “Saya menikmati
tugas-tugas yang saya kerjakan”.

Selanjutnya organizational citienzhip behavior diukur dengan skala organizational
citienzhip behavior yang terdiri dari aspek-aspek (1) altruism, (2) conscientiousness, (3)
sportmanship, (4) courtessy, (5) civic virtue (Organ dkk., 2006). Sebelum digunakan,
instrumen ini juga diuji validitas isi dengan nilai CVR berkisar antara 0,80 hingga 0,95, yang
menunjukkan validitas isi yang sangat baik. Dari 10 item pada skala OCB, sebanyak 9 item
dinyatakan valid melalui uji validitas konstruk menggunakan CFA, dengan indeks validitas
berkisar antara 0,363 hingga 0,620. Skala ini memiliki reliabilitas yang baik dengan nilai a =
0,834. Salah satu item dalam skala ini adalah “Saya dengan sukarela membantu rekan kerja
yang sedang mengalami kesulitan”.

Sedangkan loyalitas karyawan diukur dengan menggunakan skala loyalitas kerja
yang aspek-aspek terdiri dari (1) taat pada peraturan, (2) tanggungjawab pada perusahaan,
(3) kemauan untuk berkerja sama, (4) rasa memiliki, (5) hubungan antar pribadi, (6)
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kesukaan terhadap pekerjaan (Sastrohadiwiryo & Syuhada, 2019). Uji validitas isi skala ini

dilakukan dengan melibatkan dua ahli yang menghasilkan nilai CVR berkisar antara 0,85
hingga 0,98. Uji validitas konstruk menggunakan CFA menunjukkan bahwa seluruh 12 item
valid dengan indeks validitas berkisar antara 0,559 hingga 0,671. Skala loyalitas karyawan
juga memiliki reliabilitas yang sangat baik dengan nilai a = 0,897. Salah satu item dalam
skala ini adalah “Saya selalu mematuhi peraturan yang berlaku di tempat kerja”.

Jenis penskalaan yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert, yang

diterapkan pada setiap instrumen pengukuran dengan rentang skor dari 0 hingga 4. Setiap
item dalam skala ini memiliki lima alternatif jawaban, yaitu: Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S),
Netral (N), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Sistem penilaian untuk
masing-masing pernyataan berbeda dan subyek diminta untuk memilih salah satu jawaban
dari lima alternatif jawaban yang disediakan.
Metode analisis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak IBM
SPSS, khususnya dengan menerapkan PROCESS Hayes model 4. Model ini digunakan untuk
menguji peran mediasi dalam kerangka penelitian, sehingga memungkinkan analisis
terhadap pengaruh langsung maupun tidak langsung antara variabel kepuasan kerja,
Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan loyalitas karyawan (Hayes, 2022).

Hasil

Pada penelitian ini memberikan gambaran jumlah karyawan per divisi serta
pembagian antara laki-laki dan perempuan dalam organisasi tersebut. Dari data yang
disediakan, terdapat lima divisi utama yang terdiri dari Corporate Service, Development &
Construction, Sales & Marketing, Property, dan Operation. Analisis ini bertujuan untuk
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai distribusi tenaga kerja
dalam perusahaan berdasarkan fungsi dan gender. Diskriptif populasi dalam penelitian
dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4

Diskriptif Populasi
Divisi Jumlah Karyawan Pria Wanita
Corporate Service & Management 2 2 o
Development & Contruction 32 28 4
Sales & Marketing 49 41 8
Property 37 20 17
Operation 27 24 3

Total 145 13 32

Tabel 4 menunjukkan bahwa dari total 145 karyawan, sebagian besar bekerja di
divisi Sales & Marketing (49 karyawan), diikuti oleh Property (37 karyawan), Development &
Contruction (32 karyawan), Operation (27 karyawan), dan Corporate Service & Management
(2 karyawan). Secara keseluruhan, terdapat 113 karyawan laki-laki dan 32 karyawan
perempuan di seluruh perusahaan.

Penelitian ini juga menyajikan analisis deskriptif terhadap tiga variabel utama, yaitu
loyalitas karyawan, kepuasan kerja, dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Data
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dianalisis dengan menampilkan nilai rata-rata (M), standar deviasi (SD), serta distribusi
responden ke dalam kategori rendah, sedang, dan tinggi berdasarkan persentase.

