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ABSTRAK

Tujuan dar� penel�t�an �n� adalah menguj� pengaruh kepuasan kerja karyawan  terhadap 

k�nerja karyawan, pengaruh Organizational  Citizenship  Behavior  (OCB)  terhadap k�nerja 

karyawan dan menguj� pengaruh Organizational  Citizenship  Behavior  (OCB) terhadap k�nerja 

karyawan. Penel�t�an  �n� menggunakan desa�n surve� dengan responden adalah Karyawan 

Perusahan  Daerah A�r M�num T�rta Mangutama Kabupaten Badung, sebanyak 200 orang. Metode 

pengamb�lan sampel menggunakan purposive sampling berdasarkan pada kr�ter�a tertentu. Has�l 

penguj�an h�potes�s menggunakan Structural Equation Model (SEM) menunjukkan bahwa 

hipotesis pertama kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f signifikan terhadap k�nerja karyawan, 

hipotesis kedua kepuasan kerja karyawan berpengaruh pos�t�f terhadap  OCB dan penguj�an 

hipotesis ketiga OCB berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan. Pengaruh t�dak langsung 

OCB sebaga� var�abel med�as� antara kepuasan kerja karyawan dengan k�nerja karyawan 

d�tunjukkan melalu� standardized indirect effect sebesar 0,163

Penel�t�an �n� juga menunjukkan bahwa sumbangan kepuasan kerja karyawan terhadap 

OCB karyawan yang d�tunjukkan melalu� n�la� Square Multiple Correlations sebesar 88,20%, 

juga  sumbangan kepuasan kerja karyawan dan OCB terhadap k�nerja karywan yang d�tunjukkan 

melalu� n�la� Square Multiple Correlations sebesar 88,20%

Kata Kunci :  Kepuasan kerja karyawan, Organizational  Citizenship  Behavior  (OCB), K�nerja 

karyawan

1 Dosen STIMI Handayan� Denpasar

2 Dosen STIMI Handayan� Denpasar
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ABSTRACT

The purpose of this study was to test the effect of employee satisfaction to employee 

performance, the effect of Organizational Citizenship Behavior (OCB) to employee performance 

and test the effect of Organizational Citizenship Behavior (OCB) to employee performance. This 

study used a survey design with the respondent is the Regional Water Company Employees Tirta 

Mangutama Badung, as many as 200 people. The sampling method using purposive sampling 

based on purposive criteria. Results of hypothesis testing using Structural Equation Model 

(SEM) showed of the first hypothesis testing job satisfaction significant positive effect on the 

performance of the employee, the second hypothesis employee job satisfaction and a positive 

effect on OCB OCB third hypothesis testing positive influence on employee performance. 

Indirect influence OCB as a mediating variable between employee satisfaction with employee 

performance demonstrated by standardized indirect effect of 0.163

This study also shows that the contribution of employee satisfaction on OCB employees 

indicated through Square Multiple Correlations value of 88.20%, also donated employee job 

satisfaction and OCB against employees’ performance indicated by the value of Square Multiple 

Correlations of 88.20%

Keywords : Employee satisfaction, Organizational Citizenship Behavior (OCB), The 

performance of employees

I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pengukuran  k�nerja  organ�sas�  publ�k  pent�ng d�lakukan karena berguna sebaga� acuan 

untuk men�ngkatkan k�nerja organ�sas� tersebut agar leb�h ba�k lag� d� masa yang akan datang. 

Mard�asmo (2004) menyatakan bahwa pen�la�an k�nerja sektor publ�k d�lakukan untuk meme-

nuh� t�ga maksud, ya�tu: (1) membantu memperba�k� k�nerja pemer�ntah (2) pengalokas�an   

sumber  daya dan pembuatan keputusan, (3) mewujudkan pertanggung jawaban organ�sas� publ�k 

dan memperba�k� komun�kas� kelembagaan.

Salah satu faktor yang mempengaruh� k�nerja dar� organ�sas� sektor publ�k adalah kepuasan 

kerja karyawan. D�mana dengan t�ngkat kepuasan kerja yang t�ngg� b�asanya karyawan akan 

member�kan pelayanan yang ba�k dan beg�tu juga sebal�knya, ket�ka karyawan  t�dak mengalam� 

kepuasan maka pelayanan yang d�ber�kan kepada konsumen juga akan rendah. Seorang karyawan 

akan merasa nyaman dan t�ngg� loyal�tasnya pada perusahaan apab�la memperoleh kepuasan kerja 

sesua� dengan apa yang d��ng�nkan. Menurut Kepuasan kerja dapat d�def�n�s�kan sebaga� perasaan 

dan reaks� �nd�v�du terhadap l�ngkungan pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan merupakan hal 

yang bers�fat �nd�v�dual tentang perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Robb�ns, 2006).

Sedangkan As’ad (2000) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu s�kap umum 

yang merupakan has�l dar� beberapa s�kap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, karakter�st�k 

�nd�v�dual, serta hubungan kelompok d� luar pekerjaan �tu send�r�. Jad� kepuasan kerja adalah 
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perasaan dar� �nd�v�du terhadap pekerjaan, s�tuas� kerja, kerjasama antara p�mp�nan dan sesama 

p�mp�nan dan sesama karyawan dalam sebuah organ�sas�. Kepuasan kerja tersebut d�harapkan 

dapat mempengaruh� pencapa�an tujuan organ�sas� yang leb�h ba�k, seh�ngga kepuasan kerja 

karyawan mempengaruh� k�nerja un�t-un�t organ�sas� secara keseluruhan.

