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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel
Medias Pada PT. BPR Bali Dananiaga. Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku
dalam organisasi yang tidak secaralangsung dihargai oleh sistem pemberian imbalan formal.
Organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi Organizational
Citizenship Behavior. Sampel yang diambil sebanyak 45 responden. Pengambilan sampel
dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan
dengan penyebaran kuisioner dengan menggunakan skala likert 5 poin untuk mengukur 17
item pernyataan. Teknik analisis yang digunakan adalah Path Analysis. Hasil analisis
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional,
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior, komitmen
organisasional berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior serta
komitmen organisasional berperan sebagai mediasi pada pengaruh kepuasan kerja terhadap
organizational citizenship behavior pada PT. BPR Bali Dananiaga.

Kata kunci: kepuasan kerja, organizational citizenship behavior, dan komitmen
organisasional

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of job satisfaction on Organizational
Citizenship Behavior with Organizational Commitment as Variable Mediation At PT. BPR
Bali Dananiaga. Organizational Citizenship Behavior is a behavior in an organization that
is not directly appreciated by a formal reward system. Organizations need to pay attention
to the factors that affect the Organizational Citizenship Behavior. Samples taken as many as
45 respondents. Sampling in this research using saturated sampling technique. The data was
collected by distributing questionnaires using a 5-point likert scale to measure 17 statement
items. The analysis technique used is Path Analysis. The result of the analysis showsthat job
satisfaction has positive effect on organizational commitment, job satisfaction has positive
effect on organizational citizenship behavior, organizational commitment has positive effect
on organizational citizenship behavior and organizational commitment acts as mediation on
the influence of job satisfaction toward organizational citizenship behavior at PT. BPR Bali
Dananiaga.

Keywords: job satisfaction, organizational citizenship behavior, and organizational
commitment
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PENDAHULUAN
Berdasarkan Undang-Undang (UU) Perbankan No.7 tahun 1992 sebagaimana

yang telah diubah dengan UU No.10 tahun 1998, bahwa berdasarkan jenis kegiatan
usahanya, bank dapat dibagi menjadi dua yaitu Bank Umum dan Bank Perkreditan
Rakyat (BPR). Jumlah BPR di Bali saat ini mencapa 137 BPR. Banyaknya jumlah
BPR di Bali tentunya akan menimbulkan suatu persaingan yang ketat antar BPR
dalam menjalankan usahanya. Untuk mencapal suatu keunggulan kompetitif salah
satu hal yang berperan penting adalah pengelolaan sumber daya manusia (SDM)
karena pengelolaan sumber keunggulan lain secara otomatis memerlukan
penanganan dari SDM yang ada (Mujiati, 2013).

Sumber daya manusia adalah harta atau aset yang paling berharga dan paling
penting yang dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan, karena keberhasilan
organisas sangat ditentukan oleh unsur manusia (Ardana dkk., 2012:3). Tanpa
adanya sumber daya manusia dalam suatu perusahaan maka aktivitas perusahaan
tidak akan berjalan (Hasibuan, 2008:12). Makadari itu pengelolaan SDM yang baik
bukanlah merupakan suatu pilihan, namun merupakan suatu keharusan bagi
organisas jika ingin berkembang dan memiliki daya saing. Perusahaan sangat
membutuhkan karyawan yang bersedia memberikan seluruh kemampuannya demi
kepentingan perusahaan dan karyawan yang dapat bertanggung jawab untuk
pekerjaan yang dilakukannya, sedangkan karyawan mengharapkan perusahaan
dapat memberikan penghargaan dan pengakuan yang adil atas prestasi dan kinerja
mereka

PT. BPR Bali Dananiaga merupakan sebuah perusahaan yang bergerak dalam

bidang keuangan perbankan. PT. BPR Bali Dananiaga memberikan pelayanan
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kepada masyarakat yang ingin menyimpan uangnya dalam bentuk tabungan dan
deposito serta melayani masyarakat yang membutuhkan dana pinjaman atau kredit
seperti kredit pemilikan rumah (KPR), kredit konsumtif, kredit modal kerja, dan
kredit investasi. Dalam menjalankan usahanya dan memberikan kepuasan kepada
para nasabah, PT. BPR Bali Dananiaga tentunya sangat membutuhkan karyawan
yang berkualitas, karyawan yang memiliki kemampuan bekerja dengan baik,
kreatif, disiplin dan bersedia melakukan pekerjaan melebihi tugas yang diwajibkan
kepadanya dan memberikan dampak positif bagi perusahaan.

Perilaku karyawan yang bersedia melakukan pekerjaan diluar tugas yang
diwgjibkan kepadanya merupakan salah satu bentuk prilaku OCB (Organizational
Citizenship Behavior). OCB merupakan perilaku kerja ekstra yang tidak menjadi
bagian dari kewgjiban kerja formal seorang karyawan, namun berfungsi
mendukung fungsi organisasi secara efektif (Robbins dan Judge, 2008:40). Sebagai
perilaku di luar kewagjiban kerja formal karyawan perilaku OCB memberikan
keuntungan bagi organisasi. Karyawan yang memiliki perilaku OCB akan
memberikan kontribusi positif kepada organisasi melaui perilaku bersedia
melakukan pekerjaan di luar kewajiban uraian tugasnya, di samping itu karyawan
juga tetap mel aksanakan tanggung jawab kewgjiban utama pekerjaannya.

