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ABSTRAK 

 
Semakin meningkatnya kebutuhan masyarakat akan jasa perhotelan memicu berkembangnya 

bisnis perhotelan di Indonesia. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui peran kepuasan kerja dalam 
memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap OCB. Penelitian ini dilakukan pada Princess 
Keisha Hotel, Denpasar. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh, dimana menggunakan keseluruhan 
populasi yaitu 40 orang sebagai unit analisis. Data di analisis menggunakan teknik analisis jalur (Path 
Analysis). Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja, keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), serta kepuasan kerja secara positif dan signifikan memediasi 
keadilan organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Kata Kunci: Keadilan Organisasional, Kepuasan Kerja, Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 
ABSTRACT 

 
The increasing demand for hospitality services has triggered the development of the hospitality 

business in Indonesia. The purpose of this study was to determine the role of job satisfaction in mediating 
the effect of organizational justice on OCB. This research was conducted at Princess Keisha Hotel, 
Denpasar. This study uses a saturated sample, which uses an entire population of 40 people as a unit of 
analysis. Data analyzed using Path Analysis techniques. The results showed that organizational justice has 
a positive and significant effect on job satisfaction, organizational justice has a positive and significant 
effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB), job satisfaction has a positive and significant effect 
on Organizational Citizenship Behavior (OCB), and job satisfaction is positive and significantly mediates 
organizational justice towards Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Keywords: Organizational Justice, Job Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 

 
PENDAHULUAN 

 
Pariwisata merupakan industri yang mengalami pertumbuhan yang cepat di 

Indonesia. Bali merupakan salah satu daerah destinasi pariwisata di Indonesia yang 
banyak diminati oleh wisatawan lokal maupun mancanegara. Keindahan  alam  dan  
kebudayaan  Bali  yang  unik  dan  beranekaragam serta keindahan  alam  menjadi  daya  
tarik tersendiri bagi para wisatawan. Perusahaan  yang  bersaing  dalam  bisnis 
pariwisata  salah  satunya  adalah  bisnis  jasa  perhotelan. Hotel merupakan faktor 
pendukung pariwisata yang mempunyai peran penting dalam mengembangkan sarana 
dan prasarana pariwisata. Perusahaan harus mampu berkompetisi dan berusaha agar 
tetap bertahan dari segala jenis persaingan yang akan terjadi, untuk dapat bersaing maka 
perusahaan harus selalu memperhatikan kinerja SDMnya karena sumber daya manusia 
merupakan aset penting dalam perusahaan. 
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Sumber daya manusia merupakan faktor yang dapat menciptakan identitas dalam 
perusahaan yang tidak dapat diduplikasi oleh para pesaingnya sehingga dapat 
menghasilkan keuntungan yang lebih dibandingkan pesaingnya (Erkutlu, 2011). 
Perusahaan yang memiliki sumber daya manusia yang baik akan berdampak langsung 
pada kemajuan perusahaan dan dapat mencapai tujuan perusahaan. Peningkatan 
efektifitas dan keberhasilan sebuah organisasi sangat tergantung pada pengelolaan 
sumber daya manusia yang baik, dikarenakan perusahaan harus dapat memiliki sumber 
daya manusia yang disiplin, profesional, tanggung jawab, dan beritegritas tinggi kepada 
perusahaannya (Prameswari dan Suwandana, 2017). 

Organisasi dapat meningkatkan produktivitasnya dengan menerapkan perilaku 
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) atau perilaku Extra-role (Lubis, 2015). 
Pegawai yang tidak hanya mengerjakan tugas pokoknya saja namun bersedia melakukan 
tugas tambahan seperti mau bekerja sama, membantu rekan kerja, serta mau 
menggunakan waktu kerjanya dengan efektif tanpa imbalan apapun akan membuat 
organisasi berhasil mencapai tujuannya itu disebut sebagai OCB (Nugraha dan Adnyani, 
2018).  Seseorang dengan perilaku OCB yang tinggi rela tidak dibayar dalam bentuk 
uang atau bonus tertentu, tetapi lebih kepada perilaku sosial dari masing-masing 
karyawan untuk bekerja melebihi apa yang diharapkan oleh perusahaan (Ahdiyana, 
2013).  