Organ�sas� yang mem�l�k� sumber daya manus�a yang ba�k akan menjad�kan organ�sas� 

mempunya� kekuatan untuk menghadap� persa�ngan. Efekt�f�tas suatu organ�sas� dapat d�l�hat 

dar� �nteraks� kerja pada t�ngkat �nd�v�dual, kelompok, dan s�stem-s�stem organ�sas� yang 

menghas�lkan output manus�a yang mem�l�k� t�ngkat absens� yang rendah, perputaran karyawan 

yang rendah, m�n�mnya per�laku meny�mpang dalam organ�sas�, tercapa�nya kepuasan kerja 

dan juga karyawan harus mem�l�k� Organizational  Citizenship Behavior (OCB) (Robb�ns & 

Judge,2007). Robb�ns (2006) mendef�n�s�kan OCB sebaga� per�laku  p�l�han  yang  t�dak  menjad�  

bag�an dar� kewaj�ban kerja formal seorang karyawan namun mendukung berfungs�nya organ�sas� 

tersebut   secara   efekt�f. OCB   merupakan bentuk per�laku p�l�han dan �n�s�at�f �nd�v�dual yang   

j�ka   t�dak   d�tamp�lkan   pun   t�dak d�ber�kan hukuman. Dalam dun�a kerja yang d�nam�s sepert� 

saat �n� d�mana tugas-tugas semak�n banyak, organ�sas� membutuhkan per�laku OCB yang ba�k 

sepert� mengeluarkan pendapat   yang  konstrukt�f  tentang  tempat kerja mereka, membantu yang 

la�n dalam t�mnya, mengh�ndar� konfl�k yang t�dak perlu, dan dengan lapang dada memaham� 

gangguan kerja yang terkadang terjad�. Beberapa  penel�t�an  tentang  OCB mengungkap  bahwa  

dampak  dar�  OCB mampu men�ngkatkan efekt�f�tas dan kesuksesan organ�sas�, sebaga� contoh 

b�aya operas�onal rendah, waktu penyelesa�an pekerjaan  leb�h  cepat,  dan  penggunaan sumber 

daya secara opt�mal. Berdasarkan peran  dan  manfaat  OCB  tersebut,  manager atau  akadem�s�  

sumber  daya  manus�a berusaha mendorong tumbuhnya OCB dalam organ�sas� melalu� berbaga� 

cara termasuk dengan memasukkan kr�ter�a OCB dalam pen�la�an kerja (Garay, 2006). Salah satu 

penel�t�an d�lakukan oleh Hasanbasr� (dalam Yes�ka, 2011) menel�t� hubungan kepuasan kerja 

dan kom�tmen organ�sas� dengan OCB d� Pol�tekn�k Kesehatan Banjarmas�n. Has�l penel�t�an �n� 

menunjukan adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan OCB. Karyawan akan melaksanakan 

tugas meleb�h� dar� kewaj�ban formal yang d�tentukan apab�la mendapatkan kepuasan dalam 

bekerja. Dalam penel�t�an �n� pula d�ketahu� bahwa kepuasan kerja mem�l�k� pengaruh  yang  

leb�h  besar  terhadap  OCB karyawan Pol�tekn�k Kesehatan Banjarmas�n d�band�ngkan dengan 

kom�tmen organ�sas�. OCB merupakan s�kap yang banyak d�harapkan organ�sas� untuk d�m�l�k� 

karyawannya. Hal tersebut d�karenakan OCB d�anggap menguntungkan  organ�sas� yang t�dak 

b�sa d�tumbuhkan dengan bas�s kewaj�ban peran formal maupun dengan bentuk kontrak atau 

rekompensas�. J�ka d�l�hat  leb�h jauh, OCB adalah faktor yang member�kan sumbangan pada 

has�l kerja organ�sas� secara keseluruhan

Penel�t�an la�n  tentang OCB mengungkap bahwa  dampak  dar�  OCB mampu men�ngkatkan 

efekt�f�tas dan kesuksesan organ�sas�, sebaga� contoh b�aya operas�onal rendah, waktu penye-

lesa�an pekerjaan  leb�h  cepat,  dan  penggunaan sumber daya secara opt�mal. Berdasarkan peran  

dan  manfaat  OCB  tersebut,  manager atau  akadem�s�  sumber  daya  manus�a berusaha mendorong 

tumbuhnya OCB dalam organ�sas� melalu� berbaga� cara termasuk dengan memasukkan kr�ter�a 

OCB dalam pen�la�an kerja (Garay, 2006).
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Sela�n OCB, banyak  faktor  yang  mempengaruh�  k�nerja  karyawan  pada  organ�sas�, 

salah satunya adalah kepuasan kerja. Sejalan dengan pendapat Handoko (2008) yang menyatakan 

bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emos�onal yang menyenangkan atau t�dak menyenangkan 

para karyawan dalam memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerm�nkan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya �n� nampak dalam s�kap pos�t�f karyawan terhadap pekerjaan 

dan segala sesuatu yang d�hadap� d� l�ngkungan kerjanya. 

