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Abstract

This Study aimed to describe the influence of job satisfaction on organizational citizenship
behavior banking employees with organizational commitment as a moderation variable
(study in Bank Nagari branch Pekanbaru). Job satisfaction as variable (X), organizational
citizenship behavior as variable (Y), organizational commitment as variable (Z). The
menthod in this research is descriptive and quntitative using SPSS 21, where the sample use
are 45 employees performed byproportionate stratified random sampling method and data
collection technique through questionnaires. From the results of the data analysis that
includes a test of validity, reliability, normality, multicolinearity, heteroscedasticity,
autocorrelation, simple linear regression, moderation regression analysis, determination,
test t, and test f. So it can be concluded that job satisfaction has a significant effect to
organizational citizenship behavior of banking employees in Bank Nagari branch Pekanbaru,
job satisfaction has a significant effect to organizational citizenship behavior of banking
employees with organizational commitment as moderation variable in Bank Nagari branch
Pekanbaru.

Keyword : job satisfaction, organizational citizenship behavior, and organizational
commitment
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational
citizenship behavior karyawan perbankan dengan komitmen organisasi sebagai variabel
moderasi (studi pada Bank Nagari Cabang Pekanbaru). Kepuasan kerja sebagai variabel (X),
organizational citizenship behavior sebagai variabel (Y), dan komitmen organisasi sebagai
variabel (Z). Metode dalam penelitian ini adalah deskripstif dan kuantitatif dengan
menggunakan program SPSS 21, dimana sampel yang digunakan yaitu 45 karyawan yang
dilakukan dengan metode proportionate stratified random sampling serta teknik
pengumpulan data melalui kuesioner. Dari hasil analisis data yang meliputi uji validitas, uji
reliabilitas, uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, uji autokorelasi, uji
regresi linear sederhana, analisis regresi moderasi, uji determinasi, uji t, dan uji f. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior karyawan perbankan pada Bank Nagari Cabang Pekanbaru, kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior karyawan
perbankan dengan komitmen organisasi sebagai variabel moderasi pada Bank Nagari Cabang
Pekanbaru.

Kata Kunci : kepuasan kerja, organizational citizenship behavior, dan komitmen organisasi
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I. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Dalam menjaga kelangsungan
perusahaan, para pelaku industri harus
memperbaiki kualitas, efisiensi, efektivitas
serta mampu mengantisipasi keinginan dan
kebutuhan. Dengan peningkatan kualitas,
efisiensi dan efektivitas tidak hanya
bergantung pada faktor teknologi modern,
modal yang cukup, dan bahan baku yang
bermutu saja. Namun semua faktor
tersebut tidak mampu bergerak dan
berjalan dengan baik tanpa adanya sumber
daya manusia yang baik (Ribke dkk,
2013). Kinerja sumber daya manusia
(karyawan) yang tinggi akan mendorong
munculnya organizational citizenship
behavior, yaitu perilaku melebihi apa yang
telah distandarkan perusahaan (Krietner,
2004).

Organizational citizenship
behavior dapat timbul dari berbagai faktor
dalam organisasi, di antaranya karena
adanya kepuasan kerja dari karyawan dan
komitmen organisasi yang tinggi (Robbins
& Judge, 2007). Pada dasarnya seseorang
dalam bekerja akan merasa nyaman pada
perusahaan apabila memperoleh kepuasan
kerja. Kinerja seseorang akan dipengaruhi
oleh tingkat kepuasan kerja yang dimiliki.
Ketika karyawan merasakan kepuasan
terhadap pekerjaan yang dilakukan, maka
karyawan tersebut akan bekerja secara
maksimal dalam menyelesaikan
pekerjaannya, bahkan melakukan beberapa
hal yang mungkin di luar tugasnya
(Koesmono, 2005).

Pengaruh faktor kepuasan kerja
terhadap organizational citizenship
behavior telah dibuktikan oleh hasil
penelitian Ribke dkk (2013), yang
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship
behavior karyawan. Penelitian yang
dilakukan oleh Rieska (2016) juga
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan

terhadap organizational
behavior karyawan.

Faktor lainnya yang membentuk
organizational citizenship behavior yaitu
komitmen organisasi. Komitmen
organisasi dapat menciptakan suatu
kondisi yang menggambarkan karyawan
berpihak pada suatu organisasi dan tujuan-
tujuannya dan berniat mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi tersebut
(Robbins & Judge, 2008). Komitmen
organisasi merupakan salah satu variabel
yang telah banyak diketahui memiliki
kaitan yang erat dengan organizational
citizenship  behavior. Karyawan yang
memiliki komitmen organisasi yang tinggi
akan melakukan tugas diluar tugas yang
menjadi kewajibannya dengan sukarela
akan mengerjakan hal-hal yang dapat
digolongkan sebagai extra effort (Organ
dalam Ribke dkk, 2013).