Menurut Santika dan Wibawa (2017), perilaku OCB pada karyawan dipengaruhi 
oleh beberapa faktor di antaranya faktor yang berhubungan dengan keadilan 
organisasional. Menurut Putra dan Supartha (2016), OCB merupakan kunci kesuksesan 
suatu organisasi, misalnya ketika timbal balik yang didapatkan karyawan tidak sesuai 
dengan yang diharapkan atau tidak adil maka kemungkinan besar karyawan akan 
kehilangan ketertarikannya untuk menerapkan perilaku OCB. Luthans (2006), 
menyatakan bahwa karyawan harus diperlakukan secara adil dalam aturan maupun hasil 
yang diterima agar dapat membangun perilaku OCB.  

Menurut Nandan dan Azim (2015), keadilan organisasional adalah sebuah konsep 
persepsi karyawan mengenai sejauh mana mereka diperlakukan secara adil dalam 
organisasi. Ketidakadilan dalam organisasi tidak hanya mengurangi prestasi kerja tetapi 
juga mengurangi kualitas pekerjaan dan kerjasama antara pekerja (Awang dan Ahmad, 
2015). Ketidakadilan dapat menimbulkan tidak adanya ikatan yang terjalin antar 
anggota organisasi dan dapat menyakiti individu serta membahayakan bagi perusahaan 
(Mustikawati dan Suana, 2018). Ketidakadilan yang dibiarkan berlarut-larut dapat 
menyebabkan perilaku menyimpang di tempat kerja (Sanhaji dkk., 2016).  

Gibson et al. (2012) mendefinisikan keadilan organisasional sebagai tingkat di 
mana seorang individu merasa diperlakukan sama di dalam organisasi tempat dia 
bekerja. Ketidakadilan dalam organisasi akan mengakibatkan ketidakpuasan yang dapat 
menyebabkan perilaku menyimpang ditempat kerja, seperti lebih malas bekerja, 
mengabaikan aturan perushaan, dan lain sebagainya. Perlakuan adil di tempat kerja 
memungkinkan dapat meningkatkan kepuasan kerja para anggota kelompok 
(Cropanzano et al. 2007). Moorman (1991), menyataka bahwa keadilan organisasional 
dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja dalam organisasi adalah keadilan organisasional (Naeem et al. 2014). 

Ketidakpuasan akan menimbulkan masalah di dalam organisasi yang akan 
menyebabkan terjadinya penurunan kinerja karyawan. Menurut Anas (2013), apabila 
kepuasan kerja karyawan terjaga, maka akan mengakibatkan semangat kerja yang tinggi 
yang dapat membantu pihak perusahaan dalam mencapai tujuan yang diinginkan 
perusahaan. Naeem et al. (2014), mengatakan bahwa organisasi sangat perlu adanya 
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kepuasan kerja karena akan memiliki dampak yang baik bagi perusahaan.  Kepuasan 
kerja dapat dilihat dari kenyamanan seorang karyawan dalam mengerjakan tugas yang
diberikan oleh perusahaan (Bakotic dan Babic, 2013). Menurut Santhi dan Mujiati 
(2016), dalam organisasi sangat diperlukan menjaga hubungan yang baik antar pegawai 
untuk menghantarkan pegawai mencapai kepuasan kerjanya. 