Tabel 5
Analisis Deskriptif Variabel Penelitan
Rendah Sedan Tinggi
Variabel M SD & £6
n (%) n (%) n (%)
Loyalitas
Karyawan 39,39 7,933 5 3,4 98 67,6 42 29,0
Kepuasan
Kerja 30,13 5,9M 4 2,8 59 40,7 82 56,6
OCB 31,58 4,914 1 0,7 85 58,6 59 40,7

Sumber: Hasil penelitian, dioalah IBM SPSS v.25. 2024

Berdasarkan Tabel 5, variabel loyalitas karyawan memiliki nilai rata-rata sebesar
39,39 dengan standar deviasi 7,933. Mayoritas responden berada pada kategori sedang
(67,6%), diikuti oleh kategori tinggi (29,0%), dan hanya 3,4% yang berada pada kategori
rendah. Untuk variabel kepuasan kerja, rata-rata nilai adalah 30,13 dengan standar deviasi
5,911. Sebagian besar responden berada pada kategori tinggi (56,6%), diikuti kategori
sedang (40,7%), dan hanya 2,8% yang berada di kategori rendah. Sedangkan pada variabel
OCB, rata-rata nilai adalah 31,58 dengan standar deviasi 4,914. Responden dalam kategori
sedang mendominasi (58,6%), diikuti oleh kategori tinggi (40,7%), dan hanya 0,7%
responden dalam kategori rendah.

Pada hasil pengujian hipotesis untuk efek langsung antara variable-variabel
penelitian disajikan dalam tabel 6. Analisis ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan
PROCESS Hayes (model 4) pada IBM SPSS v.25. Hasilnya menampilkan koefisien efek, nilai
p, dan status penerimaan hipotesis berdasarkan signifikansi statistik.

Tabel 6
Hypothesis Testing Direct Effect Results

Effect

Hypothesis () p-value Result

H1 Kepuasan Kerja - Loyalitas Karyawan 0,938 0,000 Diterima
H2  Kepuasan Kerja > OCB 0,574 0,000 Diterima
H3  OCB - Loyalitas Karyawan 0,503 0,000 Diterima

Sumber: Hasil Penelitian, diolah dengan IBM SPSS v.25 (PROCESS Hayes — model 4). 2024.

Berdasarkan hasil pengujian efek langsung yang ditampilkan pada Tabel 6, semua
hipotesis diterima dengan nilai p < 0,05. Hal ini menunjukkan Kepuasan kerja memiliki efek
positif signifikan terhadap loyalitas karyawan (8 = 0,938). Kepuasan kerja juga secara
signifikan memengaruhi OCB (8 = 0,574). Selanjutnya OCB memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap loyalitas karyawan (8 = 0,503). Hasil ini mengindikasikan bahwa setiap
hubungan langsung antar variabel penelitian memiliki pengaruh yang signifikan secara
statistik.

Pada hasil pengujian hipotesis untuk efek tidak langsung (indirect effect)
menggunakan metode bootstrap pada PROCESS Hayes (model 4). Hasil ini membantu
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memahami apakah OCB memediasi hubungan antara kepuasan kerja dan loyalitas
karyawan. Hasil pengujian hipotesis tersebut disajikan dalam Tabel 7.

Tabel 7
Hypothesis Testing Indirect Effect Results

Bootstrap
95%

0,289 0,622 (0,12;0,28) Diterima

Hypothesis Effect SE Result

Kepuasan Kerja > OCB -
Loyalitas Kerja
Sumber: Hasil Penelitian, diolah dengan IBM SPSS v.25 (PROCESS Hayes — model 4). 2024.

Hasil pengujian pada Tabel 7 menunjukkan bahwa hipotesis H4 diterima. OCB
memediasi pengaruh antara kepuasan kerja dan loyalitas karyawan dengan nilai efek
sebesar 0,289 (Bootstrap 95% Cl: 0,12-0,28). Temuan ini mengindikasikan bahwa
kepuasan kerja tidak hanya berkontribusi secara langsung terhadap peningkatan
loyalitas karyawan, tetapi juga memiliki efek tidak langsung melalui peningkatan
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Pembahasan

Kepuasan kerja merupakan elemen kunci dalam dunia kerja yang berdampak
signifikan pada kinerja karyawan, loyalitas, dan kesejahteraan mereka secara keseluruhan
(Robbins & Judge, 2019). Penelitian ini berfokus pada bagaimana kepuasan kerja
memengaruhi loyalitas kerja dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai
variabel intervening. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh langsung dan tidak langsung terhadap loyalitas karyawan melalui OCB.