Mel�hat kond�s� sepert� apa yang sudah d�paparkan d�atas mencerm�nkan adanya masalah 

yang terka�t kepuasan kerja karyawan dan perlunya menumbuhkan OCB para karyawan pada 

Perusahan  Daerah A�r M�num T�rta Mangutama Kabupaten yang d�pred�ks� mungk�n akan 

mempengaruh� k�nerja karyawan

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan  latar  belakang  masalah,  maka  dapat  d�rumuskan  pokok masalah sebaga� 

ber�kut:

1. Apakah kepuasan kerja karyawan mempengaruh� Kinerja Karyawan  pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung? 

2. Apakah kepuasan kerja karyawan mempengaruh� Organ�zat�onal C�t�zensh�p Behav�or (OCB) 

pada Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung? 

3. Apakah Organ�zat�onal C�t�zensh�p Behav�or (OCB) mempengaruh� Kinerja Karyawan  pada 

Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung? 

C. Tujuan 

Berdasarkan   latar belakang rumusan masalah d�atas maka yang menjad� tujuan penel�t�an 

�n� ya�tu

1. Untuk mengetahu� pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap Kinerja Karyawan pada 

Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung. 

2. Untuk mengetahu� pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap Organ�zat�onal C�t�zensh�p 

Behav�or (OCB) pada Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten 

Badung. 

3. Untuk mengetahu� Organ�zat�onal C�t�zensh�p Behav�or (OCB) terhadap K�nerja karyawan 

pada Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung.

II. LANDASAN TEORI DAN KETERKAITAN ANTAR VARIABEL

A. Kepuasan Kerja Karyawan

Menurut Robb�ns dan Judge (2008) kepuasan kerja adalah suatu perasaan pos�t�f tentang 

pekerjaan seseorang yang merupakan has�l dar� sebuah evaluas� karakter�st�knya. Menurut Math�s 

dan Jackson (2006) pada p�k�ran yang pal�ng mendasar, kepuasan kerja adalah keadaan emos� 

yang pos�t�f dar� mengevaluas� pengalaman kerja seseorang. Ket�dakpuasan kerja muncul saat 
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harapan-harapan �n� t�dak terpenuh�. Sebaga� contoh, j�ka seorang tenaga kerja mengharapkan 

kond�s� kerja yang aman dan bers�h, maka tenaga kerja mungk�n b�sa menjad� t�dak puas j�ka 

tempat kerja t�dak aman dan kotor. Dar� def�n�s� para ahl� tersebut, dapat d�katakan kepuasan 

kerja adalah keadaan emos� yang pos�t�f dar� pengalaman kerja seseorang terhadap pekerjaannya 

dengan ganjaran yang seharusnya mereka ter�ma.

Kepuasan kerja sebaga� kelompok perasaan evaluat�f tentang pekerjaan mem�l�k� beberapa 

faktor  pendorong  pada d�r�  seseorang. Menurut Robb�ns (2006)  kepuasan kerja dapat muncul 

karena kerja yang secara mental menantang,  ganjaran  yang  pantas,  kond�s� kerja yang mendukung, 

rekan kerja yang mendukung, kesesua�an kepr�bad�an dengan pekerjaan. Berdasar penjelasan  

�n� dapat d�l�hat  bahwa  gaj�  bukanlah  faktor mutlak yang mendasar� orang puas atau t�dak 

puas. Menurut teor� Dua Faktor dar� Herzberg, pada umumnya karyawan meng�dent�f�kas�kan 

kepuasan dengan faktor �nternal dalam d�r� mereka, sepert� prestas� yang d�capa� dan promos�. 

Sebal�knya karyawan akan meng�dent�f�kas� ket�dakpuasan kerja pada faktor-faktor eksternal 

sepert� gaj�, dukungan teman dan penyel�a (Yuwono dkk., 2005).

B. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Spector (2006) mendef�n�s�kan OCB sebaga� per�laku d� luar persyaratan formal pekerjaan 

yang  member�kan  keuntungan  bag� organ�sas�. Karyawan yang menunjukkan per�laku tersebut  

member�  kontr�bus�  pos�t�f terhadap organ�sas� melalu� per�laku d� luar ura�an tugas, d� samp�ng 

karyawan tetap melaksanakan tanggung jawab sesua� pekerjaannya. Sejalan dengan def�n�s� 

yang d�ungkap Spector, Organ (1988) mendef�n�s�kan OCB sebaga� per�laku yang merupakan 

p�l�han dan �n�s�at�f �nd�v�dual, t�dak berka�tan dengan s�stem reward formal organ�sas� tetap� 

men�ngkatkan efekt�v�tas organ�sas�.

Podsakoff et al., (2007) mendef�n�s�kan OCB sebaga� per�laku sukarela, per�laku meleb�h� 

tuntutan tugas yang berkontr�bus� terhadap kesuksesan organ�sas�. OCB t�dak mudah d�kenakan 

sanks� karena merupakan per�laku d� luar persyaratan peran formal (K�n�ck� dan Kre�tner, 2005). 

Borman dan Motow�dlo (2004) menyebut OCB dengan �st�lah k�nerja konstektual karena OCB 

d�def�n�s�kan sebaga� per�laku yang member� sumbangan pada efekt�f�tas organ�sas� dengan 

membentuk   keadaan sos�al, organ�sas�onal dan ps�k�s yang memperlancar proses terselesa�kannya 

pekerjaan.