Pengaruh faktor komitmen
organisasi terhadap organizational
citizenship behavior telah dibuktikan oleh
hasil penelitian Ribke dkk (2013), yang
menyimpulkan bahwa komitmen
organisasi  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap organizational
citizenship  behavior, dan komitmen
organisasi dapat menjadi variabel moderasi
antara kepuasan kerja dan organizational
citizenship behavior. Penelitian yang
dilakukan oleh Rieska (2016) juga

citizenship

menyimpulkan bahwa komitmen
organisasi  dapat menjadi  variabel
perantara yang memunculkan

organizational citizenship behavior pada
karyawan.

Perkembangan bisnis perbankan di
kota Pekanbaru begitu pesat, terbukti
dengan banyaknya beroperasi bank
pemerintah dan bank swasta yang bergerak
di bidang konvensional dan syariah. Saat
ini terdapat sekitar 54 bank konvensional
dan bank syariah yang beroperasi di kota
Pekanbaru (Badan Pusat Statistik Kota
Pekanbaru, 2017). Untuk mencapai
keunggulan masing-masing bank berusaha
meningkatkan kualitas pelayanan, salah
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satu contoh adalah dengan meningkatkan
perilaku organizational citizenship
behavior pada setiap karyawan.

Sama halnya dengan Bank Nagari
Cabang Pekanbaru adalah salah satu
industri yang bergerak di bidang jasa
perbankan daerah Sumatera Barat. Bank
Nagari Cabang Pekanbaru ini merupakan
salah satu contoh dari banyaknya
pelayanan  jasa  yang  dibutuhkan
masyarakat dan merupakan salah satu
fasilitas pelayanan perbankan yang sangat
strategis dalam upaya peningkatan derajat
masyarakat. Terlepas dari banyaknya
penduduk Pekanbaru yang berasal dari
Sumatera Barat, Bank Nagari Cabang
Pekanbaru juga mampu bersaing dengan
bank lainnya. Bank Nagari Cabang
Pekanbaru menyadari bahwa keberhasilan
perusahaan yang dirasakan saat ini tidak
terlepas dari peran penting karyawan. Oleh
karena  itu  perusahaan  senantiasa
memelihara, mengelola, serta
mengembangkan karyawan untuk menjaga
dan  meningkatkan  kualitas  kerja
karyawan. Namun demikian, peneliti
menemukan beberapa fenomena yang
dihadapi oleh Bank Nagari Cabang
Pekanbaru diantaranya naik turunnya
jumlah pasien dari tahun 2013 sampai
2017, masih banyaknya pelanggaran
seperti pelanggaran absen, perawat yang
tidak mematuhi jam Kkerja, dan masih
kurangnya kesediaan perawat untuk
membantu rekan kerjanya yang memiliki
beban pekerjaan berlebih.

Berdasarkan uraian di atas maka
penulis melakukan penelitian dengan judul
. “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Organizational  Citizenship  Behavior
Karyawan Perbankan dengan
Komitmen Organisasi sebagai Variabel
Moderasi (Studi Pada Bank Nagari
Cabang Pekanbaru)”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian di atas, maka
penulis mencoba untuk merumuskan
masalah dalam penelitian ini yaitu
“Bagaimana Pengaruh Kepuasan Kerja

terhadap Organizational Citizenship
Behavior Karyawan Perbankan dengan
Komitmen Organisasi sebagai Variabel
Moderasi Pada Bank Nagari Cabang
Pekanbaru?”.

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian
Tujuan yang hendak dicapai dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui dan
menganalisis  kepuasan  kerja
karyawan pada Bank Nagari
Cabang Pekanbaru.

2. Untuk mengetahui dan
menganalisis organizational
citizenship  behavior  karyawan

pada Bank Nagari  Cabang
Pekanbaru.
3. Untuk mengetahui dan

menganalisis komitmen organisasi
karyawan pada Bank Nagari
Cabang Pekanbaru.

4. Untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh kepuasan
kerja  terhadap  organizational
citizenship  behavior  karyawan
perbankan pada Bank Nagari
Cabang Pekanbaru.

5. Untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh kepuasan
kerja  terhadap  organizational
citizenship  behavior  karyawan
perbankan  dengan  komitmen
organisasi sebagai variabel
moderasi pada Bank Nagari
Cabang Pekanbaru.

