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ABSTRAK 

Hanifah Laumeka    : 

2020/20059067 

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour dengan Affective Commitment 

sebagai Variabel Mediasi pada Pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Payakumbuh 

 

Dosen Pembimbing  : 

 

Yuki Fitria, SE., MM 

  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis (1) Pengaruh job 

satisfaction terhadap organizational citizenship behaviour pada Pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Payakumbuh (2) Pengaruh job satisfaction terhadap affective 

commitment pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh (3) Pengaruh 

affective commitment terhadap organizational citizenship behaviour pada Pegawai 

Dinas Perhubungna Kota Payakumbuh (4) Pengaruh job satisfcation terhadap 

organizational citizenship behaviour dengan affective commitment sebagai variabel 

mediasi pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh. Jenis penelitian ini 

adalah penelitian deskriptif kausatif. Populasi yang digunakan adalah seluruh 

pegawai PNS Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh yang berjumlah 42 orang. 

Teknik pengambilan sampel yaitu menggunakan teknik total sampling dimana 

seluruh populasi dijadikan sampel. Pengumpulan data menggunakan kuesioner 

dengan skala likert. Teknik analisis data menggunakan SEM-PLS dengan bantuan 

software SmartPLS versi 4.0.1. Penelitian ini menunjukkan bahwa (1) Job 

satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behaviour pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh (2) Job satisfaction 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap affective commitment pada Pegawai 

Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh (3) Affective commitment berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behaviour pada Pegawai 

Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh (4) Affective commitment memediasi 

pengaruh job satisfaction terhadap organizational citizenship behaviour pada 

Pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh. 

Kata Kunci: Job Satisfaction, Organizational Citizenship Behaviour, Affective 

Commitment 

 

 

 

 

 



v 
 

KATA PENGANTAR 

 

Syukur Alhamdulillah penulis haturkan pada Allah SWT yang telah 

memberikan rahmat dan Karunia-Nya, sehingga penulis mampu untuk 

menyelesaikan penelitian ini dengan judul “Pengaruh Job Satisfaction terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour dengan Affective Commitment Sebagai 

Variabel Mediasi pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh”. Skripsi 

ini ditulis dalam rangka memenuhi persyaratan memperoleh Gelar Sarjana 

Ekonomi Strata Satu (S1) pada Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Negeri Padang. 

Penulis menyadari sepenuhnya bahwa banyak bantuan yang penulis terima 

dalam penulisan skripsi ini, untuk itu pada kesempatan ini penulis ingin 

mengucapkan terima kasih dan penghargaan kepada: 

1. Bapak Perengki Susanto, S.E., M.Sc., Ph.D selaku Dekan Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis Universitas Negeri Padang. 

2. Bapak Dr. Syahrizal., S.E., M.Si selaku Kepala Departemen Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Negeri Padang. 

3. Ibu Yuki Fitria, S.E., M.M selaku dosen pembimbing skripsi yang telah 

memberikan bimbingan, perhatian, waktu dan tenaganya kepada penulis selama 

melaksankan penelitian ini. 

4. Ibu Chichi Andriani, S.E., M.M dan Bapak Dr. Hendrik Heri Sandi, S.Pd., M.M 

selaku dosen penguji skripsi yang telah memberikan saran perbaikan skripsi 

kepada penulis. 



vi 
 

5. Ibu Muthia Roza Linda, S.E., M.M selaku dosen pembimbing akademik 

penulis. 

6. Bapak dan Ibu dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Negeri Padang, 

khususnya pada Program Studi Manajemen S1 yang telah memberikan ilmu 

yang bermanfaat selama penulis dalam masa pendidikan. 

7. Bapak Supan Weri Mandar, A.Md selaku Staf Tata Usaha Program Studi 

Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Negeri Padang, yang 

telah membantu di bidang administrasi. 

8. Bapak/Ibu Pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh yang telah bersedia 

membantu penulis selama melakukan penelitian. 

9. Yang teristimewa, orang tua dan keluarga tercinta yang telah memberikan do’a, 

nasehat, dorongan, motivasi, dan dukungan kepada penulis dalam penyelesaian 

skripsi ini 

10. Teman-teman seperjuangan yang telah ikut memberikan bantuan dan dukungan 

kepada penulis 

Kepada semua pihak yang telah ikut membantu, tiada kata yang dapat 

penulis persembahkan selain do’a kepada Allah SWT semoga bantuan, bimbingan, 

dan arahan serta dukungan yang telah diberikan kepada penulis, baik berupa moril 

maupun materil dapat bernilai ibadah di sisi Allah SWT. Aamiin. 