OCB merupakan perilaku dalam organisasi yang tidak secara langsung
mendapat penghargaan dari sistem imbalan forma (Organ, 1995). Artinya
karyawan yang memiliki perilaku OCB bersedia bekerja melebihi dari kewajiban
utamanya, seperti bersedia menolong rekan kerja yang memiliki beban pekerjaan

berlebih tanpa mengharapkan imbal an dan bersedia untuk datang bekerjalebih awal
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jika dibutuhkan. Sebuah organisas akan berhasil mencapal tujuannya apabila
memiliki karyawan yang tidak hanya mengerjakan tugas pokoknya sgja, hamun
juga bersedia melakukan tugas ekstra lainnya seperti bersedia saling tolong
menolong, berpartisipasi secara aktif, memberikan saran dan memberikan
pelayanan ekstra kepada para pengguna layanan.

Kondisi pada PT. BPR Bali Dananiaga menurut hasil pengamatan awal,
terdapat beberapa masalah terkait dengan perilaku OCB karyawan. Dari hasil
pengamatan awal bahwa ada beberapa rekan kerja mereka enggan membantu ketika
rekan kerjanya memiliki beban pekerjaan berlebih, beberapa karyawan masih
sering datang terlambat untuk bekerja serta tidak melakukan absen datang atau
absen pulang. Beberapa karyawan juga mengeluhkan tentang pekerjaannya ketika
dihadapkan pada situasi pekerjaan yang tidak nyaman dan kurangnya interaksi
dengan sesama rekan kerja. Permasalahan lainnya adalah adanya karyawan yang
tidak tertarik untuk berpartisipasi dalam kegiatan yang diadakan perusahaan.

Perilaku OCB yang rendah pada karyawan PT. BPR Bali Dananiaga akan
berdampak pada kinerja perusahaan secara keseluruhan. Menurut Podsakoff dan
MacKenzie (1989) manfaat OCB terhadap perusahaan adalah dapat membantu
meningkatkan produktivitas rekan kerja, meningkatkan efisiens penggunaan
sumber daya organisasi untuk tujuan-tujuan produktif, sebagal sarana efektif untuk
mengkoordinasikan aktivitas-aktivitas antar anggotatim dan antar kelompok kerja,
membantu untuk menghemat energi sumber daya yang langka untuk memelihara
fungsi kelompok, meningkatkan produktivitas manajer, meningkatkan kemampuan

organisas untuk mendapatkan dan memepertahankan sumber daya yang andal
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dengan memberikan kesan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja yang lebih
menarik. Oleh karena OCB memberikan dampak positif bagi perusahaan, maka
organisas perlu melakukan upaya-upaya untuk meningkatkan OCB karyawan.
Huang et al. (2012) dimana untuk meningkatkan OCB karyawan dengan
mempengaruhi kepuasan kerja dan komitmen organisasional.

Swaminathan (2013), peningkatan organizational citizenship behavior
(OCB) bergantung pada kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, apabila
karyawan memiliki kepuasaan kerja yang baik maka akan memberikan pengaruh
pada kinerja mereka dan prilaku OCB dalam organisasi. Kepuasan kerja akan
memberikan dampak positif pada perusahaan, sehingga kepuasan kerja menjadi
faktor yang harus diperhatikan oleh organisas jika ingin mendapatkan hasil kerja
yang maksimal. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan berusaha
melakukan pekerjaannya dengan maksimal, dan bahkan melakukan hal-hal lain
diluar tuntutan pekerjaan forma nya yang memberikan dampak positif bagi
perusahaan. Semakin karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja, maka akan
semakin tinggi karyawan berprilaku OCB (Maharani et al., 2013).

Karyawan yang puas akan lebih dapat berbicara positif tentang organisasi,
membantu orang lain dan jauh melebihi harapan normal dari pekerjaan mereka.
Kepuasan kerja adalah salah satu alasan meningkatnya komitmen organisasional,
hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Mathis dan Jackson (2011) bahwa
kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, ketika
seseorang puas terhadap pekerjaanya maka mereka akan lebih berkomitmen

terhadap organisasinya. Karyawan yang puas dan memiliki komitmen terhadap
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organisasinya memiliki keinginan yang kuat untuk bertahan dalam organisasi dan
merasa bangga menjadi bagian dari organisasi. Kepuasan kerja adalah variabel
dominan yang berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan OCB (Zeinabadi,
2010).