1.3.2 Manfaat Penelitian

1. Bagi peneliti, dengan pemahaman
dan tujuan di atas, peneliti akan
mengetahui dan memahami
bagaimana pengaruh  kepuasan
kerja  terhadap  organizational
citizenship  behavior  karyawan
perbankan  dengan  komitmen
organisasi sebagai variabel
moderasi pada Bank Nagari
Cabang Pekanbaru.

2. Bagi Bank Nagari Cabang
Pekanbaru dapat dijadikan sebagai
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bahan evaluasi, berkaitan dengan
kajian yang peneliti sampaikan.

3. Bagi peneliti selanjutnya,
penelitian ini akan memberikan
manfaat sebagai bahan untuk
menambah pengetahuan maupun
perbandingan dalam  membuat
penelitian selanjutnya dengan topik
yang berkaitan dengan kepuasan
kerja, organizational citizenship
behavior, dan komitmen
organisasi.

Il. TINJAUAN TEORITIS
1. Kepuasan Kerja

Berdasarkan pendapat  Luthans
(2006), kepuasan kerja adalah hasil dari
persepsi karyawan mengenai seberapa baik
pekerjaan mereka memberikan hal yang
dinilai penting. Selanjutnya Handoko
(2001) mengajukan pengertian kepuasan
kerja yaitu keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan
dengan mana seseorang memandang
pekerjaan  mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja menurut Robbins
(2006) mengacu  kepada  perasaan
perorangan yang berlaku umum kearah
pekerjaannya. Seseorang dengan kepuasan
kerja yang lebih tinggi menjaga perasaan
positif kearah pekerjaan seseorang atau
siapapun yang tidak puas memiliki
perasaan  negatif  sebagai  pegangan
terhadap pekerjaannya.

Luthans (2006) menyatakan bahwa
pengaruh utama dari kepuasan Kkerja
ditunjukkan dari enam dimensi berikut :

a. Pekerjaan itu sendiri. Dalam hal ini,
pekerjaan memberikan tugas yang
menarik, kesempatan untuk belajar,
dan kesempatan untuk menerima
tanggung jawab. Penelitian terbaru
menemukan  bahwa  karakteristik
pekerjaan dan kompleksitas pekerjaan
menghubungkan antara kepribadian
dan  kepuasan kerja, dan jika
persyaratan kreatif pekerjaan

terpenuhi, maka mereka cenderung
menjadi puas.

. Gaji. Gaji adalah sejumlah upah yang

diterima dan tingkat ini bisa dipandang
sebagai hal yang dianggap pantas
dibanding orang lain dalam organisasi.
Gaji merupakan faktor multidimensi
dalam kepuasan kerja. Uang tidak
hanya membantu orang  untuk
memenuhi kebutuhan dasar, tetapi juga
alat untuk memberikan kebutuhan
kepuasan untuk tingkat yang lebih
tinggi.

Promosi. Kesempatan promosi
merupakan suatu kesempatan untuk
maju dalam organisasi. Dengan strategi
perataan organisasi dan pemberian
wewenang, promosi dalam pengertian
tradisional, yang berarti menapaki
tangga kesuksesan dalam perusahaan.

. Pengawasan. Pengawasan merupakan

kemampuan pemimpin untuk
memberikan  bantuan teknis dan
dukungan perilaku. Pada saat ini, dapat
dikatakan bahwa ada dua dimensi gaya
pengawasan yang  mempengaruhi
kepuasan kerja. Dimensi pertama
berpusat pada karyawan, diukur
menurut tingkat pemimpin
menggunakan ketertarikan personal
dan peduli pada karyawan. Dimensi
kedua adalah partisipasi atau pengaruh,
karyawan  berkemungkinan  untuk
berpartisipasi  dalam  pengambilan
keputusan yang mempengaruhi
kepuasan mereka.

Rekan kerja. Ini merupakan tingkat
dimana rekan kerja pandai secara
teknis dan mendukung secara sosial.
Rekan kerja atau anggota tim yang
kooperatif merupakan sumber
kepuasan kerja yang paling sederhana
pada karyawan secara individu.
Kelompok Kkerja, terutama tim yang
kuat dapat menjadi pendukung,
pemberi kenyamanan, penasihat, dan
pemberi  bantuan pada anggota
individu.
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f. Kondisi  kerja.  Kondisi  kerja
menyangkut dengan suasana tempat
kerja.