 

                      Padang, 29 Juli 2024 

 

       Hanifah Laumeka 



vii 
 

DAFTAR ISI 

 
ABSTRAK .............................................................................................................. i 

DAFTAR ISI ........................................................................................................ vii 

DAFTAR TABEL ................................................................................................ ix 

DAFTAR GAMBAR ............................................................................................. x 

DAFTAR LAMPIRAN ........................................................................................ xi 

BAB I  PENDAHULUAN ..................................................................................... 1 

A. Latar Belakang Masalah ..................................................................................... 1 

C. Pembatasan Masalah ........................................................................................... 7 

D. Perumusan Masalah............................................................................................. 7 

E. Tujuan Penelitian ................................................................................................. 8 

F. Manfaat Penelitian ............................................................................................... 8 

BAB II   KAJIAN TEORI .................................................................................. 10 

A. Kajian Teori ........................................................................................................ 10 

B. Penelitian yang Relevan ..................................................................................... 28 

C. Kerangka Konseptual ........................................................................................ 31 

D. Hipotesis Penelitian ............................................................................................ 32 

BAB III  METODE PENELITIAN ................................................................... 34 

A. Jenis Penelitian ................................................................................................... 34 

B. Tempat dan Waktu Penelitian .......................................................................... 34 

C. Populasi dan Sampel .......................................................................................... 34 

D. Jenis dan Sumber Data ...................................................................................... 35 

E. Teknik Pengumpulan Data................................................................................ 36 

F. Definisi Operasional dan Variabel Penelitian ................................................. 37 

G. Instrumen Penelitian .......................................................................................... 39 

H. Metode Analisis Data ......................................................................................... 40 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ................................... 47 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian ................................................................. 47 

B. Hasil Penelitian ................................................................................................... 49 

C. Analisis Data ....................................................................................................... 63 

D. Pembahasan ........................................................................................................ 75 



viii 
 

BAB V PENUTUP ............................................................................................... 82 

A. Kesimpulan ......................................................................................................... 82 

B. Saran ................................................................................................................... 83 

C. Keterbatasan ....................................................................................................... 84 

DAFTAR PUSTAKA .......................................................................................... 85 

LAMPIRAN ......................................................................................................... 90 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ix 
 

DAFTAR TABEL 

 

Tabel 1. Penelitian Terdahulu........................................................................................ 28 

Tabel 2. Daftar Skor Jawaban Setiap Pertanyaan ....................................................... 40 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ................................ 50 

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia ................................................. 51 

Tabel 5. Karakteristik Responden Berdasarkan Status  Perkawinan ....................... 52 

Tabel 6. Karakteristik Responden Berdasarkan Latar Belakang Pendidikan ......... 52 

Tabel 7. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja .................................... 53 

Tabel 8. Distribusi Frekuensi OCB ............................................................................... 55 

Tabel 9. Distribusi Frekuensi Job Satisfaction ............................................................. 58 

Tabel 10. Distribusi Frekuensi Affective Commitment ............................................... 61 

Tabel 11. Uji Validitas .................................................................................................... 65 

Tabel 12. Average Variance Extracted ......................................................................... 67 

Tabel 13. Uji Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability ....................................... 68 

Tabel 14. Hasil Analisis R-Square ................................................................................. 68 

Tabel 15. Hasil Analisis Inner Model ............................................................................ 69 

Tabel 16. Perhitungan Koefisien Variabel Mediasi ..................................................... 72 

Tabel 17. Pengaruh Total ............................................................................................... 73 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



x 
 

DAFTAR GAMBAR 

Gambar 1. Kerangka Konseptual.................................................................................. 31 

Gambar 2. Struktur Organisasi Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh ................ 49 

Gambar 3. Outer Model ................................................................................................. 65 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

file:///C:/Users/mhdag/Downloads/PROPOSAL%20HANIFAH%20-%20Salin%20(4).docx%23_Toc173698671


xi 
 

DAFTAR LAMPIRAN   

 

Lampiran 1. Surat Izin Observasi ................................................................................. 90 

Lampiran 2. Surat Balasan dari DPM PTSP Kota Payakumbuh .............................. 91 

Lampiran 3. Surat Izin Penelitian ................................................................................. 92 

Lampiran 4. Surat Balasan dari DPM PTSP Kota Payakumbuh .............................. 93 