Faktor yang dapat mendorong munculnya OCB adalah komitmen terhadap
organisasi dimana terdapat keinginan yang kuat untuk berpartisipasi lebih baik di
dalam organisasi serta merasa bangga menjadi bagian dari organisasi (Sena, 2011).
Komitmen organisasional didefinisikan sebagai keinginan kuat untuk tetap sebagai
anggota organisas tertentu, keinginan untuk berusaha keras sesual keinginan
organisasi, dan keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi
(Luthans, 2006:249). Komitmen organisasi merupakan niat dari karyawan untuk
tetap tinggal pada suatu perusahaan serta mau melibatkan diri dalam pencapaian
tujuan dari organisas (Sari, 2013). Pernyataan ini sesua dengan penelitian yang
dilakukan olen Darmawati (2015) dalam penelitiannya menemukan bahwa
komitmen organisas memiliki pengaruh terhadap OCB, karena karyawan yang
memiliki komitmen kepada organisasi nya akan berusaha melakukan pekerjaanya
dengan bailk dan melakukan hal-hal diluar pekerjaannya yang berguna bagi
kepentingan organisasi.

Teori yang melandasi penelitian ini adalah teori pertukaran sosial. Fung et al.
(2012) menyatakan bahwateori pertukaran sosial merupakan pandangan karyawan
ketika mereka telah diperlakukan dengan balk oleh organisasi, mereka akan
cenderung untuk bersikap dan berperilaku lebih positif terhadap organisasi. Setiap

individu akan berusaha untuk membalas budi kepada sigpapun yang sudah
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memberikannya keuntungan. Teori pertukaran sosial serta norma timbal balik ini
menjel askan bagaimana menjaga keseimbangan pertukaran sosial antara karyawan
dan organisasi. Pertukaran sosial dapat terjadi jika kedua belah pihak yaitu antara
karyawan dan organisasi mampu memberikan sesuatu hal satu sama lain yang
didasari pada kepercayaan (Fung et al., 2012).

Huang et al. (2012) mengemukakan tiga kategori perilaku pekerja, yaitu: (1)
berpartisipasi, terikat dan berada dalam suatu organisasi; (2) harus menyelesaikan
suatu pekerjaan dan bertindak sesual dengan prinsip-prinsip yang diatur oleh
organisasi; serta (3) melakukan aktivitas yang inovatif dan spontan melebihi
persepsi perannyadalam organisasi, kategori ketigalah yang sering disebut sebagai
organizational citizenship behavior (OCB). Organ et al. (2006) mendefinisikan
OCB merupakan perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak
secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan formal,
dan yang secara keseluruhan (agregat) meningkatkan efisiensi dan efektifitas
fungsi-fungsi organisasi. Robbins dan Judge (2008:40) mendefinisikan OCB adalah
perilaku yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerjaformal seorang karyawan,
namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif.

Greenberg dan Baron (2003:408) mendefinisikan OCB adalah suatu bentuk
perilaku informal seseorang diluar perilaku formal yang diharapkan dari mereka
untuk memberikan kontribusi terhadap kebaikan organisasi dan apa yang ada di
dalamnya. Stanley (2013) menyatakan bahwa OCB ditandai dengan usaha dalam
bentuk apapun yang dilakukan berdasarkan kebijaksanaan pegawa yang

memberikan manfaat bagi organisasi tanpa mengharapkan imbalan apapun. Tri dan
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Sudharma (2014) bahwa perilaku OCB ini bersifat bebas dan sukarela, karena
perilaku ini diluar deskripsi formal pekerjaan. Bebas dalam arti prilaku tersebut
bukan merupakan persyaratan yang harus dilaksanakan dalam peran tertentu atau
deskrips kerjatertentu, atau prilaku yang merupakan pilihan pribadi (Podsakoff et
al., 2000).

Kepuasan kerjamewakili perasaan negatif dan positif dari perseps karyawan
terhadap pekerjaan yang dihadapinya, yaitu suatu perasaan untuk berprestasi dan
meraih kesuksesan dalam pekerjaan, kepuasan kerjayang tinggi mengimplikasikan
bahwa karyawan merasa senang dan nyaman dengan kondisi lingkungan organisasi
sertamendapat penghargaan dari jerih payah hasil kerjanya (Aziri, 2011). Kepuasan
kerja adalah sikap emosional yang positif dari karyawan terhadap pekerjaanyabila
dibandingkan dengan bal as jasa yang seharusnya merekaterima yang sesuai dengan
harapannya (Aswin, 2017). Kepuasan kerja sebagai selish dari apa yang
diharapkan dalam pekerjaan dengan apa yang didapatkan (Porter, 2007:112).

K epuasan kerjadidefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan
seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi dari beberapa karakteristiknya
(Robbins dan Judge, 2008:99). K epuasan kerja adalah perasaan puas atau tidaknya
karyawan dalam bekerja yang berkaitan dengan pekerjaan mereka dalam suatu
perusahaan (Handoko, 2001:193). Seseorang yang merasa puas dengan
pekerjaannya akan cenderung berprilaku positif terhadap organisasi tempatnya
bekerja (Faruk, 2013). Kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat penting yang
harus diperhatikan oleh suatu organisas karena kepuasan kerja menentukan

kesuksesan suatu organisasi tersebut (Teck dan Waheed, 2011).
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Komitmen organisasi merupakan kesiapan karyawan untuk menghadapi
pekerjaan, menerimatujuan organisasi, standar-standar yang ditetapkan organisas,
prinsip organisasi, etika dan nilai organisas untuk tetap berada dalam lingkup
organisasi (Porter, 2007:105). Komitmen organisasiona didefinisikan sebagai
suatu keadaan dimana karyawan memihak organisas tertentu serta tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut
(Robbins dan Judge 2008:100). Komitmen merupakan faktor pendorong yang kuat
untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan
organisas (Suwardi dan Utomo, 2011).

