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ABSTRACT

Banking industry now faced with the situation of intense competition and
rapid change in business dynamics. As evidenced by a large number of banks
standing in Indonesia at the moment. Some behavior that is done in companies
today not only appropriate role behavior, but more expected to bring up the
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Organizational Citizenship Behavior
(OCB) is an attitude arising among them due to its high organizational
commitment. Therefore, by increasing organizational commitment affect
Organizational Citizenship Behavior (OCB) among employees. This purpose of
this study aims to analyze the influence of organizational commitment on the
Organizational Citizenship Behavior (OCB).The sample in this research are
permanent employees which amounts to 44 respondents by the census method.
Methods of data collection in this study was through a questionnaire that
distributed to 44employeesin Bank Indonesia representative office of Purwokerto
.The analysis showed that variable organizational commitment have a positive
affect on Organizational Citizenship Behavior. The coefficient of determination
indicates Adjusted R Square of 0,563. The results of the determination coefficient
indicates that the contribution of organizational commitmentin influencing
Organizational Citizenship Behavior is 56,3% while the remaining 43,7% is
influenced by other variables. It can be conclude that, organizational commitment
have a strong influence in affecting Organizational Citizenship Behavior.

Keywords: Organzational Commitment, Organizational Citizenship Behavior

PENDAHULUAN

Industri perbankan saat ini dihadapkan pada situasi persaingan yang ketat
dan perubahan dinamika bisnis yang cepat. Hal ini dibuktikan dengan banyaknya
jumlah bank yang berdiri di Indonesia saat ini. Persaingan menjadi semakin
kompetitif karena masuknya bank-bank asing yang memperebutkan nasabah di
pasar yang sama. Dalam hal ini bank sebagai lembaga keuangan yang usaha
pokoknya menghimpun dana  dan menyalurkan kembali kepada masyarakat harus
menyadari akan pentingnya pelayanan terhadap nasabahnya. Upaya untuk
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menjaga keloyalitasan karyawan pun senantiasa dilakukan karena karyawan
merupakan salah satu sumber daya yang penting dalam setiap kegiatan
perusahaan.

Secara umum organisasi percaya bahwa untuk mencapai keberhasilan
diperlukan kinerja individual yang baik, karena akan mempengaruhi kinerja
organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu deskripsi kerja formal sangat
penting sebagai panduan pekerjaan yang harus diselesaikan. Namun di samping
itu, pekerjaan yang tidak terdeskripsi dalam job description, juga sangat
diperlukan demi berlangsungnya kegiatan organisasi.

Organizational Citizenship Behaviormerupakan salah satu sikap yang
penting dimiliki seorang karyawan, yang menurut Organ (1995)  adalah perilaku
kerja individu yang bermanfaat bagi organisasi namun tidak secara langsung atau
secara eksplisit diakui oleh sistem reward. Perilaku yang dilakukan seseorang
melebihi deskripsi kerja formal yang diberikan perusahaan secara sukarela serta
tidak secara langsung diberikan penghargaan oleh perusahaan.

Beberapa penelitian mengungkapkan bahwa dampak dari Organizational
Citizenship Behavior (OCB) mampu meningkatkan efektifitas dan kesuksesan
organisasi, sebagai contoh biaya operasional rendah, waktu penyelesaian
pekerjaan lebih cepat, dan penggunaan sumber daya secara optimal.

Organ & Ryan (1995) dalam Alizadeh (2012) mengatakan bahwa
Organizational Citizenship Behavior dapat timbul dari berbagai faktor dalam
organisasi, di antaranya karena komitmen organisasi yang tinggi. Gautam, Van
Dick et al, (2005) mengutarakan pentingnya membangun Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dalam lingkungan kerja, tidak lepas dari bagaimana
komitmen yang ada dalam diri karyawan tersebut. Komitmen karyawantersebut
yang menjadi pendorong dalam terciptanya Organizational Citizenship Behavior
(OCB) dalam organisasi..