2. Organizational Citizenship
Behavior
Menurut Robbins (2011),

organisasi yang sukses adalah organisasi
yang membutuhkan karyawan yang
mampu bertindak melebihi tugas pekerjaan
umum mereka, atau memberikan Kinerja
yang melampaui pekerjaan dan fakta
menunjukkan bahwa organisasi yang
mempunyai karyawan yang memiliki
organizational citizenship behavior yang
baik akan memiliki kinerja yang lebih baik
daripada organisasi lain.

Organ (2006) berpendapat
organizational citizenship behavior adalah
bentuk perilaku yang merupakan pilihan
dan inisiatif individu, tidak berkaitan
dengan sistem reward formal organisasi.
Ini berarti perilaku tersebut tidak termasuk
dalam persyaratan kerja atau deskripsi
kerja karyawan sehingga jika tidak
dilakukan tidak diberi hukuman.

Dimensi organizational citizenship
behavior menurut Organ (2006) dapat
dilihat dari :

a. Conscientiousness
dalam bekerja)

Perilaku yang ditunjukkan dengan
berusaha melebihi yang diharapkan
perusahaan. Perilaku sukarela yang bukan
merupakan  kewajiban  atau  tugas
karyawan. Dimensi ini menjangkau jauh di
atas dan jauh ke depan dari panggilan
tugas, berarti karyawan mempunyai
perilaku tepat pada waktunya, tinggi dalam
hal kehadirannya, dan melakukan sesuatu
melebihi kebutuhan dan harapan normal.

b. Altruism (perilaku menolong)

Perilaku karyawan dalam
menolong rekan kerjanya yang mengalami
kesulitan dalam situasi yang sedang
dihadapi baik mengenai tugas dalam
organisasi maupun masalah pribadi orang
lain. Dimensi ini mengarah kepada
memberi  pertolongan yang  bukan
merupakan kewajiban yang

(kesungguhan

ditanggungnya, melainkan kemauan untuk

memberikan bantuan kepada pihak lain.

c. Civic Virtue (mengedepankan
kepentingan bersama)

Perilaku yang mengindikasikan
tanggung jawab pada kehidupan organisasi
(mengikuti perubahan dalam organisasi,
mengambil inisiatif untuk
merekomendasikan bagaimana operasi
atau prosedur-prosedur organisasi dapat
diperbaiki, dan melindungi sumber-sumber
yang dimiliki oleh organisasi). Dimensi ini
mengarah pada tanggung jawab yang
diberikan organisasi kepada seseorang
untuk  meningkatkan kualitas bidang
pekerjaan yang ditekuni, atau karyawan
memberikan kontribusi pada isu-isu politik
yang ada dalam organisasi dengan cara
yang bertanggung jawab.

d. Sportmanship (toleransi yang tinggi)

Perilaku yang memberikan
toleransi terhadap keadaan yang kurang
ideal dalam organisasi tanpa mengajukan
keberatan-keberatan.  Seseorang  yang
mempunyai tingkatan yang tinggi dalam
sportmanship akan meningkatkan iklim
yang positif diantara karyawan, karyawan
akan lebih sopan dan bekerja sama dengan
yang lain sehingga akan menciptakan
lingkungan kerja yang lebih
menyenangkan, atau lebih menekankan
pada aspek-aspek positif  organisasi
daripada aspek-aspek negatifnya,
mengindikasikan perilaku tidak senang
protes, tidak mengeluh, dan tidak
membesar-besarkan masalah kecil/sepele.
e. Courtesy (bersikap sopan)

Menjaga hubungan baik dengan
rekan kerjanya agar terhindar dari
masalah-masalah interpersonal. Seseorang
yang memiliki dimensi ini adalah orang
yang menghargai dan memperhatikan
orang lain, yaitu membantu teman Kerja,
mencegah timbulnya masalah sehubungan
dengan pekerjaannya dengan caramember
konsultasi dan informasi serta menghargai
kebutuhan mereka, atau berbuat baik dan
hormat kepada orang lain, termasuk
perilaku seperti membantu seseorang
untuk  mencegah  terjadinya  suatu
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permasalahan, atau membuat langkah-
langkah untuk meredakan/mengurangi
berkembangnya suatu masalah.