Menurut Robbins dan Judge (2008:113), karyawan yang memiliki kepuasan 
terhadap pekerjaanya akan melakukan hal positif terhadap organisasi seperti membantu 
pekerja lain dan melewati harapan normal dalam pekerjaan mereka, maka kepuasan 
kerja adalah faktor utama dari perilaku OCB. Karyawan yang merasa puas akan 
bersedia melakukan segala hal untuk perusahaan yang pada akhirnya menimbulkan 
OCB (Mohammad et al., 2011). Menurut Saepung et al. (2011), dimana kepuasan kerja 
baik intrinsik maupun ekstrinsik dapat mempengaruhi OCB. Rahmi (2014), menunjukan 
bahwa adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB, jadi apabila kepuasan kerja 
seseorang semakin tinggi maka semakin tinggi pula tingkat perilaku OCB yang 
ditimbulkan.  

Menurut Widyaningrum (2010), kepuasan kerja terbukti mampu memediasi 
secara penuh pengaruh keadilan organisasional terhadap OCB. Kepuasan kerja 
memediasi hubungan antara keadilan organisasional dan OCB (Saifi dan Shahzad, 
2017). Penelitian dari Najafi et al., (2011), menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat 
memediasi hubungan antara keadilan organisasional dengan OCB. 

Berdasarkan paparan di atas maka permasalahan penelitian apakah keadilan 
organisasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja, apakah kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), apakah keadilan 
organisasional berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan 
apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sehingga penelitian ini ditujukan untuk 
menganalisis pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja, menganalisis 
pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), 
menganalisis pengaruh keadilan organisasional terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB), dan menganalisis peran mediasi kepuasan kerja pada pengaruh 
keadilan organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
 

 
TINJAUAN LITERATUR 

 
Penelitian Terdahulu 

Menurut penelitian yang dilakukan Altahayneh et al. (2014), menunjukkan bahwa 
keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Penelitian dari Putra dan Putra (2014), menunjukan bahwa keadilan organisasional 
berpengaruh positif pada kepuasan kerja karyawan. Kristanto dkk. (2014), mengatakan 
bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Putri (2015), menemukan hasil bahwa keadilan organisasional berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja.  

Lembono (2013), juga menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang di dapat maka 
semakin tinggi juga tingkat OCB yang dilaksanakan. Wijaya dan Sutanto (2014), 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior. Penelitian yang dilakukan oleh Rohayati (2014), 
menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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OCB. Rejeki dkk. (2014), dalam penelitiannya menemukan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.  

Nwibere (2014), membuktikan bahwa keadilan organisasional memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Ibrahim 
dan Perez (2014), menunjukkan bahwa keadilan organisasional berpengaruh postitif 
terhadap organizational citizenship behavior. Roohi dan Feizi (2013), menyimpulkanv 
bahwa keadilan organisasional berpengaruh postitif terhadap organizational citizenship 
behavior. Menurut Saifi dan Shahzad (2017), Keadilan organisasional memiliki dampak 
positif yang signifikan terhadap OCB.  

Kepuasan kerja memediasi hubungan antara keadilan organisasional dan OCB 
(Saifi dan Shahzad, 2017). Penelitian dari Najafi et al., (2011), menyatakan bahwa 
kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara keadilan organisasional dengan OCB. 
Zadeh et al. (2015), mengatakan bahwa keadilan organisasional berpengaruh terhadap 
OCB dengan kepuasan kerja sebagai pemediasi. Menurut Fatimah et al. (2011), dalam 
penelitiannya terdapat hubungan positif antara keadilan orgnisasional dan kepuasan 
kerja dengan OCB. 
 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Harper (2015), menyatakan bahwa perilaku yang dapat meningkatkan 
produktivitas karyawan di dalam perusahaan yaitu Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). Organizational Citizenship Behavior (OCB) ditekankan untuk mempererat 
ikatan sosial yang dimiliki oleh seorang karyawan dengan rekan kerja dan organisasinya 
sendiri (Supartha dkk., 2013). Karyawan yang merasa percaya diri atas kemampuan 
mereka untuk menjalankan tugasnya dapat mempengaruhi karyawan untuk rela 
melakukan OCB (Lee et al., 2013). Organisasi yang memiliki karyawan yang rela 
bekerja melebihi tanggungjawabnya dan secara sukarela memberikan waktu dan 
tenaganya demi kesuksesan organisasi disebut juga dengan OCB (Sjahruddin dan 
Normijati, 2013). Suryanatha dan Ardana (2014), menyatakan perilaku karyawan yang 
melaksanakan tugasnya dengan baik secara sukarela tanpa harus dikendalikan dan 
diperintah oleh atasannya disebut dengan organizational citizenship behavior (OCB). 
 