Menurut Organ (1988), OCB terd�r� dar� l�ma d�mens�: (1) altruism, ya�tu per�laku 

membantu mer�ngankan pekerjaan yang d�tujukan kepada �nd�v�du dalam suatu organ�sas�, 

(2) courtesy, ya�tu membantu teman kerja mencegah t�mbulnya masalah sehubungan dengan 

pekerjannya dengan cara member� konsultas� dan �nformas� serta mengharga� kebutuhan mereka, 

(3) sportsmanship, ya�tu tolerans� pada s�tuas� yang kurang �deal d� tempat kerja tanpa mengeluh,  

(4) civic  virtue,  ya�tu  terl�bat dalam keg�atan-keg�atan organ�sas� dan pedul� pada kelangsungan 

h�dup organ�sas�, (5) conscientiousness, ya�tu melakukan hal-hal yang menguntungkan organ�sas�-

sepert� mematuh� peraturan-peraturan d� organ�sas�
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C. Kinerja Karyawan

Menurut R�va� (2008) mengemukakan pengert�an k�nerja adalah has�l kerja secara kual�tas 

dan kuant�tas yang d�capa� oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesua� dengan 

tanggungjawab yang d�ber�kannya. Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa k�nerja karyawan 

adalah ungkapan sepert� output, ef�s�ens� serta efekt�v�tas yang ser�ng d�hubungkan dengan 

produkt�v�tas.K�nerja karyawan adalah has�l kerja secara kual�tas dan kuant�tas yang d�capa� 

oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesua� dengan tanggung jawab yang 

d�ber�kan kepadanya. Menurut Dessler (2010) menyatakan bahwa pen�la�an k�nerja berart� 

mengevaluas� k�nerja karyawannya saat �n� d� masa lalu relat�f terhadap standar k�nerjanya. 

Pen�la�an k�nerja b�asanya terl�ntas alat pen�la�an khusus sepert� formul�r pen�la�an pengajaran 

dalam proses pen�la�an

Jad� pengukuran k�nerja merupakan suatu proses pen�la�an keg�atan operas�onal  perusahaan  

berupa  t�ndakan  dan  akt�v�tas  suatu  organ�sas�  pada per�ode tertentu sesua� tujuan yang 

telah d�tetapkan. Dengan kata la�n, pengukuran k�nerja adalah pen�la�an t�ngkat efekt�f�tas dan 

ef�s�ens� dar� akt�v�tas organ�sas�.

D. Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan  kerja  (job  satisfaction)  adalah  keadaan  emos�onal  karyawan yang terjad� 

maupun t�dak terjad� t�t�k temu antara n�la� balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organ�sas� 

dengan t�ngkat n�la� balas jasa yang memang d��ng�nkan  oleh  karyawan  yang  bersangkutan  

(Martoyo, 2000).  Menurut Loeke (2002),  kepuasan   atau   ket�dakpuasan   karyawan tergantung 

pada perbedaan antara apa yang d�harapkan. Sebal�knya, apab�la yang d�dapat karyawan leb�h 

rendah dar�pada yang d�harapkan akan menyebabkan karyawan t�dak puas. Namun dar� berbaga� 

penel�t�an d�temukan bukt� bahwa organ�sas� yang mem�l�k� karyawan yang leb�h puas cenderung 

leb�h efekt�f d�band�ngkan organ�sas� yang mem�l�k� karyawan yang kurang puas (Robb�ns,2007).

Para penel�t� sebelumnya ya�tu Kurn�awan (2011) dan Abdulloh (2006) melalu� bukt� emp�r�snya 

mendukung bahwa kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan. Seh�ngga 

berdasarkan landasan teor� yang ada maka d�susun h�potes�s sebaga� ber�kut:

H1 : Kepuasan kerja karyawan berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan.

E. Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB)

Menurut Loeke (2002), kepuasan atau ket�dakpuasan karyawan tergantung pada perbedaan 

antara apa yang d�harapkan. Sebal�knya, apab�la yang d�dapat karyawan leb�h rendah dar�pada yang 

d�harapkan akan menyebabkan karyawan t�dak puas. Namun dar� berbaga� penel�t�an d�temukan 

bukt� bahwa  organ�sas� yang mem�l�k� karyawan yang leb�h puas cenderung leb�h efekt�f  

d�band�ngkan organ�sas� yang mem�l�k� karyawan yang kurang puas. Efekt�f�tas suatu organ�sas� 

dapat d�l�hat dar� �nteraks� kerja pada t�ngkat �nd�v�dual, kelompok, dan s�stem-s�stem organ�sas� 

yang menghas�lkan output manus�a yang mem�l�k� t�ngkat absens� yang rendah, perputaran 
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karyawan yang rendah, m�n�mnya per�laku meny�mpang dalam organ�sas�, tercapa�nya kepuasan 

kerja dan juga karyawan harus mem�l�k�  Organizational  Citizenship Behavior (OCB) (Robb�ns 

& Judge,2007). Dalam penel�t�annya Accounting for Organizational Citizenship Behavior: 

Leader Fairness and Task Scope Versus Satisfaction Fahr et al. (Robb�ns,2006) meny�mpulkan 

bahwa kepuasan memengaruh� OCB namun melalu� perseps� kead�lan. D�jelaskan,  pada dasarnya  

kepuasan berasal dar� konsep mengena� has�l dan prosedur yang ad�l. Ket�ka karyawan t�dak 

menyuka� prosedur yang d�terapkan atasan, merasa t�dak ad�l dengan keb�jakan dan upah yang  

d�terapkan  kepuasan  kerja  karyawan akan melemah. Sebal�knya ket�ka karyawan menganggap 

ad�l akan proses dan has�l yang d�terapkan organ�sas�, kepercayaan pun akan terbangun. Oleh 

karena �tu karyawan akan leb�h bersed�a secara sukarela melakukan per�laku-per�laku yang 

melampau� kewaj�ban pekerjaan formalnya. Seh�ngga berdasarkan landasan teor� yang ada maka 

d�susun h�potes�s sebaga� ber�kut:

H2 : Kepuasan kerja karyawan berpengaruh pos�t�f terhadap Organizational  Citizenship 

Behavior (OCB).

F. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja Karyawan

 Organizational Citizenship Behavior (OCB).merupakan kontr�bus� �nd�v�du yang meleb�h� 

tuntutan peran d� tempat kerja. OCB �n� mel�batkan beberapa per�laku mel�put� per�laku menolong 

orang la�n, menjad� sukarela- wan (volunteer) untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan 

dan prosedur d� tempat kerja. Per�laku-per�laku   �n�  menggambarkan “n�la� tambah karyawan” 

yang merupakan  salah satu bentuk per�laku prosos�al, ya�tu per�laku sos�al pos�t�f, konstrukt�f  

dan bermakna membantu (Aldag & Resckhe, 1997). OCB merupakan �st�lah yang d�gunakan 

untuk meng�dent�f�kas� per�laku yang d�lakukan karyawan d�luar tugas utamanya, akan tetap� 

per�laku �n� d��ng�nkan dan berguna bag� organ�sas� tersebut (Neam� & Shokrkon, 2004).

Organ�sas� harus percaya bahwa untuk mencapa� keunggulannya,  perlu mengusahakan 

k�nerja �nd�v�du yang set�ngg�-t�ngg�nya. Pada dasarnya k�nerja �nd�v�du mempengaruh� k�nerja 

t�m dan pada akh�rnya mempengaruh� k�nerja organ�sas� secara keseluruhan. Per�laku yang 

menjad� tuntutan organ�sas� t�dak hanya per�laku in-role  tetap� juga per�laku extra-role.Per�laku 

extra-role sangat pent�ng art�nya karena member�kan manfaat yang leb�h ba�k untuk menunjang 

keberlangsungan organ�sas� (Oguz,2010). Per�laku extra-role d� dalam organ�sas� d�kenal dengan 

�st�lah Organizational Citizenship Behavior (OCB).

OCB merupakan s�kap yang banyak d�harapkan organ�sas� untuk d�m�l�k� karyawannya. 

Hal tersebut d�karenakan OCB d�anggap menguntungkan  organ�sas� yang t�dak b�sa d�tum- 

buhkan dengan bas�s kewaj�ban peran formal maupun dengan bentuk kontrak atau rekompensas�.  

J�ka d�l�hat  leb�h jauh, OCB adalah faktor yang member�kan sumbangan pos�tf pada has�l kerja 

organ�sas� secara keseluruhan

H3 : Organizational  Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh pos�t�f terhadap K�nerja 

Karyawan

G. Kerangka Pemikiran
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Kerangka Pem�k�ran Penel�t�an

H. Hipotesis Penelitian

1. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh pos�t�f signifikan terhadap k�nerja karyawan d� 

Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung.

2. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh pos�t�f signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) d� Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten 

Badung

3. Organizational Citizenship Behavior(OCB) karyawan berpengaruh pos�t�f s�gn�f�kan terhadap 

k�nerja karyawan d� Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten 

Badung

I. Definisi Operasional

1. Kepuasan Kerja (X)

Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan pos�t�f tentang pekerjaan seseorang yang  

merupakan  has�l  dar�  evaluas�  karakter�st�knya  (Robb�ns  dan Judge, 2008). Kepuasan kerja 

leb�h menggambarkan s�kap dar�pada per�laku. Ind�kator kepuasan kerja dalam penel�t�an �n� 

d�amb�l dan d�kembangkan melalu� ku�s�oner (Onne dan N�co ;2004) ya�tu :

a. Pekerjaan yang menar�k.
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b. Pengabd�an telah sesua�. 

c. Rasa mem�l�k�.

d. Bertahan dalam perusahaan. 

e. Rasa kepedul�an yang t�ngg�.

f. Bersungguh-sungguh dengan tugas. 

g. Menghab�skan waktu d� perusahaan.

2. Organizational  Citizenship Behavior (OCB), (Y1)

Podsakoff et al. (2007) mendef�n�s�kan OCB kedalam l�ma  aspek yang dapat mem- bantu 

organ�sas� untuk men�ngkatkan k�nerja karyawan, ya�tu :

a. Conscientiousness,  art�nya karyawan mempunya� per�laku in-role d�atas standar m�n�mum 

yang d�syaratkan; 

b. Altruisme, art�nya kemauan member�kan bantuan kepada p�hak la�n; 

c. Civic  virtue, art�nya part�s�pas�  akt�f mem�k�rkan keh�dupan organ�sas�, 

d. Sportmanship, art�nya leb�h menekankan pada aspek-aspek pos�t�f  organ�sas�  dar� pada 

Menurut 

K�nerja Karyawan adalah merupakan suatu has�l yang d�capa� oleh pekerja dalam 

pekerjaannya menurut kr�ter�a tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan (Robb�ns, 2006). 