3. Komitmen Organisasi

Mayer dan  Allen (1990)
mendefinisikan ~ komitmen  organisasi
sebagai suatu identifikasi diri individu
dalam organisasi. Keterlibatan individu
dalam organisasi mengandung arti penting
karena mampu memunculkan totalitas
dalam bekerja, sehingga Kkinerja dapat
meningkat. Bekker dalam Riska (2014)
berpendapat komitmen organisasi
mengandung keterkaitan dan identifikasi
individu terhadap suatu organisasi untuk
mencapai tujuan. Selain itu, David &
Newstrom dalam Riska (2014)
mengatakan komitmen organisasi sebagai
tingkat kemauan  karyawan  untuk
mengidentifikasi dirinya pada organisasi
dan keinginannya untuk berpartisipasi aktif
dalam organisasi tersebut.

Mayer & Allen (1990) mengajukan
tiga dimensi komitmen organisasi Yyaitu
sebagai berikut :

a. Affective Commitment (komitmen
afektif), terjadi apabila karyawan ingin
menjadi bagian dari organisasi karena
adanya ikatan emosional.

b. Continuance Commitment (komitmen
kontinuans), muncul apabila karyawan
tetap bertahan pada suatu organisasi
karena membutuhkan gaji  dan
keuntungan-keuntungan  lain, atau
karena  karyawan tersebut tidak
menemukan pekerjaan lain.

c. Normative Commitment (komitmen
normatif), timbul dari nilai-nilai dalam
diri karyawan. karyawan bertahan
menjadi anggota organisasi karena
adanya kesadaran bahwa komitmen
terhadap organisasi merupakan hal
yang seharusnya dilakukan.

Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan  jawaban
sementara terhadap rumusan masalah
penelitian dan merupakan panduan dalam
verifikasi. Menurut Sugiyono (2014),

hipotesis sebagai jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian,
dimana rumusan masalah penelitian telah
dinyatakan  dalam  bentuk  kalimat
pertanyaan. Dikatakan sementara karena
jawaban yang diberikan baru didasarkan
pada teori yang relevan, belum didasarkan
pada fakta-fakta empiris yang diperoleh
melalui pengumpulan data. Hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut :

H1 Diduga Kepuasan kerja
berpengaruh terhadap organizational
citizenship behavior pada karyawan
Bank Nagari Cabang Pekanbaru.

H2 : Diduga Kepuasan kerja
berpengaruh terhadap organizational
citizenship behavior dengan
dimoderasi oleh komitmen
organisasi pada karyawan Bank
Nagari Cabang Pekanbaru.

Skala Pengukuran

Penelitian ini  diukur dengan
menggunakan  Skala  Likert  yang
mempunyai lima tingkatan  yang
merupakan skala jenis ordinal. Penelitian
ini dilakukan dengan cara memberi skor
untuk setiap jawaban atas pertanyaan yang
diajukan  kepada responden.  Setiap
pertanyaan diberikan 5 kategori jawaban
dan setiap jawaban  masing-masing
memiliki bobot skor (5;4;3;2;1).

Metode Penelitian
a. Lokasi Penelitian

Lokasi yang dijadikan tempat
penelitian adalah Bank Nagari Cabang
Pekanbaru yang berada di JI. Jend.

Sudirman No. 337, Sumahilang,
Pekanbaru
b. Populasi

Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan Bank Nagari
Cabang Pekanbaru berjumlah 45 orang.

c. Sampel

Sampel yang digunakan oleh
peneliti  sebanyak 45 orang seluruh
karyawan Bank Nagari Cabang Pekanbaru,
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dengan menggunakan motode sensus
untuk menentukan jumlah sampel.
d. Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data melalui angket
atau daftar pertanyaan yang diajukan
kepada setiap responden yang terpilih.
Informasi yang dibutuhkan telah terlebih
dahulu ditetapkan oleh peneliti.
e. Jenis Sumber Data
Adapun jenis dan sumber data yang
penulis gunakan di dalam penelitian ini
adalah data primer dan data sekunder.
f. Metode Analisis Data
Metode analisis data dalam
penelitian ini adalah dengan pendekatan
deskriptif kuantitatif.
g. Uji Instrument Data
Yang dilakukan pertama yaitu uji
validitas yang digunakan untuk mengukur
sah atau valid tidaknya suatu kuesioner.
Selanjutnya uji reliabelitas dimana suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal
jilka  jawaban  seseorang  terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu, Ghozali (2006).
Analisis Regresi Moderasi (MRA)
yang dilakukan karena ada satu variabel
moderasi pada penelitian ini. Uji hipotesis
yang terdiri dari uji t untuk melihat
pengaruh variabel independen terhadap
variabel ~ dependen  secara  parsial.
Selanjutnya uji F untuk melihat pengaruh
variabel independen terhadap variabel
dependen secara simultan. Dan uji
koefisien determinasi yang digunakan
untuk mengatuhi sumbangan variabel
independen dalam mempengaruhi variabel
dependen.