Lampiran 5. Kuesioner Penelitian ................................................................................. 94 

Lampiran 6. Data Responden ...................................................................................... 100 

Lampiran 7. Analisis Deskriptif .................................................................................. 101 

Lampiran 8. Gambar Outer Model ............................................................................. 103 

Lampiran 9. Tabel Outer Loading .............................................................................. 103 

Lampiran 10. Tabel Cross Loading............................................................................. 104 

Lampiran 11. Hasil Uji PLS ......................................................................................... 106 

Lampiran 12. Uji Hipotesis .......................................................................................... 106 

Lampiran 13. Tabulasi Data Penelitian ...................................................................... 108 

 

 



1 
 

BAB I  

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan aset yang paling penting bagi 

organisasi di mana pada dasarnya berfungsi sebagai penggerak bagi setiap 

aktivitas di dalam organisasi.  Sumber daya manusia bahkan tidak dapat 

dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi pemerintah maupun 

perusahaan. Hal ini dikarenakan keberhasilan suatu organisasi tergantung 

kepada kualitas sumber daya manusia yang dimiliki dalam mendukung 

organisasi untuk mencapai tujuan. Oleh sebab itu, dibutuhkan partisipasi aktif 

dan dukungan karyawan dalam segala kegiatan yang ada dalam organisasi. 

Partisipasi karyawan sangat dibutuhkan bagi organisasi karena tanpa 

adanya dukungan dan partisipasi dari karyawan maka keberhasilan organisasi 

tidak dapat tercapai. Agar tercapainya tujuan organisasi dibutuhkan karyawan 

yang memiliki dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaanya. Dimana karyawan 

yang memiliki dedikasi yang tinggi tidak hanya terpaku kepada pekerjaan yang 

menjadi tugasnya tetapi juga bersedia untuk mengerjakan tugas yang melebihi 

job description yang diminta. Perilaku sukarela yang ditunjukkan karyawan di 

luar job desciption tetapi berdampak positif terhadap organisasi disebut dengan 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) (Hasanah et al., 2023). Dengan 

adanya perilaku tersebut, mereka akan bersedia membantu karyawan yang 

lainnya dalam situasi apapun. Oleh sebab itu, OCB merupakan salah satu sikap 

yang penting dimiliki oleh karyawan. 
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Menurut Organ dalam Khaola & Rambe (2021) mendefinisikan OCB 

sebagai perilaku yang dilakukan atas inisiatif sendiri, tidak secara langsung atau 

eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal dan secara agregat mendorong 

berfungsinya organisasi secara efektif. Menurut Singh & Banerji (2022) OCB 

merujuk pada tindakan karyawan yang melebihi batas tanggung jawab mereka, 

termasuk memberikan pelatihan kepada karyawan baru, kerja lembur tanpa 

kompensasi ekstra, menangani pekerjaan yang tidak terduga, dan melakukan 

tugas-tugas yang sejenis.  Karyawan yang menunjukkan tingkat OCB yang 

tinggi akan mendukung organisasi mencapai tujuannya dan juga berkontribusi 

pada efektivitas dan kinerja organisasi (Organ, 2018). 

Lebih lanjut, Watoni & Suyono (2019) menjelaskan bahwa OCB 

merupakan perilaku sukarela yang dilakukan oleh karyawan tanpa dorongan 

atau paksaan dari orang lain. Karyawan dengan sikap OCB cenderung tidak 

mengharapkan kompensasi dari perusahaan karena mereka hanya berkontribusi 

pada kemajuan perusahaan (Watoni & Suyono, 2019). OCB dapat 

meningkatkan efisiensi organisasi, meningkatkan produktivitas kerja, dan 

membantu karyawan menyesuaikan diri dengan rekan dan lingkungan kerja 

mereka. Namun, organisasi kadang mengabaikan pentingnya perilaku OCB 

diterapkan oleh karyawan. Selain itu, organisasi juga sering mengabaikan 

kebutuhan dan harapan karyawan. 