Menurut Mangkunegara (2009) pengert�an “k�nerja adalah has�l kerja secara kual�tas dan 

kuant�tas yang d�capa� oleh seorang pegawa� dalam melaksanakan tugasnya sesua� dengan 

tanggung jawa yang telah d�ber�kan kepadanya. Sedangkan menurut Fuad Mas’ud (2004) k�nerja 

adalah has�l pencapa�an dar� usaha yang telah d�lakukan yang dapat d�ukur dengan �nd�kator-

�nd�kator tertentu. Ind�kator k�nerja karyawan dalam penel�t�an �n� d�amb�l dan d�kembangkan 

melalu� ku�s�oner Behrman (dalam Mas’Ud,2004) ya�tu :

a. Karyawan dapat mencapa� tujuan ba�k kuant�tas maupun kual�tas

b. Karyawan mengembangkan dan menggunakan pengetahuan tekn�s dalam bekerja

c. Karyawan member�kan �nformas� dan meng�kut� keb�jakan perusahaan

d. Karyawan mengendal�kan b�aya-b�aya yang t�dak perlu

e. Karyawan member�kan pelayanan dan berhubungan ba�k dengan pelanggan.

III. METODE PENELITIAN

A. Lokasi Dan Obyek Penelitian

Penel�t�an �n� d�lakukan d� Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama 

Kabupaten Badung. Sebaga� obyek atau var�abel dalam penel�t�an adalah b�dang k�nerja, kepuasan 

kerja karyawan dan organizational  citizenship behavior (OCB) pada Perusahaan Daerah A�r 

M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung.

B. Identifikasi Variabel

Ident�f�kas� bertujuan untuk mem�l�h var�abel – var�abel yang menentukan k�nerja karyawan 

pada Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung Var�abel 

yang d�tel�t� dalam penel�t�an �n� adalah:
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1. Var�abel Independen

Var�abel �ndependen atau bebas merupakan var�abel yang mempengaruh� atau yang menjad� 

sebab perubahannya atau t�mbulnya var�abel dependen atau ter�kat (Sug�yono, 2009). Var�abel 

bebas dalam penel�t�an �n� adalah   Kepuasan Kerja Karyawan (X)

2. Var�abel Dependen

Var�abel dependen atau  ter�kat merupakan var�abel yang d�pengaruh� atau yang menjad� 

ak�bat karena adanya var�abel bebas (Sug�yono, 2009). Dalam penel�t�an �n� yang menjad� 

var�abel ter�kat :

a. Organizational  Citizenship  Behavior (OCB) (Y1) 

b. K�nerja Karyawan (Y2)

C. Jenis Dan Sumber Data

Data kuant�tat�f, adalah data dalam bentuk angka-angka atau data kual�tat�f yang d�angkakan 

(Sug�yono, 2009). Data kuant�tat�f yang d�gunakan dalam penel�t�an �n� adalah data jumlah 

karyawan dan jawaban responden terhadap ku�s�oner yang d�sebarkan (data pr�mer) seh�ngga  

data pr�mer adalah data yang d�peroleh secara langsung dar� Perusahaan Daerah A�r M�num 

(PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung, d�amat� dan d�catat oleh penel�t�.

D. Populasi, Sampel, Dan Metode Penentuan Sampel

Sug�yono (2009) member�kan pengert�an populas� sebaga� w�layah general�sas� terhadap 

subyek-obyek yang mempunya� kuant�tas dan karakter�st�k tertentu yang d�tetapkan oleh penel�t� 

untuk d�pelajar� dan kemud�an d�tar�k kes�mpulannya. Populas� dalam penel�t�an �n� adalah 

seluruh karyawan yang bekerja d� Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama 

Kabupaten Badung yang berjumlah 302 orang. 

Pengamb�lan sampel dalam penel�t�an �n� menggunakan metode purposive sampling, 

ya�tu tekn�k pengumpulan sampel dengan pert�mbangan atau kr�ter�a tertentu (Sug�yono, 

2009). Penggunaan metode purposive sampling bertujuan   untuk mendapatkan sampel yang 

representat�f. 

Penentuan jumlah sampel sedapat mungk�n sesua� dengan kr�ter�a �deal besaran sampel 

untuk anal�s�s permodelan The  Structural Equation Model ( (SEM)  ya�tu 100-200 sampel dan 

besaran sampel m�n�mum adalah 5-10 kal� var�abel man�fers atau �nd�kator dar� keseluruhan 

var�abel  laten.  Mengacu  pada  pendekatan  tersebut,  untuk  permodelan  SEM dengan  populas�  

302  orang  karyawan,  maka  jumlah  sampel  yang  d�jad�kan sebaga� responden sebanyak 200 

orang .

E. Metode Pengumpulan Data Dan Uji Instrumen

Data yang d�perlukan dalam penel�t�an �n� pada �nt�nya adalah data tentang perseps� 

karyawan yang d�tuangkan dalam kues�oner, seh�ngga pengumpulan data dalam penel�t�an 

d�lakukan melalu� beberapa cara ya�tu lewat ku�s�oner dan melalu� dokumentas�. 
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Sebelum d�lakukan pengumpulan data secara keseluruhan, maka terleb�h dahulu d�lakukan 

penguj�an �nstrumen penelt�an (uj� ku�s�oner) menggunakan alat Uj� Val�d�tas dan Rel�ab�l�tas 

melalu� bantuan  program SPSS vers� 16.0 for Windows.