I11.HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Hasil Penelitian

Karakteristik  responden  dalam
penelitian ini dilihat dari jenis kelamin
yang didominasi oleh perempuan, untuk
umur  responden  didominasi  oleh
responden yag berumur 20-35 tahun,
kemudian untuk tingkat pendidikan
didominasi responden yang tamat Diploma
(D3). Setelah pengujian validitas maka
terlihat bahwa semua instrument yang

digunakan pada penelitian ini valid,
selanjutnya pengujian reliabelitas yang
telah dilakukan menunjukkan bahwa
jawaban responden atas pernyataan dari
semua variabel yang digunakan adalah
reliabel  (dapat dipercaya). Setelah
dilakukan uji asumsi klasik maka dapat
disimpulkan bahwa instrument yang
digunakan ini memenuhi semua syarat uji
asumsi klasik.

1. Persamaan  regresi  moderasi

disimpulkan sebagai berikut :

Y = -54,103 + 3,271X + 2,055Z + -
0,067XZ

Persamaan regresi moderasi mempunyai

arti :

— Konstanta a = -54,103, Artinya jika
variabel independen dianggap tidak
ada atau sama dengan 0, maka
organizational citizenship behavior
menurun sebesar 54,103.

— Koefisien b; = 3,271, Jika variabel
kepuasan kerja meningkat sebesar 1
satuan, maka organizational
citizenship behavior akan meningkat
juga sebesar 3,271.

— Koefisien b, = 2,055, Jika variabel
komitmen  organisasi  meningkat
sebesar 1 satuan, maka organizational
citizenship behavior akan meningkat
juga sebesar 2,055.

— Koefisien by = -0,067, Jika interaksi
antara variabel kepuasan kerja dan
komitmen  organisasi  meningkat
sebesar 1 satuan, maka organizational
citizenship behavior akan menurun
sebesar 0,067.

2. Hasil uji t pengaruh kepuasan
kerja terhadap organizational
citizenship behavior
Uji t pengaruh kepuasan kerja

terhadap organizational citizenship
behavior diketahui tpizyng(4,339) > traper
(2,017) dan signifikan 0,00 < 0,05. Dapat
disimpulkan  bahwa ada  pengaruh
kepuasan kerja terhadap organizational
citizenship behavior pada Bank Nagari
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Cabang Pekanbaru. Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis pertama dari penelitian ini
dapat diterima.

3. Hasil uji secara simultan (Uji F)

Diperoleh hasil Fjtyn4(20,589) >
Fiaper (3,22) dan nilai signifikasi 0,00 >
0,05. Jadi dengan demikian maka Ho
ditolak dan Ha diterima, artinya kepuasan
kerja dan komitmen organisasi Secara
simultan dan signifikan berpengaruh
terhadap organizational citizenship
behavior.

b. Pembahasan

Penelitian ini  bertujuan untuk
mengetahui  pengaruh  kepuasan Kkerja
terhadap organizational citizenship
behavior karyawan perbankan dengan
komitmen organisasi sebagai variabel
moderasi pada Bank Nagari Cabang
Pekanbaru. Pembahasan masing-masing
variabel disajikan sebagai tersebut :

1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior
Karyawan pada Bank Nagari
Cabang Pekanbaru

Salah satu faktor yang
mempengaruhi organizational citizenship
behavior adalah kepuasan kerja. Pada
dasarnya seseorang dalam bekerja akan
merasa nyaman pada perusahaan apabila
memperoleh  kepuasan kerja. Kinerja
seseorang akan dipengaruhi oleh tingkat
kepuasan kerja yang dimiliki. Ketika
karyawan merasakan kepuasan terhadap
pekerjaan yang dilakukan, maka karyawan
tersebut akan bekerja secara maksimal
dalam  menyelesaikan  pekerjaannya,
bahkan melakukan beberapa hal yang
mungkin di luar tugasnya.

Dari hasil uji regresi secara persial
menunjukkan hasil yang signifikan pada
variabel  kepuasan  kerja  terhadap
organizational citizenship behavior
sebesar 0,00 lebih kecil dari toleransi
kesalahan = 0,05. Nilai koefisien regresi
sebesar 0,970 dapat diartikan bahwa setiap
peningkatan kepuasan kerja maka akan

meningkatkan organizational citizenship
behavior. Hasil uji t diketahui bahwa nilai
thitung>trabel Yaitu 4,339 yang memiliki
arah positif dan mengindikasikan bahwa
semakin baik kepuasan kerja maka
semakin  baik pula  organizational
citizenship behavior pada karyawan Bank

Nagari Cabang Pekanbaru. Maka hipotesis

yang menyatakan  “kepuasan  Kerja

berpengaruh  terhadap  organizational
citizenship behavior pada karyawan Bank

Nagari Cabang Pekanbaru” terbukti.