Keadilan Organisasional 

Menurut Ogut et al. (2013), apabila atasan di dalam organisasi berlaku adil 
terhadap karyawannya maka hubungan kerjasama antara atasan dengan karyawannya 
akan lebih baik sehingga keputusan yang diambil oleh atasan dapat diterima oleh 
karyawannya. Menurut Tahseen dan Akhtar (2016), yang perlu perusahaan utamakan di 
dalam keadilan organisasional adalah karyawan harus merasa bahwa mereka 
diperlakukan dengan adil dalam suatu organisasi. Perlakuan tidak adil mengacu pada 
praktik dimana seseorang diperlakukan berbeda atas dasar alasan yang tidak seharusnya 
(Svensson dan Genugten, 2013). Konsep keadilan digunakan untuk menjelaskan 
mengapa karyawan dapat menilai wajar atau tidaknya keputusan yang dibuat oleh pihak 
yang berwenang (Roohi dan Feizi, 2013). Farahbod et al. (2013), mengatakan bahwa 
keadilan organisasional dapat diartikan sebagai kesetaraan di tempat kerja. 
 
Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan perasaan menyenangkan yang ditimbulkan dari 
keberhasilan dalam menyelesaikan tugas (Rini dkk., 2013). Rasa senang pun akan 
datang apabila karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukannya, sehingga 
akan menciptakan rasa aman dan nyaman dalam bekerja (Indrawan dan Dewi, 2014). 
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Kepuasan karyawan pada pekerjaan mereka dianggap sebagai salah satu faktor penting 
bagi kesuksesan dan kelangsungan hidup organisasi (Ibrahim et al., 2014). Kepuasan 
kerja adalah gambaran secara khusus seorang karyawan terhadap pekerjaannya (Yaqin, 
2013). Mohammed dan Eleswed (2013), menyatakan bahwa karyawan yang puas 
terhadap perkerjaannya cenderung lebih setia dan fleksibel terhadap perkerjaannya. 
Kepuasan kerja yang diterima oleh karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan di 
dalam organisasi (Swaminathan dan Jawahar, 2013). 

 
METODOLOGI 

 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif 

yang berbentuk kausalitas (regresi). Penelitian ini menguji hipotesis yang menjelaskan 
pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja, pengaruh kepuasan kerja 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), pengaruh keadilan organisasional 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan kepuasan kerja dalam 
memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). 

Lokasi penelitian ini adalah pada Princess Keisha Hotel yang beralamat di Jalan 
Teuku Umar Barat No. 350, Denpasar, Bali. Alasan peneliti melakukan penelitian di 
Princess Keisha Hotel yaitu karena peneliti melihat adanya permasalahan yang 
menyangkut OCB, keadilan organisasional dan kepuasan kerja pada hotel ini. 

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang 
bekerja pada Princess Keisha Hotel yang berjumlah 40 orang. Sampel jenuh adalah 
teknik penentuan sampel apabila jumlah populasi relatif kecil atau kurang dari 100 
orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat 
kecil. Berdasarkan uraian diatas, besarnya sampel yang diteliti berjumlah 40 orang. 