Penelitian ini dilakukan pada pegawai Dinas Perhubungan Kota 

Payakumbuh. Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh merupakan sebuah 

organisasi perangkat daerah yang bertugas membantu pemerintah melakukan 
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urusan pemerintah daerah di bidang perhubungan. Dinas Perhubungan Kota 

Payakumbuh memiliki visi yaitu terwujudnya pelayanan perhubungan yang 

handal dan memberikan nilai tambah. Berdasarkan visi Dinas Perhubungan 

Kota Payakumbuh tersebut, maka dapat diketahui bahwa memberikan 

pelayanan perhubungan merupakan hal terpenting yang menjadi tujuan 

organisasi. Untuk mewujudkan visi tersebut tentunya Dinas Perhubungan Kota 

Payakumbuh membutuhkan Sumber Daya Manusia yang berkualitas dan 

memiliki perilaku positif seperti OCB. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Sub Bagian Umum dan 

Kepegawaian Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh yang dilakukan pada 

bulan Desember 2023, maka didapatkan fenomena terkait dengan OCB yaitu 

masih ada karyawan yang tidak mematuhi aturan seperti mengambil jam 

istirahat ekstra dengan meninggalkan kantor lebih awal dan masih ada 

karyawan yang mengeluh ketika harus turun ke lapangan saat kekurangan 

personil. Hal ini berarti pegawai belum memiliki perilaku minimal dari 

perannya dalam organisasi.  

Selain fenomena di atas, penulis menemukan adanya kesenjangan (gap) 

pada penelitian terdahulu. Gap pada penelitian terdahulu terletak pada 

perbedaan temuan mengenai pengaruh job satisfaction terhadap OCB. Pada 

penelitian Azmy (2021) ditemukan bahwa job satisfaction tidak berpengaruh 

pada OCB. Meskipun banyak penelitian terdahulu yang menemukan bahwa job 

satisfaction berpengaruh positif terhadap OCB (Nurjanah et al., 2020; Linda et 

al., 2019), penelitian ini menemukan bahwa job satisfaction tidak memiliki 
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pengaruh langsung namun memberikan efek tidak langsung sebesar 15%. Hal 

ini menunjukkan adanya kebutuhan untuk mengeksplorasi lebih lanjut faktor-

faktor lain yang mungkin mempengaruhi OCB. 

OCB ini biasanya dimotivasi secara internal dan diperkuat oleh 

keinginan bawaan karyawan untuk merasa puas, berwawasan, terlibat, atau 

terkoneksi dengan organisasi tersebut (Ma et al., 2023). Adapun faktor yang 

dapat memengaruhi OCB yaitu transformational leadership (Nurjanah et al., 

2020; Purwanto et al., 2021), job satisfaction (Nurjanah et al., 2020; Sahyoni et 

al., 2020., Hidayat & Patras, 2022; Linda et al., 2019; Putri, 2022), affective 

commitment (Chernyak-Hai et al., 2023; Wardani, 2020; Ribeiro et al., 2022; 

Hasanah et al., 2023).  

Salah satu faktor yang mempengaruhi OCB adalah kepuasan kerja atau 

yang dikenal juga dengan job satisfaction. Job Satisfaction didefinisikan 

sebagai perasaan atau sikap seseorang terhadap pekerjaan atau pengalaman 

kerjanya. Dengan kata lain, job satisfaction merupakan faktor tingkat individu 

yang mencerminkan pengaruh dan emosi seseorang terhadap pekerjaannya (Li 

et al., 2020). Robbins dan Judge (2016: 49) mendefinisikan job satisfaction 

sebagai suatu hasil evaluasi karakteristik-karakteristiknya. Karyawan yang 

sangat puas dengan pekerjaan mereka memiliki perasaan positif tentang 

pekerjaan mereka, sedangkan karyawan yang tidak puas memiliki perasaan 

negatif tentang pekerjaan mereka. 

Menurut Sahyoni et al., (2020), job satisfaction merupakan suatu hal 

yang strategis, apabila tidak terpenuhinya kepuasan kerja maka akan berdampak 
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pada buruknya hasil kerja. Seseorang yang puas akan melakukan sesuatu yang 

positif dan membantu pimpinan dan rekan kerja melebihi harapan normal dalam 

pekerjaannya sehingga dapat mencapai tujuan organisasi, sedangkan jika 

seseorang tidak puas akan bersikap negatif dan tidak membantu pimpinan dan 

rekan kerja dalam mencapai tujuan organisasi. 

Selain job satisfaction, faktor yang dapat mempengaruhi OCB adalah 

affective commitment. Affective commitment merupakan bagian dari 

Organizational commitment. Menurut Azmy (2021), organizational 

commitment adalah semua upaya yang dilakukan oleh karyawan untuk 

berkontribusi kepada keberhasilan perusahaan melalui pekerjaan dan 

pengalaman kerja mereka. Jika karyawan sangat berkomitmen pada perusahaan, 

mereka biasanya memiliki perasaan yang baik terhadap hubungannya dengan 

perusahaan. Mereka cenderung bertindak produktif dan proaktif di tempat kerja, 

yang menjadikannya nilai tambah bagi perusahaan. Menurut Allen & Meyer 

(1990), organizational commitment terbagi menjadi tiga komponen yaitu 

normative commitment, continuance commitment, dan affective commitment. 