Berdasarkan hasil penelitian ini
diketahui adanya pengaruh yang positif
dan signifikan kepuasan kerja terhadap
organizational  citizenship  behavior.
Pengaruh positif ~ dan  signifikan,
menunjukkan bahwa semakin tinggi dan
semakin baik kepuasan kerja pada
karyawan Bank Nagari Cabang Pekanbaru,
maka organizational citizenship behavior
pada karyawanpun akan timbul dan akan
semakin meningkat.

Hasil penelitian ini  konsisten
dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ribke dkk (2013), yang menyimpulkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship  behavior
karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh
Rieska (2016) juga menyimpulkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh secara positif
dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior karyawan.

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior
Karyawan  Perbankan  dengan
Komitmen Organisasi sebagal
Variabel Moderasi pada Bank
Nagari Cabang Pekanbaru

Komitmen organisasi adalah faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja dan
organizational  citizenship  behavior.
Komitmen organisasi merupakan salah
satu variabel yang telah banyak diketahui
memiliki kaitan yang erat dengan
kepuasan kerja dan organizational
citizenship behavior. Karyawan yang
memiliki komitmen organisasi yang tinggi
akan melakukan tugas di luar tugas yang
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menjadi kewajibannya dengan sukarela
akan mengerjakan hal-hal yang dapat
digolongkan sebagai extra effort dan juga
dapat menimbulkan kepuasan Kkerja
karyawan.

Variabel moderasi yang merupakan
interaksi antara kepuasan kerja dengan
komitmen organisasi mempunyai tingkat
signifikansi  sebesar 0,046. Hal ini
menunjukkan signifikansi untuk kepuasan
kerja dan komitmen organisasi lebih kecil
dari tingkat signifikansi 0,05 yang berarti
menolak H, dan menerima H,.

Berdasarkan hasil penelitian ini
disimpulkan  bahwa interaksi antara
kepuasan  kerja dengan  komitmen
organisasi berpengaruh secara individual
terhadap organizational citizenship
behavior, dan komitmen organisasi
merupakan variabel moderasi.

Hasil penelitian ini  konsisten
dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ribke dkk (2013), yang menyimpulkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap organizational
citizenship  behavior, dan komitmen
organisasi dapat menjadi variabel moderasi
antara kepuasan kerja dan organizational
citizenship  behavior. Penelitian yang
dilakukan oleh Rieska (2016) juga

menyimpulkan bahwa komitmen
organisasi  dapat menjadi  variabel
perantara yang memunculkan

organizational citizenship behavior pada
karyawan.

IV. KESIMPULAN DAN SARAN
1. Kesimpulan
a. Berdasarkan hasil analisis pada
tabel rekapitulasi variabel kepuasan
kerja, dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja karyawan Bank
Nagari Cabang Pekanbaru sudah
sangat baik  dirasakan  oleh
karyawan. Ini dapat dilihat dari ke
6 dimensi kepuasan kerja yaitu
pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi,
pengawasan, rekan kerja, dan
kondisi kerja. Dimensi promosi
merupakan dimensi yang

mendapatkan skor tertinggi dari
penilaian karyawan. Dimensi gaji
mendapatkan skor terendah
dikarenakan  karyawan  masih
merasa kurang puas dengan gaji
yang diberikan perusahaan.

. Berdasarkan hasil analisis pada

tabel rekapitulasi variabel
organizational citizenship
behavior, dapat disimpulkan bahwa
organizational citizenship behavior
karyawan Bank Nagari Cabang
Pekanbaru sudah baik dilakukan
oleh setiap karyawan. Ini dapat
dilihat dari ke 5 dimensi
organizational citizenship behavior
yaitu, conscientiouness
(kesungguhan  dalam  bekerja),
altruism (perilaku menolong), civic
virtue (mengedepankan
kepentingan bersama),
sportmanship  (toleransi  yang
tinggi), dan courtesy (bersikap
sopan). Dimensi conscientiouness
(kesungguhan  dalam  bekerja)
merupakan dimensi yang
mendapatkan skor tertinggi dari
penilaian  karyawan.  Dimensi
altruism  (perilaku  menolong)
mendapatkan skor terendah
dikarenakan  masih  kurangnya
sikap saling menolong pada diri
karyawan.