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh komitmen organisasional
terhadapOrganizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki hasil yang
beragam. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Mahmudah Enny (2010)
hasil analisis regresi yang didapat yaitu adanya pengaruh positif signifkan
komitmen organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan
koefisien regresi sebesar 0,403. Murti Sumarni (2010) juga menyatakan adanya
pengaruh positif signifikan komitmen organisasional terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dengannilai koefisien regresi yang diperoleh sebesar
0,465.

Seyed Mehdi Davoudi (2012) menunjukkan bahwa komitmen afektif
(0.30) dan komitmen normatif (0.35) berpengaruh positif signifikan terhadap
OCB, namun komitmen berkelanjutan tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap OCB.Hal ini bertolak belakang oleh penelitian Allameh (2011) dengan
signifikansi lebih dari 0,05 yang menyatakan tidak adanya pengaruh antara
komitmen afektif (0,24), komitmen berkelanjutan (0,36) dan komitmen normatif
(0,77) terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hasil penelitian Ahmad
Nasichudin dan Misbahuddin Azzuhri (2013) menunjukkan bahwa hanya
komitmen berkelanjutan yang memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB.
Komitmen afektif dan komitmen normatif ditemukan tidak mempunyai pengaruh
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yang signifikan  terhadap OCB. Berdasarkan research gap tersebut dapat
dijadikan suatu permasalahan penelitian mengenai pengaruh dukungan sosial
terhadap burnout. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis
ulang.

Berdasarkanlatarbelakangmasalah yang telahdiuraikan,
makarumusanmasalahdalampenelitianiniadalah :Bagaimanapengaruhkomitmen
afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif terhadaporganizational
citizenship behavior pada karyawan Bank Indonesia?

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Menurut Robbins (2006), Organizational Citizenship Behavior (OCB)
perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang
karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif.

Allen dan Meyer (1990) membagi komitmen organisasi menjadi tiga yaitu,
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. Karyawan
dengan komitmen afektif yang tinggi tetap berada di organisasi dianggap sebagai
perasaan karena ingin tetap tinggal, bergantung kepada organisasi dan
berkomitmen dalam keterlibatan di organisasi. Karyawan dengan komitmen
berkelanjutan tinggi tetap berkomitmen karena mereka merasa butuh, sedangkan
karyawan dengan komitmen normatif  tinggi tetap berkomitmen  karena perasaan
harus atau kewajiban kepada organisasi.

PengaruhKomitmen Organisasional terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Debora dan Ali (2004) diperoleh hasil komponen komitmen afektif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap dimensi alturism, courtesy, civic
virtue dan conscientiousness serta keseluruhan OCB. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan yang ingin terus terikat di perusahaan cenderung senang membantu
rekan kerja dan atasannya, menghindari konflik interpersonal dengan rekan kerja
dan atasannya, peduli pada kelangsungan hidup perusahaan, tingkat kehadiran di
tempat kerja tinggi, patuh pada peraturan dan tata tertib organisasi, suka membela
kepentingan organisasi dan sering memberikan sumbang saran untuk
memperbaiki kinerja organisasi. Hasil ini sejalan dengan penelitian Meyer dkk.
(1993) yang menemukan adanya hubungan signifikan antara komitmen afektif
dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Organ dan Ryan (1995)
menunjukkan hubungan yang kuat antara komitmen afektif dan dua jenis OCB,
yaitu, alturism dan conscientiousnes.

