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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan mediasi kepuasan kerja pada pengaruh 

keadilan organisasi terhadap perilaku kewargaan organisasi (OCB) pada karyawan 

(tenaga kependidikan) di Universitas Bung Hana Penelitian ini menggunakan 

metode pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner secara langsung Pada 

penelitian ini yang menjadi objek penelitian adalah seluruh karyawan Universitas 

Bung Hatta yang berjumlah 144 karyawan dengan bantuan alat analisis Stata/SE 

121 Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa keadilan organisasi berpengaruh 

positif terhadap OCH, keadilan organisasional tidak berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja, kepuasan kerja tidak berpengaruh positif terhadap OCB dan 

mediasi kepuasan kerja pada pengaruh keadilan. organisasioan terhadap OCB 

tidak bisa dilakukan karena ada salah satu variabel yang tidak signifikan.  

 

Kata Kunci: Kepuasan kerja, Keadilan organisasional dan perilaku kewargan 

organisasi (OCB) 
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ABSTRACT 

 

This study aims to explain the mediation of job satisfaction in the influence of
organizational justice on organizational citizenship behavior (OCB) among
employees (educators) at Bung Hana University. This research uses data
collection methods by distributing questionnaires directly. In this study, all
employees were the object of research Bung Hatta University, a total of 144
employees with the help of the Stata/SE 121 analysis tool Based on the results of
the analysis it is known that organizational justice has a positive effect on OCH,
organizational justice has no positive effect on job satisfaction, job satisfaction
has no positive effect on OCB and mediation of job satisfaction on the influence
of justice . organization on OCB cannot be done because there is one variable that
is not significant.
 
 
Keywords: Job satisfaction, organizational justice and organizational 
citizenship behavior (OCB) 
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  BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang  

Perkembangan Perguruan saat ini begitu sangat pesat tidak terkecuali dengan 

perguruan tinggi swasta. Dampak dari perkembangan tersebut menimbulkan 

adanya persaingan untuk menarik minat mahasiswa. Masing-masing perguruan 

tinggi harus dapat dan mampu melakukan strategi agar mampu mempertahankan 

eksistensi di dunia perkonstitusian dan mewujudkan apa yang menjadi tujuan. 

Manajemen institusi dituntut mampu mengantisipasi hal-hal yang tidak diinginkan 

demi terwujudnya suatu tujuan yang telah ditentukan. 

Berhasilnya sebuah institusi atau perguruan tinggi  tidak terlepas dari adanya 

peran sumber daya manusia yang dimilikinya dan untuk pembangunan kualitas 

pelayanan yang optimal maka perlu memperhatikan Sumber Daya Manusia 

(SDM). SDM merupakan aset yang sangat penting dan paling hakiki yang ada 

dalam suatu perguruan tinggi, dikarenakan SDM adalah unsur terpenting dalam 

menjalankan fungsi dan tugas dalam perguruan tinggi. Perguruan tinggi sendiri 

dituntut memiliki SDM berintegritas tinggi, disiplin, profesional dan bertanggung 

jawab, dikarenakan faktor SDM sangat berpengaruh terhadap tujuan dari 

perguruan tinggi sendiri dalam hal ini yang menentukan ialah bagaimana 

karyawan di perguruan tinggi tersebut mampu mengembangkan kemampuan dan 

keahliannya baik di bidang manajerial, hubungan antar manusia maupun teknis 
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operasional. Seperti halnya dengan Universitas Bung Hatta, Universitas Bung 

Hatta merupakan salah satu perguruan tinggi swasta di kota Padang yang bisa 

disebut sebagai perguruan tinggi terbaik di kota Padang, dimana tahun 2020 

Universitas Bung Hatta meraih juara 1 Perguruan Tinggi Swasta se-Sumatera dan 

peringkat 83 diantara seluruh Perguruan Tinggi Negeri (PTN) dan Perguruan 

Tinggi Swasta (PTS) se-Indonesia dengan total 2.136 yang didirikan pada 20 

April 1981, menyandang nama besar Dr. Mohammad Hatta, yang merupakan 

salah satu dari dua proklamator kemerdekaan Republik Indonesia. 