Karyawan yang mempunyai komitmen tinggi terhadap organisasinya lebih
mampu untuk mengidentifikasi sasaran dan tujuan dari organisasi sertatetap tinggal
daam organisas (Davoudi, 2010). Komitmen organisasiona adalah prilaku
karyawan yang memiliki keinginan untuk bekerjakeras mencapai tujuan organisas
dan memiliki keinginan yang kuat untuk bekerja dan tetap bertahan di lembaga
tempatnya bekerja (Adiapsari, 2012). Komitmen organisasional merupakan suatu
ikatan dan sikap loyalitas yang dimiliki karyawan untuk melibatkan diri secara aktif
dalam organisasi demi kemajuan organisasi (Kartika, 2014).

Penelitian yang dilakukan Mohammed dan Eleswed (2013) pada 156
karyawan pekerja di lembaga keuangan swasta di Bahrain, hasil pendlitian
menunjukkan terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi. Sowmya dan Panchanatham (2011) menemukan adanya hubungan yang
kuat antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional, yang menyatakan

bahwa karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mempunyal
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komitmen yang tinggi pula terhadap perusahaan. Puspitawati dan Riana (2014)
menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen
organisasional.

Penelitian yang dilakukan oleh Karim dan Rehman (2012) menemukan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen
organisasional. Eslami dan Gharakani (2012) karyawan dengan kepuasan kerja
cenderung berkomitmen untuk organisasi dan berkomitmen lebih tinggi untuk
menghadiri pekerjaan.

H1: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional.

Leeet al. (2013) yang melakukan penelitiannya pada 30 perusahaan di Korea
berpendapat bahwa kepuasan kerja memiliki efek positif pada OCB. Hasil yang
sama juga ditunjukkan oleh penelitian yang dilakukan oleh Kencanawati (2014)
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap OCB yang
berarti bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, maka semakin
tinggi pulatingkat OCB karyawan tersebut. Begitu juga sebaliknya semakin rendah
tingkat kepuasan kerja karyawan maka semakin rendah pulatingkat OCB nya.

Penelitian yang dilakukan oleh Lu et al. (2013) dan Sharma dan Bajpai
(2011) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB.
Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian yang dilakukan oleh Huang et al.
(2012) dimana untuk meningkatkan OCB pada perawat di rumah sakit Taiwan
dengan mempengaruhi kepuasan kerja.

H>: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB.
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Lavelle et al. (2009) daam penelitiannya menyatakan bahwa komitmen
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Penelitian yang dilakukan oleh
Ristiani (2013) menyatakan bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB).
Penelitian yang dilakukan oleh Rehan dan Islam (2013) kepada 292 karyawan
sgumlah Bank di Pakistan mendapatkan hasil keseluruhan bentuk komitmen
mempengaruhi OCB secara signifikan.

Prabowo dan Setiawan (2013) dalam penelitiannyamenyatakan secaraparsial
komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap orgaizational citizenship
behavior (OCB) pada Blue Bird Group Surabaya. Penelitian yang dilakukan oleh
Bakhshi (2011) yang dilakukan terhadap karyawan National Hydroelectric Power
Corporation Ltd menunjukkan hasil analisis korelasi parsial bahwa semua
komponen komitmen afektif, komitmen kelanjutan organisasi dan komitmen
normatif berkorelasi positif dengan ukuran agregat OCB.

Hs: Komitmen organisasiona berpengaruh positif terhadap OCB.

Penelitian yang dilakukan oleh Sesen dan Basim (2012) menyatakan bahwa
komitmen organisasional dapat menjadi variabel perantara dari hubungan antara
kepuasan kerja dengan OCB. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian yang
dilakukan Pradhiptya (2013) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional
terbukti sebagai variabel mediasi antara kepuasan kerja dengan OCB. Penelitian
yang dilakukan oleh Zeinabadi (2010) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah
variabel dominan yang mempengaruhi OCB secara langsung dan tidak langsung

melalui peran mediasi parsial komitmen organisasional. Penelitian yang dilakukan
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oleh Darmawati (2015) menyatakan bahwa komitmen organisasional memediasi
pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB pada karyawan Universitas Negeri
Y ogyakarta hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
karyawan, maka komitmen organisasiona pun akan meningkat dan dengan tingkat
komitmen organisasi yang tinggi akan meningkatkan OCB.

Has: Komitmen organisasional menjadi mediasi pada hubungan kepuasan kerja

terhadap organizational citizenship behavior (OCB)

METODE PENELITIAN

Lokas penelitianini dilakukan di PT. BPR Bali Dananiaga yang berlokasi di
JL. Gatot Subroto Timur No 332 Denpasar. Lokasl ini dipilih karena ditemukan
masal ah-masal ah yang terkait dengan kepuasan kerja, komitmen organisasional dan
organizational citizenship behavior (OCB). Selain itu, pemilihan lokas penelitian
ini didasarkan pada tersedianya data yang memadai dan mampu untuk diolah
peneliti.