Penelitian Ahmad Nasichudin (2013) menunjukkan bahwa  secara
simultan komitmen organisasional  berpengaruh secara positif dan signifkan
terhadap OCB.  Artinya ketika karyawan memiliki  komitmen organisasional
dalam menjalankan pekerjaannya, maka mereka memiliki OCB yang baik.
Peningkatan komitmen organisasional akan mempengaruhi peningkatan OCB
karyawan. Dengan kata lain, untuk meningkatkan OCB karyawan, maka
pimpinan organisasi atau perusahaan juga harus berupaya meningkatkan dan
mempertahankan  komitmen karyawan pada organisasi atau perusahaan tersebut.
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Namun, secara parsial,  dari dimensi-dimensi  komitmen  organisasional, hanya
dimensi komitmen berkelanjutan yang mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap  OCB.

Moorman et al. (1993) dalam Mohamed (2012) mengidentifikasikan
bahwa ada hubungan positif signifikan antara komitmen berkelanjutan dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Meyer et al. (1993) dalam
Mohammed (2012), mempelajari hubungan antara perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dengan komitmen, yaitu komitmen afektif dan
normatif antara karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik komitmen
afektif dan komitmen normatif yang berpengaruh positif terhadap perilaku OCB.

H1 : Komitmen afektif berpengaruh positif terhadap OCB
H2 : Komitmen berkelanjutan berpengaruh positif terhadap OCB
H3 :Komitmen normatif berpengaruh positif terhadap OCB

METODE PENELITIAN
Variabel dalam penelitian ini adalah varibale dependen yaitu

Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan variabel independen yaitu
komitmen afektif, kmitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. OCB menurut
Organ (1995)  adalah perilaku kerja individu yang bermanfaat bagi organisasi
namun tidak secara langsung atau secara eksplisit diakui oleh sistem reward.
Berdasarkan penelitian Organ (1988) dalam Fuad Mas’Ud (2004) OCB dapat
diukur dengan indikator :

1. Sportmanship yaitu mengarah pada toleransi pada situasi yang kurang
ideal di tempat kerja tanpa mengeluh dan tetap positif.

2. Civic virtue menunjukkan bahwa karyawan mengambil bagian dan
berpartisipasi dalam kegiatan-kegiatan organisasi.

3. Conscientiousnes yaitu melakukan hal-hal yang menguntungkan
organisasi seperti mematuhi peraturan-peraturan diorganisasi.

4. Alturism merupakan tindakan membantu meringankan pekerjaan atau
pemberian bantuan pada karyawan lain, rekan, atau atasan dalam suatu
organisasi.
Tiga komponen komitmen organisasional yang dikemukakan oleh Allen

dan Meyer (1990) yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen
normatif. Komitmen afektif yaitu keterikatan secara emosional yang dimiliki
karyawan dan keyakinan terhadap peran di organisasi, komitmen
berkelanjutanBerkaitan dengan dampak ekonomi yang dirasakan dari bertahan
dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi
tersebut. Komitmen normatif Berkaitan dengan kewajiban dan loyalitas untuk
bertahan dalam organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis. Indikator
Komitmen Organisasi yang dikembangkan menurut Allen & Mayer (1990) adalah
sebagai berikut :
Komitmen Afektif

1. Senang Berkarir
2. Bergantung pada organisasi
3. Menjadi bagian keluarga organisasi
4. Arti Organisasi
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5. Perasaan kuat terhadap organisasi
Komitmen Berkelanjutan

1. Berat meninggalkan organisasi
2. Dampak meninggalkan pekerjan
3. Perasaan butuh  terhadap organisasi
4. Tidak ada pekerjaan lain
5. Kerugian meninggalkan organisasi

Komitmen Normatif
1. Perilaku etis
2. Loyalitas
3. Tidak tepat meninggalkan organisasi
4. Kewajiban moral
5. Percaya bahwa seorang karyawan harus loyal

Populasi dan Sampel
Penelitian ini menggunakan metode purposive sampling. Jenis purposive

sampling yang digunakan adalah judgment sampling. Karakteristik purposive
sampling dalam penelitian ini adalah karyawan tetap Bank Indonesia dan
karyawan yang memiliki masa kerja minimal satu tahun. Jumlah karyawan yang
sesuai dengan karakteristik penelitian adalah 44 orang.