F. Teknik Analisis Data

D�dalam  penel�t�an  �n�  untuk  menganal�s�s  data  yang  telah  d�peroleh melalu� kues�oner 

akan d�pergunakan tekn�k anal�s�s data mempergunakan  The  Structural Equation Model (SEM) 

dalam model dan penguj�an h�potes�s. SEM atau Model Persamaan Struktural adalah sekumpulan 

tekn�k stat�st�ka yang memungk�nkan penguj�an  sebuah  rangka�an  hubungan  yang  relat�f  

rum�t  secara  s�multan. Perkataan  rum�t  dalam  hal  �n�  adalah  model-model  s�multan  yang  

d�bentuk melalu� leb�h dar� satu var�able dependen pada saat yang sama berperan sebaga� var�able 

�ndependen bag� hubungan berjenjang la�nnya (Ferd�nand,2014).

Secara  keseluruhan �ndeks-�ndeks  yang  d�paka�  menguj�  kelayakan  sebuah  model  

adalah sebaga� ber�kut:

Tabel : 1 Indeks Pengujian Kelayakan Model

Goodness of Fit Index Cut-off Value

χ2Chi-Square Stat�st�k df,α =5%
Probab�l�ty ≥ 0,05
CMIN/DF ≤ 2,00
GFI ≥ 0,90
AGFI ≥ 0,90
TLI ≥ 0,95
CFI �� 0,95

RMSEA ≤ 0,08
Sumber: Ferdinand (2014)

IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Penel�t�an anal�s�s Organizational Citizenship Behavior (OCB) Karyawan sebaga� var�abrl 

med�as� dalam hubungan Kepuasan Kerja Karyawan dengan K�nerja Karywan  pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num T�rta Manguatama Kabupaten Badung d�lakukan untuk mengkonf�rmas� 

model h�potes�s melalu� data emp�r�s.

Data yang terkumpul selanjutnya d�proses dengan bantuan program Analysis  of  Moment  

Structure (AMOS)  Ver  16.0  dalam  melakukan  penguj�an terhadap kelayakan model.

A. Analisis Pengaruh Dengan SEM

Sesua� dengan tujuan penel�t�an yang d�jelaskan sebelumnya, d�mana penel�t�an �n� untuk 

mengetahu� pengaruh langsung dan t�dak langsung dar� var�abel Kepuasan Kerja, Organ�zat�onal 

C�t�zensh�p Behav�or dan K�nerja Karyawan serta h�potes�s yang d�rumuskan, maka anal�s�s data 

d�lakukan dengan menggunakan Model Persamaan Struktural (Structural Equation Modelling) 

yang merupakan sekumpulan tekn�k stat�st�k yang memungk�nkan d�lakukannya penguj�an 

serangka�an hubungan yang relat�f  rum�t secara s�multan (Ferd�nand, 2014). Has�l s�multan 

hubungan antar var�abel sepert� yang d�tunjukkan pada Gambar 2 ber�kut:
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Gambar 2

Model Hubungan Antar Var�abel Kepuasan Kerja Karyawan, Organizational Citizenship 

Behavior dan K�nerja Karyawan (Has�l Mod�f�kas�)

Dar�  has�l  mod�f�kas� model  (Gambar 2) dengan  mengkorelas�kan  beberapa  error 

�nd�kator yang mem�l�k� Modification Indeces (M.I) �� 5,00 maka dapat d�lakukan perband�ngan  

Goodness  of  Fit antara  Model  Awal  dengan  Model  Has�l mod�f�kas�. Perband�ngan yang 

d�lakukan mel�put� ; besarnya koef�s�en Gooness of Fit, koef�s�en regression weight antar var�abel 

endogen dengan eksogen, dan Square Multiple Correlation sebaga� cerm�nan dar� koef�s�en 

determ�nas� (D).Secara lengkap has�l mod�f�kas� d�tunjukkan pada tabel 2 ber�kut:

Tabel 2

Perbandingan Hasil Model Awal dengan 

Hasil Modifikasi 

Goodness of Fit Index
Cut-of

Value

Model 

Awal
Modifikasi Keterangan

Chi-square (2) D�harapkan kec�l 232,100 120,672 Leb�h ba�k

Relative Chi-square (2/df) ≤ 3,00 116,00 105,000 Leb�h ba�k

Probability ��0,05 0,000 0,141* Leb�h ba�k

RMSEA ฀0,08 0,071* 0,027* Leb�h ba�k

GFI ≥0,90 0,881 0,934* Leb�h ba�k

AGFI ≥0,90 0,843 0,903* Leb�h ba�k

TLI ≥0,95 0,816 0,973* Leb�h ba�k

CFI ≥0,95 0,924 0,998 Leb�h ba�k
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Organizational Citizenship Behavior (Y1) ← Kepuasan Kerja (X) 0,920 0,939 Leb�h ba�k

K�nerja Karyawan  (Y2) ← Kepuasan Kerja (X) 0,195 0,174 Leb�h jelek

Kinerja Karyawan (Y2) ← Organizational Citizenship Behavior(Y1) (Y1) 0,193 0,189 Leb�h jelek

Pengaruh mediasi Organizational Citizenship Behavior:

(Standardized Indirect Effect) ;Kinerja  Karyawan (Y2)←kepuasan 
karyawan(X)

0,177 0,163 Leb�h jelek

Square Multiple Correlations atau/Determinasi (R2):