Tiga jenis variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel
eksogen dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (X). Variabel endogen di dalam
penelitian ini adalah organizational citizenship behavior (OCB) (Y). Variabel
mediasi di dalam penelitian ini adalah komitmen organisasional (M).

Populas dalam penelitian ini adalah karyawan PT. BPR Bali Dananiaga
berjumlah 45 orang. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populas tersebut (Sugiyono, 2016:91). Maka dalam penelitian ini
seluruh populas dijadikan sampel. Ukuran sampel dalam penelitian ini adalah 45

orang. Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
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sampling jenuh. Sampling jenuh merupakan suatu teknik penentuan sampel apabila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2016:96).
Berdasarkan pendapat tersebut, sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
seluruh anggota populasi, yakni sebanyak 45 orang.

Pada penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur atau disebut sebagai
Path Analysis. Teknik anadlisis jalur akan digunakan dalam menguji besarnya
kontribus yang dinyatakan oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur dari
hubungan kausal atau sebab akibat yang tercipta dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen. Pada dasarnya perhitungan koefisien jalur membutuhkan
perhitungan dari analisis korelas dan regresi yang kemudian dituangkan dalam
softwar e berupa SPSSfor windows.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
PT. BPR Bai Dananiaga merupakan Bank Perkreditan Rakyat yang

berkedudukan di Bali, tepatnyaterletak di Kota Denpasar. PT. BPR Bali Dananiaga
pada awal berdirinya bernama PT. BPR Kertiawan Dananiaga didirikan pada
tanggal 8 Desember 1992. Perubahan nama dari PT. BPR Kertiawan Dananiaga
menjadi PT. BPR Bali Dananiaga dilakukan padatanggal 3 Maret 2003. Pada awal
berdirinya PT. BPR Bali Dananiaga berkantor di kecamatan Ubud kabupaten
Gianyar. Sgaan dengan pekembangannya PT. BPR Bali Dananiaga pada tahun
2016 memindahkan kantor pusatnya ke jalan Gatot Subroto Timur no 332
Denpasar. Untuk menjangkau dan mendekatkan diri kepada para nasabahnya yang
berada di wilayah kabupaten Badung, PT. BPR Bali Dananiaga membuka cabang

kedua nya yang berlokas di Jimbaran kecamatan Kuta Selatan.
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PT. BPR Bali Dananiagadi bawah pimpinan bapak | Nyoman Sutrisno S.E.,
M.M menawarkan berbaga produk dan layanan kepada para nasabahnya seperti
tabungan, deposito, dan kredit. PT. BPR Bali Dananiaga juga memiliki produk
unggulan yakni tabungan SiTenar (simpanan tabungan arisan) yang rutin diundi
setigp bulannya pada tanggal 25. Peserta yang memenangkan undian setiap
bulannya akan mendapatkan jumlah uang yang sudah disetorkan ditambah dengan

cash back sgjumlah yang sudah ditentukan sebelumnya.

Tabd 1.
Karakteristik Responden
. T Jumlah
No. Variabel Klasfikasi (Orang) Per sentase (%)

20-30 31 68.9
1 Usia 31-40 7 15.6
41-50 6 13.3
51-60 1 2.2
Jumlah 45 100
. : Laki-laki 21 53.3
2 Jenis Kelamin Perempuan 24 46.7
Jumlah 45 100
SMA/SMK 21 46.7
- D3 10 22.2
3 Pendidikan s1 14 311

S2 0 0
Jumlah 45 100
1-5 27 60
. 6~10 10 22.2

4 MasaKerja 11~15 0 0
16~20 8 17.8
Jumlah 45 100

Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan data karakteristik responden yang tercantum pada tabel 1
menunjukkan bahwa responden di dominasi oleh responden dengan usia 20-30
tahun, yakni sebanyak 31 orang atau sebesar 68,9 persen dari tota 45 orang
responden. Hal ini mengindikasikan bahwa PT. BPR Bali Dananiaga mayoritas
memiliki karyawan dengan kelompok usia produktif. Faktor usia karyawan

memiliki pengaruh terhadap kulalitas kerja dan produktivitas perusahaan.
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Klasifikas selanjutnya berdasarkan jenis kelamin, responden di dominasi oleh
perempuan yakni sebanyak 24 orang responden atau sebesar 53,3 persen dari total
keseluruhan jumlah responden yakni 45 orang. Hal ini mengindikasikan bahwaPT.
BPR Bali Dananiaga lebih banyak memperkerjakan karyawan perempuan untuk
bekerja pada bagian akunting dan administrasi.

Karakteristik responden selanjutnya di klasifikasikan berdasarkan tingkat
pendidikan, responden dengan tingkat pendidikan SMA atau SMK mendominasi
yakni sebanyak 21 orang atau sebesar 46,7 persen dari total keseluruhan jumlah
responden yakni 45 orang. Hal ini mengindikasikan bahwa PT. BPR Bali
Dananiaga lebih banyak memperkerjakan karyawan dengan tingkat pendidikan
SMA atau SMK untuk bekerja pada bagian kredit. Berdasarkan masa kerja,
responden dengan masa kerja 1-5 tahun yakni sebanyak 27 orang atau sebesar 60
persen dari tota keseluruhan jumlah responden yakni 45 orang. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan PT. BPR Bali Dananiaga dominan merupakan
karyawan baru hal ini disebabkan karena perusahaan karyawan muda yang energik

untuk mendukung kegiatan perusahaan.