Metode Analisis
Dalam penelitian ini analisis regresi linear berganda digunakan untuk

mengetahui ada tidaknya pengaruh antara komitmen organisasional yang
dijabarkan menjadi komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen
berkelanjutan terhadap Organizational Citizenship Behavior yang dinyatakan
dalam rumus sebagai berikut :

Y = a + b1x1 + b2x2+ b3x3 + e

Y = variabel dependen (Organizational Citizenship Behavior)
e = residual error
b = koefisien regresi variabel
X1 = variabel independen 1 (Komitmen afektif)
X2 = variabel independen 2 (Komitmen berkelanjutan)
X3 = variabel independen 3 (Komitmen normatif)

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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Karakteristik responden dalam penelitian ini disajikan singkat pada tabel
berikut:

Tabel 1
Identitas Responden

No. Variabelidentitas Frekuensi Presentase (%)
1. Jeniskelamin

Pria 35 80
Wanita 9 20
Total 44 100

2. Pendidikan
Sma 13 30
D3 5 11
S1
S2

25
1

57
2

Total 44 100
3 Usia(th)

20-30 tahun 11 25
31-40 tahun 13 30
41-50tahun
51-58 tahun

15
5

34
11

Total 44 100
4 Masakerja(th)

1-10 tahun 18 41
11-20 tahun 17 39
>20 tahun 9 20
Total 44 100

UjiAsumsiKlasik

1. UjiNormalitas
Ujinormalitasbertujuanuntukmengujiapakahdalam model regresi,

variabeldependendanvariabelindependenmemilikidistribusi normal
atautidak.Dalampenelitianini, ujinormalitasdilakukandenganmelihatgrafiknormal
probabilityplotdanhistrogram yang tampakpadagambarberikut:

Gambar 1
Hasil Uji Normalitas (Normal Probability Plot)

Dari gambar di
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atasdapatdilihatbahwanormal probability plot of regression standardized
residualmenunjukkandistribusi yang normal. Hal initerlihatdarititik-titik yang
menyebardekatdengangaris diagonal danmengikutiarahgaris
diagonal.Makadapatdisimpulkanbahwa model regresimemenuhiasumsinormalitas.

Gambar 2
Hasil Uji Normalitas (Grafik Histogram)

Sumber : Data Primer yang diolah, 2014
Berdasarkantampilangrafik histogram di atas,

dapatdisimpulkanbahwagrafik histogram memilikipoladistribusi yang normal,
yaituberbentuksimetrisatautidakmenceng (skewness) kekanandankekiri.
Sehinggadapatdisimpulkanbahwa model regresimemenuhiasumsinormalitas.

2. UjiHeteroskedastisitas
Model regresi yang baikadalahjika variance dari residual

satupengamatankepengamatanlainatau yang disebuthomoskedatisitas.
Hasilujiheterokedastisitasadalahscatterplot sepertigambarberikut:

Gambar 3
HasilUjiHeteroskedastisitas (Scatterplot)

Sumber : Data Primer yang diolah, 2014

Dari grafikscatterplots di atasterlihattitik-titikmenyebarsecaraacak
(random) baik di atasmaupun di bawahangka 0 padasumbu Y. Hal
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inidapatdisimpulkanbahwatidakterjadiheterokedastisitaspada model
regresitersebutsehingga model
regresilayakuntukdigunakandalammelakukanpengujian.

3. UjiMultikolonieritas
Model regresi yang baikadalah model regresi yang

tidakterjadikorelasidiantaravariabelbebas.Variabelindependendikatakantidakterjad
imultikolonieritasapabilamemiliki tolerance > 0,10atau VIF<10.
Berikuthasilujimultikolonieritas:

Tabel 2
HasilUjiMultikolonieritas

Model Collinearity Statistics

Tolerance VIF
1 (Constant)

afektif ,558 1,791
berkelanjutan ,590 1,695
normatif ,554 1,803

Dependent Variabel : OCB
Sumber : Data Primer yang diolah, 2014

Dapatdilihatbahwanilai tolerance semuavariabelindependen> 0,10 dannilai
VIF < 10.
Sehinggadapatdisimpulkanbahwatidakditemukanadanyamultikolonieritasantaravar
iabelindependen.

