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BAB V 

PENUTUP 

A. KESIMPULAN 

PT X di Yogyakarta merupakan sebuah organisasi teknologi industri daerah 

Yogyakarta yang dimana organisasi senantiasa harus selalu meningkatkan 

kompetensi dan kinerja guna meningkatkan mutu pelayanan untuk meningkatkan 

kualitas lulusan dengan upaya menanamkan nilai-nilai luhur berupa intelek, 

integritas, intensif dan ikhlas serta berpikir interprenuer. Tingginya tingkat 

persaingan antar perusahaan dituntut menerapkan strategi-strategi untuk 

memenangkan persaiangan. Tentunya karyawan sebagai SDM dan ujung tombak 

perusahaan dituntut untuk mencapai kesuksesan perusahaan. Tuntutan tersebut akan 

tercapai jika karyawan memiliki kepuasan dan motivasi intrinsik dalam pekerjaannya 

sehingga mampu menjalani pekerjaan yang diberikan dengan baik dan nyaman. 

Kepuasan kerja dan motivasi intrinsik yang dimiliki membuatnya terdorong untuk 

mencapai target perusahaan dan meningkatkan perilaku OCB pada karyawan ditenga-

tengah persaingan antar perusahaan yang tentunya berdampak positif bagi karyawan 

maupun perusahaan.  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, 

menunjukkan bahwa hipotesis 1 (satu) terdapat hubungan positif yang signifikan 

antara kepuasan kerja dengan OCB pada karyawan diperoleh koefisien korelasi (rxy) 
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sebesar 0,619 dengan p = 0,000. Diterimanya hipotesis 1 (satu) menunjukkan bahwa 

semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi OCB 

pada karyawan. Sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja yang dimiliki karyawan 

maka akan semakin rendah OCB pada karyawan. Hasil penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa hipotesis 2 (dua) terdapat hubungan positif yang signifikan 

antara motivasi intrinsik dengan OCB pada karyawan diperoleh koefisien korelasi 

(rxy) sebesar 0,556 dengan p = 0,000. Artinya semakin tinggi motivasi intrinsik yang 

dimiliki karyawan maka semakin tinggi OCB pada karyawan. Sebaliknya semakin 

rendah motivasi intrinsik yang dimiliki karyawan maka akan semakin rendah OCB 

pada karyawan. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa hipotesis 3 (tiga) 

terdapat hubungan positif yang signifikan antara kepuasan kerja dan motivasi 

intrinsik dengan OCB pada karyawan diperoleh koefisien korelasi (rxy) sebesar 0,666 

dengan p = 0,000. Artinya semakin tinggi kepuasan kerja dan motivasi intrinsik yang 

dimiliki karyawan maka semakin tinggi OCB pada karyawan. Sebaliknya semakin 

rendah kepuasan kerja dan motivasi intrinsik yang dimiliki karyawan maka akan 

semakin rendah OCB pada karyawan. 

Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan koefisien determinasi 

(R²) variabel kepuasan kerja memberikan sumbangan efektif sebesar 0.383 atau 

38,3% kepada variabel OCB dan sisanya 61,7% dipengaruhi oleh variabel lainnya. 

Koefisien determinasi (R²) variabel motivasi intrinsik memberikan sumbangan efektif 

sebesar 0.309 atau 30,9% kepada OCB dan sisanya 69,1% dipengaruhi oleh variabel 

lainnya. Serta koefisien determinasi (R²) variabel kepuasan kerja dan motivasi 
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intrinsik secara bersama-sama memberikan sumbangan efektif sebesar 0.443 atau 

44,3% kepada variabel OCB dan sisanya 55,7% dipengaruhi oleh variabel lainnya. 

Menurut Organ, Podsakoff, dan Mackenzie (2006) variabel lainnya yang dapat 

mempengaruhi OCB seperti keadilan, gaya kepemimpinan, budaya dan iklim 

organisasi, jenis kelamin, masa kerja, dan persepsi terhadap dukungan organisasi. 

B. SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian, saran yang dapat diberikan yaitu sebagai berikut:  

1. Bagi Karyawan 

Bagi karyawan, agar dapat meningkatkan OCB maka karyawan harus 

meningkatkan kepuasan kerja pada aspek pekerjaan itu sendiri dengan cara berusaha 

beradaptasi beradaptasi dengan kondisi kerja dan mencoba untuk menyenangi 

pekerjaan, aspek rekan kerja menghargai sesama rekan kerja, dan membangun rasa 

kebersamaan, sehingga dapat bekerja secara maksimal dan nyaman. Selanjutnya 

dibantu dengan meningkatkan motivasi intrinsik yang ada pada diri karyawan pada 

aspek kemajuan dengan keyakinan bahwa karyawan mampu menghadapi dan 

menyelesaikan berbagai kesulitan dalam pekerjaan sehingga akan menghasilkan 

kualitias yang baik, dan dengan merasa puas karyawan terhadap pekerjaan akan 

menumbuhkan motivasi intrinsik yang kuat juga, dengan demikian maka karyawan 

akan menunjukkan perilaku OCB yang tinggi. 

2. Bagi PT X di Yogyakarta 

Bagi PT X di Yogyakarta kedepannya jika hendak menaikkan perilaku OCB 

pada karyawan agar dapat lebih meningkatkan lagi kepuasan kerja pada karyawan 
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agar OCB yang dimiliki karyawan tinggi. Dibantu dengan  motivasi intrinsik yang 

ada pada diri karyawan dengan memperhatikan setiap aspek-aspek dari kepuasan 

kerja dan motivasi intrinsik. Pada aspek kompetensi, dapat melalui pemberian 

hubungan yang baik secara emosional pada saat karyawan berusaha untuk 

menyelesaikan pekerjaannya dengan menghargai dan mengapresiasi dan menghargai 

serta hasil kerja maupun menghargai pendapatnya, memberikan support untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan tingkat konsentrai yang dibutuhkan karyawan. 

Penelitian ini juga diharapkan sebagai sumber data empirik bagi pihak perusahaan 

untuk merancang program dalam hal kepuasan kerja dan motivasi intrinsik untuk 

meningkatkan OCB pada karyawan.  

3. Bagi peneliti Selanjutnya  

Bagi peneliti selanjutnya yang tertarik meneliti OCB dapat menggunakan 

faktor-faktor lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti keadilan, gaya 

kepemimpinan, budaya dan iklim organisasi, jenis kelamin, masa kerja, persepsi 

terhadap dukungan organisasi. Sehingga dapat diungkap kontribusi faktor lain selain 

kepuasan kerja dan motivasi intrinsik. Penelitian ini juga masih memiliki kelemahan 

yaitu hasil data awal atau permasalahan yang terjadi sebelum penelitian menunjukkan 

bahwa subjek memiliki OCB, kepuasan kerja dan motivasi intrinsik termasuk dalam 

kategori rendah, sehingga data tersebut berlainan dengan hasil penelitian yang 

menunjukkan bahwa subjek memiliki hasil kategorisasi pada setiap variabelnya 

dengan tingkat yang sedang. Hal tersebut terjadi bisa saja karena subjek dalam 
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kondisi yang tidak baik seperti merasa kelelahan, mood (keadaan emosional yang 

bersifat sementara) subjek saat mengisi skala kurang baik, sehingga banyak aitem 

yang gugur didalam uji coba skala penelitian ini, sehingga ada beberapa aitem 

digugurkan demi kesetaraan setiap aspeknya. Adanya defence yaitu pertahan diri 

artinya subjek tidak ingin terlihat jelek dimata peneliti akhirnya subjek mengisi skala 

dengan hal-hal yang memperlihatkan bahwa dirinya tidak baik-baik saja (tidak sesuai 

dengan keadaan yang sebenarnya). Peneliti selanjutnya harap lebih memperhatikan 

kondisi lapangan agar subjek tidak terburu-buru dalam mengisi skala kuisioner.  
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