Tabel 2.
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1
Unstandar dized Standar dized
Coefficients Coefficients
M odel B Std. Error T Sig
1 (Constant) 2,122 1.599 1,328 0,191
Kepuasan Kerja ,255 ,046 ,644 5,516 0,000

Sumber : Datadiolah, 2018

Berdasarkan hasil analisisjalur substruktur 1 seperti yang disgjikan padatabel

2 maka persamaan strukturalnya adal ah sebagai berikut:

IVIZ BIX 4 €L seeeeeseesesese e sseeeseseessseeeees s ees s see s sees oo (1)
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M= 0,644 X+el
Nilai 1 sebesar 0,644 memiliki arti kepuasan kerja berpengaruh positif
positif terhadap komitmen organisasional, dengan kata lain jika faktor kepuasan

kerja meningkat maka komitmen organisasional akan meningkat sebesar 0,644.

Tabd 3.
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regres 2
Unstandardized Standar dized
Coefficients Coefficients
M odéel B Std. Error T Sig
1 (Constant) 5,565 1,644 3,386 0,002
Kepuasan Kerja ,287 ,061 ,561 4,724 0,000
Komitmen

Organisasi A17 ,154 ,323 2,714 0,010

Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan hasil analisisjalur substruktur 2 seperti yang disgjikan padatabel

3 maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut:

73 G Y =SS 2

Y=0,561 X +0,323Y + €2

Nilai B2 sebesar 0,561 memiliki arti kepuasan kerja kerja berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior, dengan katalain jikafaktor kepuasan
kerjameningkat maka organizational citizenship behavior akan meningkat sebesar
0,561.

Nilai B3 sebesar 0,323 memiliki arti komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior, dengan kata lain jika faktor
komitmen organisasional meningkat maka organizational citizenship behavior

akan meningkat sebesar 0,323.
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Berdasarkan model substruktural 1 dan sub struktural 2, maka dapat disusun
model diagram jalur akhir. Sebelum menyusun diagram jalur akhir, terlebih dahulu

dihitung nilai standar error sebagal berikut:

e=v1-RZ =v1-0.414=0.765

e=v1-R?2 =+v1-0.653=0.589

Berdasarkan perhitungan pengaruh error (€) didapat hasil pengaruh eror (e1)
sebesar 0.765 dan pengaruh eror (e2) sebesar 0,589. hasil koefisien determinasi total

adalah sebagal berikut :

T (= L (= =) Lo (4)
= 1- (0.765)2 (0.589)?
= 1 (0.585) (0.346)
=1-0.202=0.798

Nilal determinasi total sebesar 0,798 memiliki arti bahwa sebesar 79,8 persen
variasi organizational citizenship behavior dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan
komitmen organisasional dan sisanyasebesar 20,2 persen dijelaskan oleh faktor lain
yang tidak dimasukkan ke dalam model.

Tabd 4.

Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total
Kepuasan Kerja (X), Komitmen Organisasional (M), dan Organizational
Citizenship Behavior (Y)

Pengaruh Tidak Langsung

I?/egrgizrbuelh EZ?]%‘;[;B Melall_Ji K_omitmen Pengaruh Total
Organisasional (M)

XM 0.644 - -

XY 0.561 0.208 0.769

M-oY 0.323 - -

Sumber: Datadiolah, 2018
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Hasil padatabel 4 menunjukkan bahwa pengaruh langsung variabel kepuasan
kerja terhadap organizational citizenship behavior memiliki nilai koefisien beta
sebesar 0.561 dan pengaruh tidak langsung yang di medias oleh komitmen
organisasional menunjukkan nilai koefisien beta sebesar 0.208 dengan pengaruh
total sebesar 0,76.

Uji sobel merupakan alat untuk menguji signifikansi dari hubungan tidak
langsung antara variabel eksogen yaitu kepuasan kerja dengan variabel endogen
yaitu organizational citizenship behavior yang di mediasi oleh variabel medias
yaitu komitmen organisasional. Bilanilai kalkulasi Z lebih besar dari 1,96 (dengan
tingkat kepercayaan 95 persen), maka variabel komitmen organisasional dinilai
secara signifikan memediasi hubungan antara variabel organizational citizenship
behavior dan variabel kepuasan kerja.