HasilAnalisisregresi
Analisisregresibertjuanuntukmengukurbesarnyapengaruhvariabelindepend

en (bebas) yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen
normatif terhadap terhadapvariabeldependen (terikat) yaituOrganizational
Citizenship Behavior.Hasil uji regresi dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3
Hasil Uji Regresi

Model
Unstandardized

Coefficients
Standardized
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 9,680 5,923 1,634 ,110

afektif ,741 ,332 ,301 2,232 ,031
berkelanjutan ,637 ,287 ,292 2,221 ,032
normatif ,578 ,251 ,313 2,307 ,026

Sumber : Data Primer yang diolah, 2014

Berdasarkan hasil analisis regresi yang telah dilakukan, maka persamaan yang
terbentuk adalah: Y  =  0,301 X1 +  0,292 X2 + 0,313 X3 +  e yang berarti dapat
diketahui bahwa variabel komitmen afektif (X1), komitmen berkelanjutan (X2)
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dan komitmen normatif (X3) memiliki pengaruh positif terhadap variabel
Organizational Citizenship Behavior (Y) sebesar 0.301, 0.292 dan  0.313. Maka
dapat disimpulkan bahwa semakin besar komitmen organisasi yang  dimiliki
karyawan maka tingkat OCB yang dialami akan semakin tinggi pula.

HasilUjiGoodness Of Fit
HasilUji F (UjiSignifikansiSimultan)

Ujiinidigunakanuntukmenguji model pengaruhkomitmen organisasional
sebagaivariabelbebasterhadapvariabelterikatOrganizational Citizenship
Behaviorsecarasimultan.  Tingkat signifikansi yang digunakanyaitu sig.<0,05.
Hasiluji F disajikansebagaiberikut:

Tabel 4
Hasil Uji F

Sumber : Data Primer yang diolah, 2014
Berdasarkanhasiluji F padatabel 4.18, didapatkanFhitungsebesar19,429

sedangkanFtabelsebesar2,84dengantingkatsignifikansi 0,000.
Karenamemilikinilaiprobabilitas<
0,05makadapatdisimpulkanbahwasemuavariabelindependen (komitmen afektif,
komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif)
secarasimultanmempunyaipengaruh yang signifikanterhadapvariabeldependen
(Organizational Citizenship Behavior).

HasilUji t (UjiParsial)
Berdasarkan hasil uji regresi, pada kolom t dapat diketahui bahwa

thitunguntuk variabel komitmen organisasional
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Hasil uji  variabel komitmen normatif (X3) diperoleh thitung sebesar 2,307
dan nilai probabilitas 0,026. Karena nilai thitung> ttabel (2,019) dan dengan nilai
probabilitas yang kurang dari 0,05 maka H0 ditolak dan H3 diterima. Dengan kata
lain, hasil uji hipotesis menyatakan bahwa komitmen normatif mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadapOrganizational Citizenship Behavior.
HasilUjiKoefisienDeterminasi

Koefisiendeterminasi (R2)padaintinyamengukurseberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel dependen.Nilai koefisien determinasi
adalah anatara nol dan satu.Berikuthasilujikoefisiendeterminasi:

Tabel 5
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Sumber : Data Primer yang diolah, 2014

Berdasarkan tabel di atas diperolehnilaiAdjusted R Squaresebesar0,563
yang berarti kontribusi variabel independen sebesar 56,3 persen terhadap variabel
dependen, sedangkan sisanya 43,7 persen dijelaskan oleh variabel lainnya yang
tidak dimasukkan dalam model regresi.