Dalam perspektif umum, pertumbuhan jumlah mahasiswa baru menjadi salah 

satu indikator besarnya daya tarik masyarakat terhadap sebuah perguruan tinggi.  

Oleh sebab itu perguruan tinggi selalu berupaya untuk meningkatkan jumlah 

mahasiswa barunya setiap tahun. Keamanan masyarakat terhadap indikator-

indikator yang valid tentang mutu pendidikan tinggi, menghasilkan persepsi yang 

keliru bahwa pendidikan  yang bermutu hanya didapatkan di Perguruan Tinggi 

Negeri.  Keamanan tersebut berdampak terhadap jumlah mahasiswa baru di 

berbagai perguruan tinggi swasta termasuk Universitas Bung Hatta.  Dalam tujuh 

tahun tahun terakhir, pertumbuhan jumlah mahasiswa baru berfluktuasi dengan 

tingkat pertumbuhan cenderung negatif seperti yang terlihat pada tabel berikut.      
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Tabel 1.1 

 Komparasi Pertumbuhan Jumlah Mahasiswa Baru (Maru) v.s Jumlah 
Mahasiswa Baru yang Hilang Tahun Akademik 2015-2021 

Angkatan/Tahun 
Akademik 

Maru Maru Hilang 

Jumlah Δ (%) Jumlah Δ (%) 
2015 1.769 -2,32 196 11,08 

2016 1.728 -1,45 222 12,85 

2017 1.703 32,47 195 11,45 

2018 2.256 -8,11 341 15,12 

2019 2.073 -0,14 290 13,99 

2020 2.070 -20,48 311 15,02 

2021 1.646 -0,53% 259 15,75 

 Rata-Rata   13,61 
      Sumber : Laboratorium Komputasi FEB (2023) 

Dari tabel, jika dirata-ratakan maka pertumbuhan jumlah mahasiswa baru 

adalah -0,53%. Walaupun terjadi peningkatan jumlah mahasiswa baru sebesar 

32,47%  di tahun 2017, namun  setelah itu jumlah mahasiswa baru terus turun 

hingga 1.646 di tahun 2021. Pada sisi lain, jumlah mahasiswa baru yang diterima 

pun hanya bertahan maksimal selama 2 semester. Banyak mahasiswa baru yang 

tidak aktif setelah menjalani perkuliahan selama 1 atau 2 semester. Walaupun 

jumlahnya berfluktuasi, namun trendnya cenderung meningkat dan selalu 

melampaui pertumbuhan jumlah mahasiswa baru. Tahun 2021 adalah tahun 

dengan proporsi mahasiswa baru yang hilang terbesar mencapai 15,75%,   Jika 

dirata-ratakan,  setiap tahunnya terdapat 13.61% mahasiswa baru yang tidak lagi 

aktif.   

Sebagai lembaga yang bergerak dibidang jasa pendidikan, banyaknya 

mahasiswa baru yang hilang di semester kedua dan seterusnya dapat menjadi
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sebuah peringatan akan kebutuhan untuk memperbaiki praktik-praktik 

pengelolaan sumber daya organisasi yang  selama ini berjalan. 

 Bidang jasa pendidikan sangat berhubungan dengan pelayanan.  Selain 

tenaga pendidik (dosen), karyawan (tenaga kependidikan) memainkan peran yang 

sangat penting dalam melayani mahasiswa untuk berbagai urusan administrasi 

pendidikan. Ketidakpuasan mahasiswa terhadap pelayanan patut diduga dapat 

berkontribusi terhadap hilangnya mahasiswa baru yang diterima. 

 Ketidakpuasan terhadap Universitas Bung Hatta juga bisa ditimbulkan 

karena rendahnya tingkat OCB. Penelitian Podsakoff et al (1997) secara  spesifik 

menyatakan adanya hubungan OCB dengan kualitas layanan. Studi ini 

menemukan bahwa organisasi dengan tingkat OCB yang tinggi maka akan 

menerima keluhan yang relatif sedikit. Selain itu, penelitian ini menunjukkan 

korelasi yang kuat antara OCB dan kepuasan pelanggan. Meski kemunculan OCB 

masih jarang, namun hal tersebut merupakan hal yang positif bagi organisasi 

termasuk Universitas Bung Hatta, yang bisa berimplikasi pada pemeliharaan dan 

peningkatan efisiensi dalam bentuk layanan yang berkualitas kepada setiap 

stakeholder di Universitas Bung Hatta. Munculnya OCB merupakan indikasi 

tingginya tingkat kinerja organisasi.  