Berdasarkan analisis pada tabel
rekapitulasi  variabel komitmen
organisasi  dapat  disimpulkan
bahwa  komitmen  organisasi
karyawan Bank Nagari Cabang
Pekanbaru sudah baik dimiliki
masing-masing karyawan. Ini dapat
dilihat dari ke 3 dimensi komitmen

organisasi yaitu, affective
commitment (komitmen afektif),
continuance commitment
(komitmen kontinuan), dan

normative commitment (komitmen
normatif). ~ Dimensi  affective
commitment (komitmen afektif)
merupakan dimensi yang
mendapatkan skor tertinggi dari
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penilaian  karyawan.  Dimensi
normative commitment (komitmen
normatif) mendapat skor terendah
dikarenakan  masih  kurangnya
sikap komitmen normatif pada
karyawan saat bekerja.

d. Berdasarkan pembahasan hasil
analisis  data  maka  dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship
behavior. Hasil penelitian ini
bermakna bahwa semakin tinggi
kepuasan kerja yang dimiliki
karyawan maka semakin tinggi
pula organizational citizenship
behavior karyawan tersebut.

e. Berdasarkan pembahasan hasil
analisis  data  maka  dapat
disimpulankan  bahwa interaksi
komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
hubungan kepuasan kerja dengan
organizational citizenship behavior
karyawan. Hasil penelitian ini
bermakna bahwa semakin tinggi
komitmen organisasi karyawan
maka semakin tinggi pula kepuasan

kerja dan organizational
citizenship  behavior  karyawan
tersebut.

2. Saran
Dengan mempelajari serta

mengevaluasi keadaan yang terjadi pada
Bank Nagari Cabang Pekanbaru, serta
berdasarkan kesimpulan-kesimpulan yang
berhasil ditarik oleh penulis, maka
dapatlah penulis kemukakan saran-saran
yang mungkin dapat digunakan oleh Bank
Nagari  Cabang  Pekanbaru  untuk
memecahkan masalah yang sedang
dihadapinya. Adapun saran yang penulis
kemukakan sebagai berikut :

a. Kepuasan kerja pada karyawan
Bank Nagari Cabang Pekanbaru
perlu diperhatikan dan ditingkatkan
lagi, seperti pemberian gaji pada
karyawan agar lebih disesuaikan
dengan pekerjaan yang telah
dilakukan  karyawan.  Dengan

memperhatikan hal ini diharapkan
Bank Nagari Cabang Pekanbaru
dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawannya.

. Organizational citizenship

behavior karyawan Bank Nagari
Cabang Pekanbaru perlu
diperhatikan dan ditingkatkan lagi,
seperti sikap altruism (perilaku
menolong) yang perlu lebih di
tanamkan dalam diri karyawan,
masih ada karyawan yang enggan
membantu rekan kerjanya. Dengan
memperhatikan hal ini diharapkan
Bank Nagari Cabang Pekanbaru
dapat  meningkatkan  perilaku
organizational citizenship behavior
pada setiap karyawan.

Komitmen organisasi karyawan
Bank Nagari Cabang Pekanbaru
perlu diperhatikan dan ditingkatkan
lagi, seperti sikap normative
commitment (komitmen normatif)
yang perlu ditingkatkan lagi pada
setiap karyawan. Dengan
memperhatikan hal ini diharapkan
Bank Nagari Cabang Pekanbaru
dapat meningkatkan komitmen
organisasi yang baik pada setiap
karyawan.

Kepuasan kerja karyawan pada

Bank Nagari Cabang Pekanbaru

sudah memenuhi syarat kepuasan
kerja yang baik, namun belum
optimal berkontribusi
meningkatkan perilaku
organizational citizenship behavior
karyawan.  Dengan  demikian
kepuasan kerja perlu di tingkatkan
lagi agar perilaku organizational
citizenship behavior karyawan juga
lebih meningkat.

Komitmen organisasi karyawan
pada Bank Nagari Cabang
Pekanbaru sudah memenuhi syarat
komitmen organisasi yang baik.
Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa interaksi komitmen
organisasi berpengaruh terhadap
hubungan kepuasan kerja dengan

JOM FISIP Vol. 5: Edisi II Juli - Desember 2018

Page 11



organizational citizenship behavior
karyawan. Dengan demikian pihak
Bank Nagari Cabang Pekanbaru

harus menjaga komitmen
organisasi karyawan agar kepuasan
kerja dan organizational

citizenship  behavior
semakin meningkat.

karyawan
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