PEMBAHASAN
Padahasilujiregresi, diperolehbahwakomitmen afektif berpengaruhpositif

terhadapOrganizational Citizenship Behaviordengannilai standardized
coefficients 0,301. Hasilinimembuktikanbahwasemakintinggiperasaan terikat yang
dimiliki karyawan dan keyakinan terhadap peran di Bank Indonesia
makatingkatOrganizational Citizenship Behavior yang dimiliki karyawan semakin
tinggi.Sehinggapernyataanhipotesispertamabahwakomitmen afektif berpengaruh
positif terhadap Organizational Citizenship Behavior diterima.

Karyawan yang memiliki komitmen afektif akan merasa organisasi
sebagai bagian keluarga mereka sendiri, mereka akan membantu dan mendukung
rekan-rekan mereka dan juga akan mencoba yang terbaik untuk mendedikasikan
upaya mereka untuk organisasi (Mohamed, 2012).

Berdasarkan hasil uji regresi, diperoleh bahwa komitmen berkelanjutan
berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan
standardized coefficients 0,292. Hasil ini membuktikan bahwa semakin tinggi
komitmen berkelanjutan maka Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang
dimiliki karyawan Bank Indonesia akan semakin tinggi. Sehingga hipotesis yang
menyatakan komitmen berkelanjutan berpengaruh positif terhadap OCB diterima.
Komitmen berkelanjutan ini menunjukkan bahwa karyawan memahami bahwa
ada risiko terkait jika meninggalkan organisasi. Mereka tidak siap untuk
meninggalkan organisasi saat ini.
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Hasil uji regresi menyatakan bahwa komitmen normatif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan nilai
standardized coefficients 0,313. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa semakin
tinggi komitmen normatif yang dimiliki karyawan, akan semakin tinggi pula
burnout Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sehingga hipotesis yang
menyatakan bahwa komitmen normatif berpengaruh positif terhadap OCB
diterima.Komitmen ini mencerminkan rasa tanggung jawab untuk tetap tinggal di
organisasi tanpa adanya rasa paksaan atau persyaratan. Karyawan memiliki
perasaan bahwa organisasi telah memperlakukannya dengan baik (Allameh,
2011).

Dari pembahasandiatasdapatdiketahuibahwakomitmen organisasi yang
diturunkanmenjadikomitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen
normatif berpengaruhpositif terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB).Hasilpenelitianinisesuaidenganpendapat yang dikatakanolehMeyer et al
(2002) jika manajer berupaya untuk meningkatkan komitmen afektif, komitmen
berkelanjutan dan komitmen normatif maka akan meningkatkan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dan berkontribusi dalam peningkatan efektivitas serta
keberhasilan organisasi.

KESIMPULAN
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat disimpulkan hal-hal

sebagai berikut :
1. Hipotesis pertama (H1) yang mengatakan bahwa komitmen afektif

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dapat diterima. Hal tersebut dibuktikan dari hasil
perhitungan uji t, hasil uji t menyatakan nilai thitung untuk variabel
dukungan emosional adalah sebesar 2,232 dengan probabilitas sebesar
0,031. Dengan menggunakan taraf signifikan 5% diperoleh nilai
probabilitas lebih kecil dari 0,05, hal ini mengartikan bahwa H1 diterima
dan H0 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen
afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Artinya, semakin tinggi komitmen afektif
yang dimiliki karyawan Bank Indonesia maka akan semakin tinggi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan tersebut.

2. Hipotesis kedua (H2) yang mengatakan bahwa komitmen berkelanjutan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dapat diterima. Hal tersebut dibuktikan dari hasil
perhitungan uji t, hasil uji t menyatakan nilai thitung untuk variabel
komitmen organisasional adalah sebesar 2,221 dengan probabilitas sebesar
0,032. Dengan menggunakan taraf signifikan 5% diperoleh
nilaiprobabilitas lebih kecil dari 0,05, hal ini mengartikan bahwa H2
diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen
berkelanjutan berepngaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Artinya, semakin tinggi koitmen
berkelanjutan yang dimiliki karyawan Bank Indonesia maka akan semakin
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tinggi pula Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan
tersebut.