Pengumpulan data dilakukan dengan digunakannya kuesioner dengan 
menggunakan metode pengumpulan data skala likert yang digunakan memiliki lima 
tingkatan yang merupakan skala jenis ordinal. Variabel yang diukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel, kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 
menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Jawaban 
setiap item instrumen diberi skor dengan perbandingan sebagai berikut: 

Sangat Setuju (SS)  = 5 
Setuju (S)    = 4 
Netral (N)   = 3 
Tidak Setuju (TS)  = 2 
Sangat Tidak Setuju (STS)  = 1 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur 

(Path Analysis).  
Persamaan Sub-struktural 1 

M = β2X + e1  ............................................. (1) 
Persamaan Sub-struktural 2 

Y = β1X + β3M + e2 ........................................... (2) 
Keterangan: 

Y  = Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
X  = Keadilan organisasional 
M  = Kepuasan kerja 
β1, β2, β3 = Koefisien regresi variabel 
e  = Error 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Hasil uji validitas instrumen penelitian disajikan pada Tabel 1 yang 
menunjukkan bahwa seluruh indikator pertanyaan dalam variabel Organizational 
Citizenship Behavior (OCB), keadilan organisasional, dan kepuasan kerja memiliki nilai 
koefisien korelasi yang lebih besar dari angka 0,30 sehingga hal ini menunjukkan 
bahwa butir-butir pernyataan dalam instrumen penelitian tersebut valid.  
 
Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian 

Variabel Indikator 
Koefisien 

Sig. (2-tailed) Keterangan 
Korelasi 

 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (Y)  

Y1 0,906 0,000 Valid 
Y2 0,887 0,000 Valid 
Y3 0,858 0,000 Valid 
Y4 0,838 0,000 Valid 
Y5 0,766 0,000 Valid 
Y6 0,872 0,000 Valid 
Y7 0,808 0,000 Valid 
Y8 0,939 0,000 Valid 
Y9 0,894 0,000 Valid 

Y10 0,651 0,000 Valid 
  X1 0,921 0,000 Valid 

Keadilan 
Organisasional (X)  

X2 0,767 0,000 Valid 
X3 0,905 0,000 Valid 
X4 0,795 0,000 Valid 
X5 0,921 0,000 Valid 
X6 0,760 0,000 Valid 

Kepuasan Kerja 
(M)  

M1 0,820 0,000 Valid 
M2 0,737 0,000 Valid 
M3 0,839 0,000 Valid 
M4 0,883 0,000 Valid 
M5 0,778 0,000 Valid 
M6 0,795 0,000 Valid 
M7 0,863 0,000 Valid 
M8 0,827 0,000 Valid 
M9 0,850 0,000 Valid 

 M10 0,684 0,000 Valid 
Sumber: Data diolah, 2018 

 
Hasil uji validitas pada Tabel 1 menunjukkan bahwa seluruh instrumen penelitian 

yang digunakan untuk mengukur variabel Organizational Citizenship Behavior, 
keadilan organisasional dan kepuasan kerja memiliki nilai koefisien korelasi dengan 
skor total seluruh item pernyataan lebih besar dari 0,30 dengan signifikansi kurang dari 
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam instrumen penelitian 
tersebut valid dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian. 

Uji Reliabilitas terhadap instrumen penelitian ini menggunakan nilai Alpha 
Cronbach, yakni untuk mengetahui unidimensionalitas butir-butir pernyataan terhadap 
variabel laten yang diteliti. Nilai Alpha Cronbach dinyatakan reliabel jika nilainya lebih 
besar atau sama dengan 0,60. Rekapitulasi hasil uji reliabilitas instrumen penelitian 
dapat dilihat pada Tabel 2 berikut. 

 
 
 



 

  Peran Mediasi Kepuasan Kerja Pada Pengaruh Keadilan Organisasional… | 99 

Tabel 2. Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

No. Variabel 
Cronbach’s  

Keterangan 
Alpha 

1 Organizational Citizenship Behavior (Y) 0,954 Reliabel 
2 Keadilan Organisasional (X) 0,920 Reliabel 
3 Kepuasan Kerja (M) 0,940 Reliabel 
Sumber: Data Diolah, 2018  

 
Hasil uji reliabilitas yang disajikan dalam Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh 

instrumen penelitian memiliki koefisien Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Jadi dapat 
dinyatakan bahwa seluruh variabel telah memenuhi syarat reliabilitas atau kehandalan 
sehingga dapat digunakan untuk melakukan penelitian. 