Setiap dimensi memiliki peran yang berbeda, tetapi affective commitment 

dianggap sebagai yang paling penting dari tiga dimensi tersebut. Affective 

commitment dianggap sebagai inti penting dari organizational commitment 

karena melibatkan aspek emosional yang kuat dari hubungan individu dengan 

organisasi serta berperan dalam membentuk perilaku karyawan (Mercurio, 

2015). Selain itu, affective commitmnet memiliki hubungan yang kuat dan 
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positif dengan perilaku yang disukai seperti kehadiran, kinerja dan OCB 

(Nandan et al., 2018). 

Affective commitment dapat diartikan sebagai keadaan psikologis yang 

mencerminkan keterikatan emosional, identifikasi, dan kesetiaan yang 

dirasakan individu terhadap organisasinya (Bouraoui et al., 2019). Affective 

commitment dapat memberikan dampak positif terhadap organisasi, seperti 

menurunkan risiko pengunduran diri karyawan, menurunkan tingkat absensi 

karyawan, karyawan dapat menghargai nilai-nilai organisasi dan patuh pada 

norma dan praktik kebijakan organisasi serta karyawan yang memiliki affective 

commitment akan bekerja dengan sungguh-sungguh dan menampilkan performa 

kerja yang lebih baik (Meyer & Allen, 1997). 

Menurut Hasanah (2023) affective commitment dapat menjadi mediator 

pengaruh job satisfaction terhadap OCB. Hal ini karena semakin baik job 

satisfaction karyawan akan semakin baik perilaku OCB karyawan yang 

diimbangi dengan sikap keterikatan secara emosional yang tinggi dari karyawan 

yang ditunjukkan dengan affective commitment mereka terhadap organisasi 

tempat mereka bekerja. Dengan kata lain, job satisfaction akan dapat 

mempengaruhi affective commitment karyawan yang selanjutnya dapat 

meningkatkan OCB karyawan tersebut. 

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian ulang yang berjudul “Pengaruh Job Satisfaction Terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour dengan Affective Commitment sebagai 

Variabel Mediasi pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh”. 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang telah penulis 

kemukakan di atas, maka penulis mengidentifikasi masalah dalam penelitian ini 

yaitu: 

1. Adanya karyawan yang tidak mematuhi aturan, seperti mengambil jam 

istirahat ekstra 

2. Adanya karyawan yang mengeluh ketika diturunkan ke lapangan jika 

terdapat kekurangan personil 

3. Adanya research gap mengenai pengaruh job satisfaction terhadap OCB 

C. Pembatasan Masalah  

Banyak hal yang dapat mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) pada suatu organisasi. Namun, penulis membatasi  pada 

pengaruh job satisfaction terhadap OCB dengan affective commitment sebagai 

variabel mediasi pada pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh. 

D. Perumusan Masalah 

Berdasarkan pembatasan masalah di atas, dapat dirumuskan masalah 

penelitian sebagai berikut: 

1. Apakah job satisfaction berpengaruh terhadap OCB pada Pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Payakumbuh? 

2. Apakah job satisfaction berpengaruh terhadap affective commitment pada 

Pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh? 
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3. Apakah affective commitment berpengaruh terhadap OCB pada Pegawai 

Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh? 

4. Apakah affective commitment memediasi hubungan job satisfaction 

terhadap OCB pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh? 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini 

adalah untuk mengetahui dan menganalisis: 

1. Pengaruh job satisfaction terhadap OCB pada Pegawai Dinas Perhubungan 

Kota Payakumbuh 

2. Pengaruh job satisfaction terhadap affective commitment pada Pegawai 

Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh 

3. Pengaruh affective commitment terhadap OCB pada Pegawai Dinas 

Perhubungna Kota Payakumbuh 

4. Pengaruh job satisfcation terhadap OCB dengan affective commitment 

sebagai variabel mediasi pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota 