3. Hipotesis ketiga (H3) yang mengatakan bahwa komitmen normatif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dapat diterima. Hal tersebut dibuktikan dari hasil
perhitungan uji t, hasil uji t menyatakan nilai t hitung untuk variabel
komitmen norrmatif adalah sebesar 2,307 dengan probabilitas sebesar
0,026. Dengan menggunakan taraf signifikan 5% diperoleh nilai
probabilitas lebih kecil dari 0,05, hal ini mengartikan bahwa H3 diterima.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen noermatif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Artinya, semakin tinggi komitmen normatif yang
dimiliki karyawan Bank Indonesia maka akan semakin tinggi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan tersebut.

4. Berdasarkan hasil uji regresi berganda pada variabel komitmen
organisasional dapat disimpulkan bahwa variabel yang memiliki pengaruh
paling besar terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah
variabel komitmen normatif (X3) yang memiliki nilai standardized
coefficients (beta) sebesar 0,313, selanjutnya diikuti oleh variabel
komitmen afektif (X1) dengan nilai standardized coefficients sebesar
0,301, dan pengaruh yang paling kecil pada variabel komitmen
berkelanjutan (X2) dengan nilai standardized coefficients sebesar 0,292.

5. Hasil uji koefisien determinasi (R2) menunjukkan nilai Adjusted R square
sebesar 0,563 yang berarti variabel independen komitmen afektif,
komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif dapat menjelaskan
variabel dependen Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar
56,3 persen, sedangkan sisanya 43,7 persen dijelaskan oleh variabel
lainnya yang tidak dimasukkan dalam model regresi.

Keterbatasan Penelitian

Responden pada penelitian ini dibatasi pada karyawan tetap dan penelitian
ini hanya menggunakan variabelkomitmen organisasional, sedangkan variabel
lainnya yang berkaitan dengan Organizational Citizenship Behavior tidak
dimasukkan dalam penelitian ini .

Saran

Saranyang dapat diberikan sebagai tindak lanjut dari hasil penelitian
adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkanpenelitian, komitmen normatif yang dimiliki karyawan Bank
Indonesia Kantor PerwakilanPurwokertoadalah yang paling
tinggidiantarakomitmen yang lain. Hal inimengindikasikanbahwawujud
perilaku karyawan yang menganggap moral adalah hal yang penting dan
mencerminkan rasa tanggung jawab serta kewajiban untuk tetap berada di
Bank Indonesia.Oleh karena itu disarankan agar perusahaan dapat lebih
menggali faktor-faktor yang dapat meningkatkan komitmen, seperti
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menyelaraskan kepentingan perusahaan dengan karyawan, merekrut
orang-orang yang cocok dengan nilai organisasi, mendengarkan masukan,
saran ataupun keluhan karyawan sehingga komitmen organisasional pada
Bank Indonesia Kantor Perwakilan Purwokerto dapat dipertahankan yang
nantinya dapat meningkatkan Organizational citizenship behavior (OCB).

2. Variabeldependen yang digunakandalampenelitianiniadalahOrganizational
Citizenship Behavior, sedangkanvariabelindependennyaadalahkomitmen
organisasional yang diturunkanmenjadi komitmen afektif, komitmen
berkelanjutan dan komitmen normatif. Untukpenelitian yang
akandatangdisarankannuntukmenelitivariabellainnya yang
berkaitandenganOrganizational Citizenship Behaviorseperti budaya
organisasi, kepuasan kerja, motivasi kerja, iklim organisasi yang diduga
dapat mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB),
sehingga akan didapat informasi lebih banyak dan bervariasi dari faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior
(OCB).
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