Hasil penelitian telah konsisten menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara
langsung mempengaruhi tingkat loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Penelitian oleh
Azhari dkk. (2021) menemukan bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan
mereka lebih cenderung untuk tetap tinggal dan berkomitmen pada organisasi tempat
mereka bekerja. Hasil ini konsisten dengan temuan dari berbagai bidang industri yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja adalah prasyarat penting untuk mempertahankan
karyawan yang produktif dan loyal (Prameswari & Mulyana, 2022).

Kepuasan kerja dan loyalitas karyawan saling terkait, dan keduanya berfungsi
sebagai pendorong utama untuk membangun hubungan yang positif antara karyawan dan
organisasi (Meyer & Allen, 1997). Kepuasan kerja berhubungan dengan bagaimana
karyawan menilai pekerjaan mereka, sementara loyalitas kerja berkaitan dengan kesetiaan
jangka panjang dan rasa tanggung jawab terhadap organisasi (Robbins & Judge, 2019).

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan studi sebelumnya yang menegaskan
bahwa kepuasan kerja memiliki peran krusial dalam membangun loyalitas karyawan.
Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan komitmen
yang lebih tinggi terhadap organisasi, memiliki tingkat turnover yang lebih rendah, serta
berkontribusi pada peningkatan produktivitas (Saputra dkk., 2016; Widnyasari & Surya,
2023). Temuan ini mendukung pandangan (Meyer & Allen, 1997) yang menegaskan bahwa
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kepuasan kerja dan loyalitas karyawan saling terkait sebagai pendorong utama hubungan
positif antara karyawan dan organisasi.

Selain berkontribusi pada loyalitas kerja, kepuasan kerja juga memengaruhi
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Penelitian ini mengungkapkan bahwa karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaannya lebih cenderung menampilkan perilaku ekstra
peran yang memberikan manfaat bagi organisasi, seperti membantu rekan kerja serta
berpartisipasi dalam berbagai kegiatan organisasi (Mardiana & Novalia, 2020). Perilaku ini
memperkuat lingkungan kerja yang positif, yang pada gilirannya mendukung keterikatan
emosional antara karyawan dan organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002). Prameswari dan
Mulyana, (2022) juga menemukan bahwa kepuasan kerja berdampak positif pada OCB,
menegaskan peran penting OCB sebagai mediator dalam hubungan antara kepuasan kerja
dan loyalitas.

Lebih lanjut, Berbagai studi empirik mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
berfungsi sebagai antecedent (penentu) utama dalam membangun loyalitas karyawan,
yang mempengaruhi tingkat retensi dan hubungan jangka panjang dengan organisasi
(Organ, 1988). Loyalitas ini penting karena karyawan yang loyal cenderung memiliki
tingkat turnover yang lebih rendah, meningkatkan stabilitas organisasi, dan mengurangi
biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan baru (Rahayu dkk., 2022).

Kepuasan kerja merupakan aspek fundamental dalam manajemen sumber daya
manusia yang berkaitan dengan perasaan positif atau tingkat kepuasan yang dialami
karyawan terhadap pekerjaannya (Spector, 1997). Kepuasan kerja dipengaruhi oleh
berbagai aspek, termasuk kualitas lingkungan kerja, hubungan interpersonal di tempat
kerja, dan kompensasi yang diterima karyawan. Faktor-faktor ini secara langsung
mempengaruhi perasaan positif karyawan terhadap pekerjaan mereka, yang selanjutnya
berdampak pada tingkat kepuasan dan komitmen mereka terhadap organisasi (Bowling,
2023). Penelitian telah menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya berdampak pada
kinerja individu tetapi juga mempengaruhi perilaku di tempat kerja yang tidak diatur secara
formal, seperti OCB.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merujuk pada perilaku karyawan yang
bersifat sukarela, yang tidak termasuk dalam persyaratan pekerjaan formal mereka namun
berkontribusi terhadap efektivitas dan efisiensi organisasi. Perilaku ini meliputi membantu
rekan kerja, berpartisipasi dalam kegiatan di luar peran utama, dan menunjukkan
komitmen terhadap tujuan organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan lingkungan kerja
dan produktivitas (Fein dkk., 2023). Beberapa penelitian telah mengkonfirmasi bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap munculnya OCB (Guntuku dkk.,
2020).