Peran medias komitmen organisasional pada pengaruh kepuasan kerja

terhadap organizational citizenship behavior pada PT. BPR Bali Dananiaga.

ab
Z=
Ab?Sa? + a*D? + Sa? + >

Sig= (1= NORMIDST(Z) # 2uveeoeereeeeeeereeeeesseseeesseseeessesseesseseeene (6)
K eterangan :

a =0.644
Sa =0.046
b =0.323
Sh =0.154

7 0,644x0,323
\/ 0,323%x0,046° + 0,644° x0,154° + 0,046 x0,154°
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,_ 0,2080
,/0,0002 + 0,0098+ 0,0001

;. 02080 ;50717
./0,0101

Berdasarkan perhitungan uji sobel yang telah dilakukan, diperoleh nilai z

sebesar 2.0717 > 1.96.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional diperoleh nilai koefisien Beta sebesar 0.644 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0.000 (<0.05) mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan Hi
diterima. Artinyakaryawan yang puas dengan gaji yang diterima, dengan kejelasan
penerapan kebijakan oleh organisasi dan tentang pekerjaan yang dibebankan sudah
sesuai dengan keterampilannya, serta puas dengan keharmonisan kerja yang terjadi
antar karyawan akan memiliki komitmen terhadap organisasinya sehingga
karyawan memiliki keinginan yang kuat untuk tetap bertahan dalam organisasi dan
berpartisipasi dalam pencapaian tujuan organisasi.

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Mohammed dan
Eleswed (2013) menunjukkan terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi. Sowmya dan Panchanatham (2011) menemukan adanya
hubungan yang kuat antara kepuasan kerjaterhadap komitmen organisasional, yang
menyatakan bahwa karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan
mempunyai  komitmen yang tinggi pula terhadap perusahaan. Puspitawati dan
Riana (2014) menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap

komitmen organisasional. Penelitian yang dilakukan oleh Karim dan Rehman
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(2012) menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap
komitmen organisasional. Eslami dan Gharakani (2012) karyawan dengan
kepuasan kerja cenderung berkomitmen untuk organisasi dan berkomitmen lebih
tinggi untuk menghadiri pekerjaan.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerjaterhadap organizational
citizenship behavior diperolen nilai koefisen Beta 0.561 dengan tingkat
signifikansi 0.000 (<0.05) mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan Hi diterima.
Artinya karyawan yang merasa puas dengan gaji yang diterima, merasa puas
dengan ke elasan penerapan kebijakan oleh organisasi dan tentang pekerjaan yang
dibebankan sudah sesual dengan keterampilan yang dimiliki serta puas dengan
keharmonisan kerja yang terjadi antar karyawan akan berusaha melakukan
pekerjaannya dengan maksimal dan juga akan melakukan hal-ha lain diluar
pekerjaannya yang akan memberikan dampak positif bagi organisasi.

Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lee et al.
(2013) pada 30 perusahaan di Korea berpendapat bahwa kepuasan kerja memiliki
efek positif pada OCB. Hasll yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian yang
dilakukan olen Kencanawati (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap OCB yang berarti bahwa semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat OCB karyawan
tersebut. Penelitian yang dilakukan oleh Lu et al. (2013) dan Sharma dan Bajpal
(2011) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB.

Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian yang dilakukan oleh Huang et al.
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(2012) dimana untuk meningkatkan OCB pada perawat di rumah sakit Taiwan
dengan mempengaruhi kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil anaisis pengaruh komitmen organisasional terhadap
organizational citizenship behavior diperoleh nilai koefisien Beta sebesar 0.323
dengan tingkat signifikansi sebesar 0.000 (<0.05) mengindikasikan bahwa Ho
ditolak dan H: diterima. Artinya tingkat komitmen organisasional karyawan akan
berpengaruh terhadap tingkat organizational citizenship behavior. Karyawan yang
memiliki keterikatan secara emosional terhadap organisasinya, Kketerikatan
berdasarkan nilai ekonomi dan alasan moral akan melakukan pekerjaannya dengan
baik dan bersedia melakukan tugas-tugas diluar kewagjiban utama mereka yang
memberikan keuntungan bagi organisasi.

Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Lavelle et al. (2009)
komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Penelitian yang
dilakukan oleh Ristiani (2013) menyatakan bahwa komitmen organisas
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship
behavior (OCB). Penélitian yang dilakukan oleh Rehan dan Islam (2013) kepada
292 karyawan sgjumlah Bank di Pakistan mendapatkan hasil keseluruhan bentuk
komitmen mempengaruhi OCB secara signifikan.

Prabowo dan Setiawan (2013) dalam penelitiannyamenyatakan secaraparsial
komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap orgaizational citizenship
behavior (OCB) pada Blue Bird Group Surabaya. Penelitian yang dilakukan oleh
Bakhshi (2011) yang dilakukan terhadap karyawan National Hydroelectric Power

Corporation Ltd menunjukkan hasil analisis korelasi parsial bahwa semua
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komponen komitmen afektif, komitmen kelanjutan organisasi dan komitmen
normatif berkorelasi positif dengan ukuran agregat OCB.

Pengujian hipotesis pada peran mediass komitmen organisasiona pada
pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior dengan
menggunakan uji sobel atau sobel test membuktikan peran komitmen
organisasional secara signifikan memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap
organizational citizenship behavior dengan hasil Z = 2.0717 > 1.96 dengan tingkat
signifikansi 0.038 yang mengindikasikan Ho ditolak dan H; diterima. Artinya
karyawan yang memiliki kepuasan kerjayang tinggi akan memiliki suatu komitmen
terhadap organisasinya sehingga karyawan akan cenderung untuk melakukan
tindakan yang melampaui tugas dan tanggung jawab nya (OCB).

Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Sesen dan Basim (2012)
menyatakan bahwa komitmen organisasiona dapat menjadi variabel perantara dari
hubungan antara kepuasan kerja dengan OCB. Pernyataan tersebut didukung oleh
penelitian yang dilakukan Pradhiptya (2013) yang menyatakan bahwa komitmen
organisasional terbukti sebagal variabel mediasi antara kepuasan kerja dengan
OCB. Penditian yang dilakukan oleh Zeinabadi (2010) menyatakan bahwa
kepuasan kerjaadal ah variabel dominan yang mempengaruhi OCB secaralangsung
dan tidak langsung melalui peran medias parsid komitmen organisasional.
Penelitian yang dilakukan oleh Darmawati (2015) menyatakan bahwa komitmen
organisasional memediasi pengaruh kepuasan kerjaterhadap OCB pada karyawan

UniversitasNegeri Y ogyakartahasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
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kepuasan kerja karyawan, maka komitmen organisasional pun akan meningkat dan
dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi akan meningkatkan OCB.
Implikasi hasil penelitian ini mencakup dua hal yaitu, implikas teoritis dan
implikasi praktis yang menekankan pada manfaat nyata dari hasil penelitian untuk
meningkatkan organizational citizenship behavior karyawan PT. BPR Bali
Dananiaga melalui peningkatan kepuasan kerja dan komitmen organisaisonal.
Beberapa implikasi hasil pendlitian ini adalah faktor yang berhubungan dengan
organizational citizenship behavior dalam penelitian ini adalah kepuasan kerjadan
komitmen organisasional. Implikasi teoritis yang berkaitan dengan organizational
citizenship behavior secara konsisten memperkuat teori sebelumnya bahwa
kepuasan kerja dan komitmen organisasional mempengaruhi organizational
citizenship behavior karyawan. Selain itu variabel komitmen organisasional
mampu menjadi pemediasi antarakepuasan kerja dengan organizational citizenship
behavior. Semakin karyawan merasakan kepuasan kerja maka akan dapat
meningkatkan komitmen organisasional nya dan komitmen organisasional
karyawan tersebut memiliki peranan penting dalam meningkatkan prilaku
organizational citizenship behavior karyawan. Hal ini disebabkan karenakaryawan
yang memiliki komitmen organisasiona terhadap perusahaan adalah karyawan
yang sudah merasa puas dengan pekerjaannya. Hal ini mendukung penelitian yang
telah diungkapkan pada hipotesis penelitian, dapat disimpulkan bahwa penelitian
ini mendukung dan memperjelas hubungan antara variabel kepuasan kerja,

komitmen organisasiona dan organizational citizenship behavior.
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Hasil pendlitian ini diharapkan akan memberikan kontribusi positif bagi
semua pihak, khususnya bagi perusahaan dan karyawan. Bagi perusahaan
hendaknya memperhatikan bagaimana kepuasan kerja karyawan dan komitmen
organisasional karyawan agar karyawan memiliki prilaku organizational

citizenship behavior dalam bekerja, demi tercapainya tujuan perusahaan.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan yang dapat diambil berdasarkan hasil analisis dan hasil pembahasan
adalah Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasiona
karyawan PT. BPR Bali Dananiaga. Hal ini memiliki makna bahwa semakin puas
karyawan dengan pekerjaannya maka semakin kuat komitmen organisasional
karyawan.

Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap organizational citizenship
behavior karyawan PT. BPR Bali Dananiaga. Hal ini memiliki makna bahwa
semakin puas karyawan dengan pekerjaannya maka semakin tinggi tingkat
organizational citizenship behavior yang dimiliki karyawan.

Komitmen organisasiona berpengaruh positif terhadap organizational
citizenship behavior karyawan PT. BPR Bali Dananiaga. Hal ini memiliki makna
bahwa semakin kuat komitmen organisasiona yang dimiliki karyawan maka
semakin tinggi pula tingkat organizational citizenship behavior yang dimiliki
karyawan.

Komitmen organisasional berperan sebagal mediasi pada pengaruh kepuasan
kerja terhadap organizational citizenship behavior. Hal ini menunjukkan bahwa

karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan memiliki suatu komitmen terhadap
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organisasinya sehingga karyawan akan bersedia melakukan prilaku organizational
citizenship behavior.

Saran yang dapat diberikan, berdasarkan pada hasil analisis, pembahasan dan
simpulan adalah perusshaan diharapkan membuat kegiatan-kegiatan yang
bertujuan untuk meningkatkan dan menumbuhkan rasa memiliki dan menjadi
bagian dari organisasi sehingga karyawan akan bersedia untuk melakukan hal-hal
lain diluar tugas dan tanggung jawabnya yang menguntungan bagi organisasi.

Perusahaan diharapkan memperhatikan sistem pemberian penghargaan
kepada karyawan yang berprestasi. Sehingga karyawan akan termotivas untuk
dapat bekerja dengan lebih baik dan berprestasi.

Perusahaan diharapkan untuk menumbuhkan rasa kekeluargaan antar
karyawan dalam organisasi. Sehingga karyawan merasa nyaman dan merasa

menjadi bagian dalam organisasi.
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