Podsakoff dkk. (2000) mendefinisikan OCB sebagai inisiatif individu 

dalam bentuk kreativitas dan kerja sukarela yang dilakukan di luar tanggung 

jawabnya untuk meningkatkan kinerja organisasi. Perilaku OCB memungkinkan 

setiap individu bekerja melebihi tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan 
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organisasi. OCB yang tinggi mengarah pada lingkungan kerja yang lebih baik dan 

meningkatkan kinerja organisasi. 

 Kepuasan kerja dan keadilan organisasional menjadi dua faktor yang dapat 

meningkatkan OCB. Dimana kepuasan kerja merupakan peranan penting dan 

memiliki dampak yang baik bagi sebuah organisasi. Dasar kepuasan kerja terletak 

pada prinsip-prinsip timbal balik dalam teori pertukaran sosial yang berarti bahwa 

ketika perusahaan dapat menerapkan keadilan organisasional, mampu 

meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan maka dengan sendirinya akan 

timbul OCB. Ketika OCB meningkatkan keharmonisan dan suasana baik dalam 

organisasi maka organisasi akan menjadi lebih baik, kondusif dan nyaman 

sehingga karyawan dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya dengan 

optimal. Beberapa penelitian menemukan alasan di balik keinginan karyawan  

untuk melakukan OCB dan fokus utama mereka adalah untuk mengidentifikasi 

prediktor OCB pada sikap di tempat kerja. Ada beberapa perilaku terkait 

pekerjaan yang telah ditemukan terkait dengan OCB (Bhal, 2006; Bienstock et al., 

2003; Bolino et al., 2010; Chou dan Pearson, 2012; Cun, 2012; Ertürk, 2007; 

Gonzalez dan Garazo, 2006; Jawahar dan Stone, 2015; Murphy et al., 2002; Sun 

et al., 2007; Tziner dan Sharoni, 2014; Bateman dan Organ, 1983) kepuasan kerja 

(Bateman dan Organ, 1983; Murphy et al., 2002; Organ dan Moorman, 1993; 

Organ dan Ryan, 1995) dan keadilan organisasi (Blakely et al., 2005; Moorman, 

1991; Organ dan Moorman, 1993; Yilmaz dan Tasdan, 2009).  

Menurut (Luthans, 2006:243) kepuasan kerja adalah kebahagiaan atau 

perasaan senang yang timbul dari evaluasi terhadap pekerjaan atau pekerjaan.
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Robbins dan Judge (2016: 53) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

penentu penting OCB dan orang yang puas dengan pekerjaannya lebih mungkin 

terlibat OCB. Jika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, maka mereka 

akan melakukan yang terbaik untuk memberikan kinerja yang terbaik bagi 

lembaga atau perusahaan tempat mereka bekerja.  

Disamping kepuasan kerja variabel lain yang mempengaruhi OCB dalam 

sebuah organisasi adalah keadilan organisasional. Menurut Moorman (1991), 

keadilan organisasional terkait dengan bagaimana karyawan memutuskan apakah 

mereka diperlakukan secara etis dalam organisasi dan secara langsung 

mempengaruhi fungsi lain di departemen di perusahaan. Menurut Kreitner dan 

Kinicki (2014:170) ketidakadilan dalam organisasi dapat menimbulkan 

ketidakpuasan di kalangan karyawan. Kepuasan kerja dan keadilan organisasi 

merupakan dua faktor yang dapat meningkatkan OCB. Kepuasan kerja merupakan 

faktor penting yang memiliki efek positif pada organisasi. Dasar kepuasan kerja 

didasarkan pada prinsip timbal balik dalam teori pertukaran, yaitu ketika 

perusahaan dapat menerapkan keadilan organisasi dan memperbaiki cara 

memperlakukan karyawannya dengan kepuasan kerja, OCB akan selalu terjadi. 