Payakumbuh 

F. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan bisa dijadikam sebagai referensi ilmu 

pengetahuan dan wawasan khususnya pada bidang Manajemen Sumber 

Daya Manusia terutama yang berhubungan dengan pengaruh job 
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satisfcation terhadap OCB dengan affective commitment sebagai variabel 

mediasi. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai saran dalam 

meningkatkan job satisfcation dan affective commitment sehingga 

diharapkan munculnya OCB pada pegawai. Selain itu, tulisan ini juga dapat 

dijadikan sebagai salah satu sumber bacaan yang dapat dipertimbangkan 

dalam pemecahan masalah yang relevan, dan diharapkan dapat memberikan 

tambahan referensi bagi pembaca yang berminat melakukan penelitian pada 

bidang yang sama khususnya mengenai masalah sumber daya manusia. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh job 

satisfaction terhadap organizational citizenship behaviour (OCB) dengan 

affective commitment sebagai variabel mediasi pada pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Payakumbuh. Dalam menganalisis hubungan antar 

variabel. Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka 

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut. 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara job satisfaction terhadap 

organizational citizenship behaviour (OCB) pada pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Payakumbuh. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi job 

satisfaction yang dirasakan pegawai yang ada di instansi maka akan 

semakin tinggi juga perilaku OCB yang dimiliki oleh pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Payakumbuh. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara job satisfaction terhadap 

affective commitment pada pegawai Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh. 

Hal ini berarti bahwa semakin tinggi job satisfaction yang dirasakan 

pegawai yang ada di instansi maka akan semakin tinggi juga affective 

commitment yang dimiliki oleh pegawai Dinas Perhubungan Kota 

Payakumbuh. 

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara affective commitment 

terhadap organizational citizenship behaviour (OCB) pada pegawai Dinas 
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Perhubungan Kota Payakumbuh. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi 

affective commitment yang dimiliki pegawai yang ada di instansi maka akan 

semakin tinggi juga perilaku OCB yang dimiliki oleh pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Payakumbuh. 

4. Terdapat pengaruh affective commitment memediasi secara positif dan 

signifikan hubungan antara job satisfaction terhadap organizational 

citizenship behaviour (OCB) pada pegawai Dinas Perhubungan Kota 

Payakumbuh. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi job satisfaction yang 

dirasakan pegawai maka akan semakin tinggi juga affective commitment 

yang dimiliki, jika affective commitment meningkat secara otomatis juga 

akan meningkatkan OCB yang dimiliki oleh pegawai Dinas Perhubungan 

Kota Payakumbuh. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka penulis memberikan 

saran sebagai berikut: 

1. Bagi Pihak Instansi 

Berdasarkan hasil penelitian, job satisfaction berpengaruh terhadap 

organizational citizenship behaviour (OCB). Ketika seorang pegawai 

merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka maka akan menyebabkan 

turunnya perilaku OCB pada pegawai. Untuk meningkatkan OCB pada 

pegawai maka sebaiknya instansi harus fokus pada peningkatan job 

satisfaction pegawai, seperti program pengembangan karir agar mendorong 

pegawai berprilaku lebih proaktif. Selain itu, affective commitment juga 
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berpengaruh terhadap OCB. Untuk meningkatkan affective commitment 

yang dimiliki pegawai maka sebaiknya instansi melibatkan pegawai dalam 

proses pengambilan keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka. 

Keterlibatan ini dapat meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi 

sehingga dapat meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi. 

Pegawai yang memiliki affective commitment yang tinggi akan 

berkontribusi pada perilaku OCB yang lebih baik. 

2. Bagi Peneliti yang Akan Datang 

Semoga penelitian ini dapat dijadikan sumber referensi bagi peneliti 

selanjutnya. Selain itu, diharapkan peneliti yang akan datang  untuk dapat 

meneliti faktor-faktor yang berbeda lainnya yang berpengaruh terhadap 

OCB serta menggunkan sampel dan objek penelitian yang lebih luas agar 

mendapatkan data yang lebih bervariasi. 

C. Keterbatasan 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, terdapat beberapa keterbatasan 

sebagai berikut: 

1. Penelitian ini hanya menggunakan 42 sampel pegawai Dinas Perhubungan 

Kota Payakumbuh dimana ukuran sampel ini masih tergolong kecil. 

2. Penulis hanya melakukan pengkajian  pengaruh job satisfaction terhadap 

organizational citizenship behaviour (OCB) dengan affective commitment 

sebagai variabel mediasi. Sehingga diperlukan pengembangan untuk 

penelitian selanjutnya dengan faktor-faktor lain yang belum dikaji terhadap 

organizational citizenship behaviour (OCB). 
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