Penelitian yang dilakukan oleh Heriyadi dkk., (2020) menemukan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Temuan ini menekankan bahwa karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaannya cenderung lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi di luar tanggung
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jawab utama mereka, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan efektivitas
organisasi secara keseluruhan.

Sebuah studi yang meneliti pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) menemukan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas karyawan
memiliki dampak positif terhadap OCB pada karyawan PT. Surya (Soegandhi dkk., 2013).
Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih proaktif dalam

menunjukkan perilaku OCB, seperti membantu rekan kerja, memberikan saran konstruktif,
serta mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Penelitian lain Fathiyah dan Pasla (2021) meneliti faktor internal Organizational
Citizenship Behavior (OCB) seperti kepuasan kerja dan menemukan bahwa kepuasan kerja
merupakan salah satu prediktor kuat dari OCB dalam organisasi. Sedangkan Musringudin
dkk. (2021) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap OCB. Temuan ini menunjukkan bahwa kedua faktor tersebut
saling berkontribusi dalam membangun lingkungan kerja yang produktif dan harmonis.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) memainkan peran krusial sebagai variabel
intervening dalam hubungan antara kepuasan kerja dan loyalitas kerja. Studi Mardiana dan
Novalia, (2020) menunjukkan bahwa OCB secara signifikan memediasi hubungan antara
kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan
dengan tingkat OCB yang tinggi cenderung memiliki loyalitas yang lebih besar terhadap
perusahaan. Hal ini diperkuat oleh penelitian lain yang mengidentifikasi bahwa
meningkatkan OCB dapat menjadi strategi efektif dalam mempertahankan dan
mengembangkan komitmen karyawan terhadap organisasi (Rahayu & Qurdiana, 2020).

Pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja dengan OCB sebagai variabel
intervening telah dikaji secara mendalam dalam berbagai penelitian. Penelitian oleh
Rahayu dkk., (2022) menemukan bahwa kepuasan kerja secara positif mempengaruhi OCB,
yang kemudian mempengaruhi loyalitas kerja karyawan. Begitu pula dengan studi oleh
Wicaksono dan Gazali, (2021), yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berdampak
signifikan pada kinerja karyawan melalui OCB sebagai mediator.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB berperan penting dalam mendorong
karyawan untuk memberikan kontribusi ekstra terhadap organisasi mereka, yang pada
gilirannya memperkuat loyalitas mereka terhadap perusahaan (Utomo dkk., 2022).
Temuan ini konsisten dengan analisis lain yang menyoroti peran OCB dalam memediasi
hubungan antara kepuasan kerja dan perilaku kerja yang positif (Wicaksono & Gazali, 2021).

Penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono dan Gazali (2021) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung dan tidak langsung terhadap OCB. Studi ini
menemukan bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung
lebih berpartisipasi dalam OCB, seperti membantu rekan kerja dan berkontribusi pada
lingkungan kerja yang positif. Hal ini didukung oleh temuan (Anwar, 2018), yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas kerja secara signifikan mempengaruhi
OCB di PT. HM. Sampoerna Tbk Baturaja Timur.
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Selainitu, penelitian oleh Yuwanda dan Pratiwi (2020) menegaskan bahwa kepuasan
kerja tidak hanya meningkatkan OCB, tetapi juga meningkatkan kinerja karyawan secara
keseluruhan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka menunjukkan
komitmen yang lebih tinggi dan cenderung bekerja lebih keras untuk mencapai tujuan
organisasi. Temuan ini diperkuat oleh studi di Baitulmaal Muamalat Medan, yang
menemukan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara bersama-sama
berpengaruh positif terhadap OCB (Astri & Hayati, 2023).

Penting untuk memahami faktor-faktor yang berkontribusi terhadap kepuasan
kerja, karena faktor-faktor ini juga dapat mempengaruhi tingkat OCB dan akhirnya loyalitas
kerja. Beberapa faktor yang sering dikaitkan dengan kepuasan kerja antara lain adalah
lingkungan kerja yang mendukung, kompensasi yang adil, pengembangan karir, kejelasan
dalam peran kerja, serta hubungan interpersonal yang baik di tempat kerja (Mardiana &
Novalia, 2020). Pengelolaan faktor-faktor ini dengan baik dapat meningkatkan kepuasan
kerja dan secara positif memengaruhi perilaku karyawan.