Perhitungan koefisien path dilakukan dengan analisis regresi melalui software 
SPSS 22.0 for Windows, diperoleh hasil yang ditunjukan pada Tabel 3 berikut. 

 
Tabel 3.  Hasil Analisis Jalur 1 

Variabel Standardized Coefficients Std. Error t hitung Sig. uji t 

(Constant) 0,226 0,261 0,867 0,391 
Keadilan Organisasional (X) 0,912 0,067 13,710 0,000 
R Square 0,832 

   

F Statistik 187,971 
Signifikansi Uji F 0,000 

Sumber: Data diolah, 2018 
 
Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 1 seperti yang disajikan pada Tabel 

3, maka dapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut: 
M =  β₁X+ e1 

M =  0,912X + e1 

 
Nilai koefisien regresi variabel keadilan organisasional bernilai positif dengan 

nilai signifikansi uji t kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel keadilan 
organisasional memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel kepuasan 
kerja. Besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat yang ditunjukkan oleh 
nilai determinasi total (R Square) sebesar 0,832 mempunyai arti bahwa sebesar 83,2% 
variasi kepuasan kerja dipengaruhi oleh variasi keadilan organisasional, sedangkan 
sisanya sebesar 16,8% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam 
model. 

 
Tabel 4.  Hasil Analisis Jalur 2 
Variabel Standardized Coefficients Std. Error t hitung Sig. uji t 
(Constant) 0,108 0,288 0,374 0,710 
Keadilan Organisasional  (X) 0,459 0,179 2,733 0,010 
Kepuasan kerja (M) 0,470 0,177 2,795 0,008 
R Square 0,824 

   

F Statistik 86,843 
Signifikansi Uji F 0,000 

Sumber: Data diolah, 2018 
 
Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 2 seperti yang disajikan pada Tabel 

4.14, maka dapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut: 
Y =  β2X+β3M+ e₂ 
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Y =  0,459 X + 0,470 M + e2   
 
Nilai koefisien regresi masing-masing variabel bebas bernilai positif dengan 

nilai signifikansi uji t kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel 
bebas memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel terikat. Besarnya 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat yang ditunjukkan oleh nilai 
determinasi total (R Square) sebesar 0,824 mempunyai arti bahwa sebesar 82,4% variasi 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dipengaruhi oleh variasi keadilan 
organisasional dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 17,6% dijelaskan oleh 
faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model. 

Berdasarkan model substruktur 1 dan substruktur 2, maka dapat disusun model 
diagram jalur akhir. Sebelum menyusun model diagram jalur akhir, terlebih dahulu 
dihitung nilai standar eror sebagai berikut: 

Pei = ඥ1 െ R୧
		ଶ 

Pe1 = ඥ1 െ	ܴଵ
ଶ = √1 െ 	0,832 = 0,409 

Pe2 = ඥ1 െ	ܴଶ
ଶ = √1 െ 	0,824 = 0,419 

Berdasarkan perhitungan pengaruh error (Pei), didapatkan hasil pengaruh error 
(Pe1) sebesar 0,409 dan pengaruh error (Pe2) sebesar 0,419. Hasil koefisien determinasi 
total adalah sebagai berikut:  

R²m = 1 – (Pe1)2 (Pe2)2  
 = 1 – (0,409)2 (0,419)2  
 = 1 – (0,167) (0,175)  
 = 1 – 0,029 = 0,971 
Nilai determinasi total sebesar 0,971 mempunyai arti bahwa sebesar 97,1% 

variasi organizational citizenship behavior (OCB) dipengaruhi oleh variasi keadilan 
organisasional dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 2,9% djelaskan oleh 
faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model. 

Hasil koefisien jalur pada hipotesis penelitian dapat digambarkan pada Gambar 
4.3 berikut: 

Berdasarkan diagram jalur pada Gambar 1, maka dapat dihitung besarnya 
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung serta pengaruh total antar variabel. 