Menurut Dharma (2022:174) variabel mediasi merupakan variabel yang 

bersifat menjadi perantara pada pengaruh variabel independen (predictor) 

terhadap variabel dependen (oucome), dimana untuk menguji variabel bisa disebut 

pemediasi bisa dilakukan dengan membandingkan  pengaruh tidak langsung 

dengan pengaruh langsung, ketika pengaruh tidak langsung secara signifikan lebih 

besar dari pengaruh langsung, maka variabel tersebut memediasi. Penelitian yang
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dilakukan oleh Saifi dan Shahzad (2017) menemukan dukungan untuk kepuasan 

kerja sebagai mediator dalam keadilan organisasional dan OCB. Oleh karena itu, 

organisasi harus fokus pada bagaimana mendorong kepuasan kerja bersama 

dengan keadilan organisasi untuk membangkitkan kinerja yang lebih baik, karena 

karyawan mendasarkan keputusan mereka untuk melakukan OCB pada perlakuan 

yang adil oleh organisasi dan efek mediasi kepuasan kerja menunjukkan 

hubungan timbal balik yang kuat. Menurut Robbins dan Judge (2008:113), 

karyawan yang puas dengan pekerjaannya melakukan hal-hal yang baik untuk 

organisasi seperti membantu karyawan lain dan mengatasi tekanan di tempat 

kerja, sehingga kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam perilaku OCB. 

Karyawan yang puas bersedia melakukan apapun untuk perusahaan, yang pada 

akhirnya mengarah pada OCB (Mohammad et al., 2011). Widyaningrum (2010) 

kepuasan kerja terbukti mampu memediasi secara penuh pengaruh keadilan 

organisasi terhadap OCB. Dibuktikan juga oleh penelitian ( Saifi dan Shahzad , 

2017; Devi 2021;Harumi, 2019) 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memahami dampak keadilan 

organisasi terhadap OCB dan untuk melihat apakah variabel kepuasan kerja 

individu mempengaruhi hubungan ini sebagai variabel intervening.. Upaya ini 

selanjutnya dapat mengembangkan dan mempengaruhi persepsi tentang keadilan 

organisasional dan kepuasan kerja secara bersama-sama untuk mempengaruhi 

OCB. Penelitian tentang hubungan ini harus memberi manajer informasi berharga 

yang cukup untuk merancang program guna mengendalikan OCB dan memotivasi 

karyawan untuk meningkatkan kinerja.
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Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk meneliti terkait 

dengan variabel keadilan organisasional, organizational citizenship behavior dan 

kepuasan kerja, dengan mengambil judul “Mediasi Kepuasan Kerja pada 

Pengaruh Keadilan Organisasional terhadap Perilaku Kewargaan 

Organisasi (OCB) pada Karyawan di Universitas Bung Hatta”. 

1.2 Rumusan Masalah  

1. Apakah keadilan organisasional berpengaruh terhadap Perilaku 

Kewargaan Organisasi (OCB)? 

2. Apakah keadilan organisasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja ? 

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap Perilaku Kewargaan 

Organisasi (OCB) ?  

4. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh keadilan organisasional 

terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi (OCB)? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Menjelaskan pengaruh keadilan organisasional terhadap Perilaku 

Kewargaan Organisasi (OCB). 

2. Menjelaskan pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja. 

3. Menjelaskan pengaruh kepuasan kerja terhadap Perilaku Kewargaan 

Organisasi (OCB). 

4. Menjelaskan Mediasi Kepuasan pada keadilan organisasional terhadap 

Perilaku Kewargaan Organisasi (OCB)  
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1.4 Manfaat Penelitian  

1. Bagi Pihak Akademis  

Dapat digunakan sebagai bahan literatur dan referensi sebagai data 

sekunder dan sebagai bahan pemikiran tentang peran dan fungsi Sumber 

Daya Manusia (SDM) khususnya mengenai. pengaruh keadilan 

organisasional terhadap Perilaku Kewargaan Organisasi (OCB) dengan 

memanfaatkan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

2. Bagi Peneliti  

Untuk menambah ilmu pengetahuan sehubungan dengan ilmu yang 

peneliti dapat dan tekuni serta dapat memberikan sumbangan pemikiran 

dalam menganalisis pengaruh keadilan organisasional terhadap Perilaku 

kewargaan Organisasi dengan memanfaatkan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