Untuk mengoptimalkan peran OCB sebagai variabel intervening, organisasi perlu
menciptakan lingkungan yang mendorong dan mendukung perilaku kewargaan
organisasi. Ini dapat dilakukan melalui kebijakan internal yang mempromosikan kolaborasi,
kesetiaan, dan partisipasi karyawan dalam kegiatan yang mendukung visi dan misi
organisasi (Rahayu & Qurdiana, 2020). Dukungan dari manajemen dan pengakuan atas
kontribusi positif yang diberikan oleh karyawan juga dapat meningkatkan motivasi untuk
menunjukkan OCB.

Implikasi praktis dari temuan ini dapat diterapkan dalam praktik manajemen
sumber daya manusia. Perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memberikan kompensasi yang adil, dan
menyediakan peluang pengembangan karier. Untuk mendorong OCB, organisasi dapat
memperkenalkan program penghargaan yang mengakui kontribusi ekstra-peran
karyawan, serta mempromosikan budaya kerja kolaboratif melalui pelatihan dan inisiatif
tim. Sebagai contoh, pengakuan formal terhadap perilaku positif seperti membantu rekan
kerja atau berpartisipasi aktif dalam kegiatan perusahaan dapat memotivasi karyawan lain
untuk menunjukkan perilaku serupa. Strategi ini tidak hanya meningkatkan OCB tetapijuga
memperkuat loyalitas karyawan.

Dari perspektif teoritis, penelitian ini mendukung literatur sebelumnya yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah antecedent utama dari loyalitas karyawan dan
OCB (Hemakumara, 2020; Organ, 1988). Namun, kontribusi unik penelitian ini terletak pada
pengujian model mediasi yang menunjukkan bahwa OCB memainkan peran signifikan
dalam memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. Temuan ini
relevan untuk industri dengan orientasi pelayanan yang kuat, di mana kepuasan kerja dan
OCB sangat memengaruhi interaksi positif dengan pelanggan dan rekan kerja (Azhari dkk.,
2021).

Namun, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan.
Pertama, data yang dikumpulkan berasal dari satu perusahaan, sehingga generalisasi hasil
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ke konteks organisasi lain harus dilakukan dengan hati-hati. Kedua, penelitian ini
menggunakan pendekatan cross-sectional, sehingga tidak dapat mengidentifikasi
hubungan kausal secara definitif. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan desain
longitudinal untuk mengeksplorasi dinamika antara kepuasan kerja, OCB, dan loyalitas
karyawan dari waktu ke waktu. Selain itu, studi masa depan juga disarankan untuk

memasukkan faktor lain, seperti budaya organisasi atau gaya kepemimpinan, yang
mungkin memengaruhi hubungan ini.

Penelitian ini memberikan dasar yang kuat untuk penelitian selanjutnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia. Studi di masa depan dapat mengeksplorasi
faktor-faktor lain yang mempengaruhi OCB dan loyalitas kerja, serta menguji model ini di
berbagai konteks industri dan budaya.

Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, temuan ini memberikan
landasan bagi organisasi untuk mengembangkan kebijakan yang mendukung kepuasan
kerja dan OCB. Dengan mempromosikan budaya kerja yang mendukung, organisasi dapat
menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa dihargai dan didorong untuk
berkontribusi secara ekstra, yang pada akhirnya memperkuat loyalitas mereka. Studi masa
depan dapat memperluas penelitian ini dengan menguji model di berbagai sektor industri
atau dalam konteks lintas budaya untuk memberikan wawasan yang lebih mendalam
tentang dinamika kepuasan kerja, OCB, dan loyalitas karyawan.

Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja memiliki peran yang sangat penting dalam mempengaruhi loyalitas kerja karyawan.
Penelitian ini menegaskan bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka
cenderung lebih loyal dan berkomitmen terhadap organisasi. Hal ini didukung oleh temuan
bahwa kepuasan kerja tidak hanya secara langsung mempengaruhi loyalitas kerja, tetapi
juga melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai mediator yang
menghubungkan perasaan puas tersebut dengan perilaku positif di tempat kerja. Oleh
karena itu, untuk meningkatkan loyalitas karyawan, penting bagi organisasi untuk
memperhatikan dan meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan serta mendorong
perilaku OCB melalui kebijakan yang mendukung kolaborasi, kesetiaan, dan partisipasi
aktif karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.
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