0,409 

0,419 

Keadilan 
Organisasional 

(X) 

Organizational 
Citizenship 

Behavior (Y) 

Kepuasan Kerja 
(M) 

0,470 0,912 

0,459 

Gambar 1. 
Validasi Model Diagram Jalur Akhir 
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Perhitungan pengaruh antar variabel dirangkum dalam Tabel 5 sebagai berikut. 
 

Tabel 5.  Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total 
Keadilan Organisasional (X), Kepuasan Kerja (M), dan Organizational 
Citizenship Behavior (Y) 

Pengaruh 
Variabel 

Pengaruh 
Langsung 

 Pengaruh Tidak Langsung Melalui 
Kepuasan Kerja 

Pengaruh 
Total 

(M) (1ࢼ x ࢼ૜) 
X  → M 0,912 - 0,912 
X  → Y 0,459 0,428 0,887 
M  → Y 0,470 - 0,470 

Sumber: Data diolah, 2018 
 
Uji sobel dihitung dengan rumus dibawah ini: 

Z = 
௔௕

ටୟ²ୗౘ²ାୠమୗ౗
		మାୗ౗

		మୗౘ²
 

Sig = (1 - NORMDIST(Z)) 2)) 
Keterangan: 
a   = 0,912 
sa = 0,067 
b  = 0,470 
sb = 0,177 

ܼ ൌ 	
0,912. 0,470

ඥ0,912ଶ0,177ଶ ൅ 0,470ଶ0,067ଶ ൅ 0,067ଶ0,177ଶ
 

ܼ ൌ 	
0,4286

√0,0261 ൅ 0,0010 ൅ 	0,0001
 

ܼ ൌ 	
0,4286

√0,0272
 

Z = 2,5995 
 

Tabel 6.  Hasil Uji Sobel 

Nilai Z Sig 
2,5995  0,0093 

Sumber: Data diolah, 2018 
 

Berdasarkan hasil uji sobel pada Tabel 6 menunjukan bahwa nilai Z hitung 
sebesar 2,5995 > 1,96 dengan nilai signifikansi 0,0093 < 0,05, yang artinya kepuasan 
kerja merupakan variabel yang memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Princess Keisha Hotel atau dengan 
kata lain keadilan organisasional berpengaruh secara tidak langsung terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui kepuasan kerja. 
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PEMBAHASAN 
 

Hasil pengujian hipotesis pengaruh keadilan organisasional terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) diperoleh nilai Signifikansi sebesar 0,010 
dengan nilai koefisien beta 0,459. Nilai Signifikansi 0,010 < 0,05 mengindikasikan 
bahwa H0 ditolak dan H2 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa keadilan 
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) pada Princess Keisha Hotel. Hal ini memiliki makna bahwa 
perusahaan yang dapat berlaku adil kepada karyawannya dalam segala aturan maupun 
hasil yang diterima akan menimbulkan perilaku Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) pada karyawan, hubungan ini didukung oleh teori pertukaran sosial yang 
menyatakan bahwa ketika karyawan telah diperlakukan dengan baik dan adil oleh 
perusahaannya maka akan cenderung melakukan balas budi dengan berperilaku dan 
berpartisipasi lebih dalam organisasi.  

Hasil penelitian ini mendukung temuan dari Nwibere (2014), membuktikan bahwa 
keadilan organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). Ibrahim dan Perez (2014), menunjukkan bahwa keadilan 
organisasional berpengaruh postitif terhadap organizational citizenship behavior. Roohi 
dan Feizi (2013), menyimpulkan bahwa keadilan organisasional berpengaruh postitif 
terhadap organizational citizenship behavior. Menurut Saifi dan Shahzad (2017), 
Keadilan organisasional memiliki dampak positif yang signifikan terhadap OCB. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) diperoleh nilai Signifikansi sebesar 0,008 dengan nilai 
koefisien beta 0,470. Nilai Signifikansi 0,008 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak 
dan H3 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Princess 
Keisha Hotel. Hal ini memiliki makna bahwa karyawan yang memiliki kepuasan kerja 
yang tinggi akan menimbulkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
pada karyawan, karena apabila karyawan puas akan mengakibatkan semangat kerja 
yang tinggi yang dapat membantu pihak perusahaan dalam mencapai tujuan yang 
diinginkan sehingga karyawan bersedia melakukan pekerjaan melebihi tugas-tugas yang 
diberikan. Hubungan ini didukung oleh teori pertukaran sosial yang berarti bahwa 
ketika karyawan telah memiliki kepuasan kerja pada organisasi maka akan sendirinya 
berperilaku lebih dalam organisasi. 

Penelitian ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Sharma et al. (2011), menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Lembono (2013), juga 
menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, semakin 
tinggi tingkat kepuasan kerja yang di dapat maka semakin tinggi juga tingkat OCB yang 
dilaksanakan. Wijaya dan Sutanto (2014), menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 

Hasil uji menunjukan bahwa nilai Z hitung sebesar 2,5995 > 1,96 dengan nilai 
signifikansi 0,0093 < 0,05, yang artinya kepuasan kerja merupakan variabel yang 
memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) pada Princess Keisha Hotel atau dengan kata lain keadilan 
organisasional berpengaruh secara tidak langsung terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) melalui kepuasan kerja. Pengujian sebelumnya menunjukkan pengaruh 
positif dan signifikan pada pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja, 
kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan keadilan 
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organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara parsial memediasi pengaruh keadilan 
organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hubungan ini 
didukung oleh teori pertukaran sosial yang berarti bahwa ketika perusahaan dapat 
menerapkan keadilan organisasional mampu meningkatkan kepuasan kerja pada 
karyawan maka dengan sendirinya akan timbul perilaku Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). 

Penelitian ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Saifi dan Shahzad (2017), membuktikan bahwa kepuasan kerja memediasi 
hubungan antara keadilan organisasional dan OCB. Menurut Widyaningrum (2010), 
kepuasan kerja terbukti mampu memediasi secara penuh pengaruh keadilan 
organisasional terhadap OCB. Penelitian dari Najafi et al., (2011), menyatakan bahwa 
kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara keadilan organisasional dengan OCB. 
Zadeh et al. (2015), mengatakan bahwa keadilan organisasional berpengaruh terhadap 
OCB dengan kepuasan kerja sebagai pemediasi. 

 
 

KESIMPULAN 
 

Upaya meningkatkan perilaku organizational citizenship behavior (OCB) pada 
karyawan, perusahaan harus mampu membuat karyawannya melaksanakan tugas 
melebihi tugas yang diberikan karena karyawan yang mau menyelesaikan tugas 
melebihi tugasnya diharapkan dapat berkontribusi dalam pencapaian tujuan yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan.  

Perusahaan Princess Keisha Hotel hendaknya dapat memberikan kenaikan gaji 
yang sepantasnya kepada karyawan, hal ini sangat dibutuhkan karyawan karena dengan 
adanya kenaikan gaji karyawan akan lebih produktif dan dapat memicu terjadinya 
kenaikan kinerja pada karyawan. 

Upaya meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan, perusahaan harus mampu 
memberikan standar pekerjaan yang jelas bagi setiap karyawannya agar merasa puas 
sehingga dapat menimbulkan semangat kerja yang tinggi yang dapat membantu pihak 
perusahaan dalam mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan.  

Penelitian ini dilakukan hanya sebatas pada ruang lingkup perusahaan Princess 
Keisha Hotel sehingga hasil penelitian ini tidak dapat digunakan pada perusahaan lain 
dalam sektor jasa sejenis ataupun perusahaan pada sektor lainnya. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) dalam penelitian ini hanya keadilan organisasional dan kepuasan kerja, 
sedangkan masih banyak faktor lain yang dapat mempengaruhi. 
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