Organizational Citizenship Behavior (Y1) 0,847 0,882 Leb�h ba�k

K�nerja Karyawan (Y2) 0,145 0,128 Leb�h jelek

Berdasarkan Tabel 2 dapat d�jelaskan has�l penguj�an h�potes�s yang d�angkat dalam 

penel�t�an �n� sebaga� ber�kut:

1. Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan terhadap K�nerja Karyawan

Berdasarkan has�l penel�t�an, terdapat pengaruh pos�t�f antara kepuasan kerja karyawan 

terhadap k�nerja karyawan sebesar 0,174 sesua� dengan model yang sudah d�mod�f�kas�. Hal �n� 

berart� bahwa Kepuasan Kerja Karyawan yang d�bangun dan d�kembangkan d� Perusahaan Daerah 

A�r M�num T�rta Mangutama  Kabupaten Badung berpengaruh terhadap k�nerja karyawan, dalam 

art�an semak�n t�ngg� kepuasan kerja para karyawan maka semak�n ba�k k�nerja karyawan. Jad� 

faktor kepuasan kerja karyawan dapat d�jad�kan acuan dalam men�ngkatkan k�nerja karyawan.

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan terhadap Organ�zat�onal C�t�zensh�p Behav�or 

Berdasarkan has�l penel�t�an, terdapat pengaruh pos�t�f antara kepuasan kerja karyawan 

terhadap organizational citizenship behavior sebesar 0,939 sesua� has�l model yang sudah 

d�mod�f�kas�. Hal �n� berart� bahwa Kepuasan Kerja Karyawan yang d�bangun dan d�kembangkan 

d� Perusahaan Daerah A�r M�num T�rta Mangutama  Kabupaten Badung berpengaruh terhadap 

pembentukan organizational citizenship behavior karyawan dalam art�an semak�n t�ngg� kepuasan 

kerja para karyawan maka semak�n t�ngg� organizational citizenship behavior karyawan. Jad� 

var�abel  kepuasan kerja karyawan dapat d�jad�kan acuan dalam men�ngkatkan organizational 

citizenship behavior karyawan.

3. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap K�nerja Karyawan.

Berdasarkan has�l penel�t�an, terdapat pengaruh pos�t�f antara organizational citizenship 

behavior karyawan terhadap k�nerja karyawan sebesar 0,189 sesua� dengan model yang 

sudah d�mod�f�kas�. Hal �n� berart� bahwa organizational citizenship behavior yang d�bangun 

dan d�kembangkan d� Perusahaan Daerah A�r M�num T�rta Mangutama Kabupaten Badung 

berpengaruh terhadap k�nerja karyawan, dalam art�an semak�n t�ngg� organizational citizenship 

behavior karyawan. Maka semak�n ba�k k�nerja karyawan. Jad� faktor organizational citizenship 

behavior karyawan dapat d�jad�kan acuan dalam men�ngkatkan k�nerja karyawan.

D�samp�ng penguj�an h�potes�s d�atas, nampaknya perlu d�gambarkan pengaruh t�dak 

langsung (Indirect Effects) Kepuasan Kerja Karyawan terhadap K�nerja Karyawan melalu� 

organizational citizenship behavior dan  pengaruh atau sumbangan dar� mas�ng –mas�ng var�abel 

dengan mel�hat koef�s�en determ�nas�/ Square Multiple Correlation

4. Pengaruh T�dak Langsung Kepuasan Kerja Karyawan terhadap K�nerja Karyawan dengan 

Organizational Citizenship Behavior sebaga� var�abel med�as�.

Pengaruh t�dak langsung Kepuasan Kerja Karyawan terhadap K�nerja Karyawan melalu�  

organizational citizenship behavior  adalah merupakan perkal�an antara standardized total effect 
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kepuasan kerja karyawan terhadap  organizational citizenship behavior (0,939) dengan standardized 

total effect organizational citizenship behavior dengan k�nerja karyawan(0,174)=0,163 atau 

berdasarkan  standardized  Indirect Effect adalah sebesar 0,163

5. Pengaruh melalu� Determ�nas� Kepuasan Kerja Karyawan terhadap K�nerja Karyawan.

Anal�s�s model pengukuran dengan determ�nas� d�gunakan untuk mengetahu�  besarnya 

sumbangan  var�abel  eksogen  terhadap  var�abel  endogen. Untuk �tu, d�gunakan Square Multiple 

Correlation. Square Mult�ple Correlat�on var�abel antara Kepuasan Kerja Karyawan terhadap 

Kinerja Karyawan adalah 0,128

Menurut Ferd�nand (2014) Square Multiple Correlation var�abel Kinerja Karyawan 

sesuai dengan n�la� R2 pada SPSS, maka besarnya determ�nas� (D) adalah n�la� Square Multiple 

Correlation untuk var�abel kepuasan kerja karyawan kal� 100% = 0,128 x 100% =12,80 %. 

Jad� dapat d�katakan bahwa perubahan kinerja karyawan d�sebabkan oleh sumbangan Kepuasan 

Kerja sebesar 12,80%.

6. Pengaruh melalu� Determ�nas� Organizational Citizenship Behavior terhadap K�nerja 

Karyawan.

Anal�s�s model pengukuran dengan determ�nas� d�gunakan untuk mengetahu� besarnya 

sumbangan  var�abel  eksogen  terhadap  var�abel  endogen. Untuk �tu, d�gunakan Square Multiple 

Correlation. Square Mult�ple Correlat�on var�abel antara Organizational Citizenship Behavior 

terhadap Kinerja Karyawan adalah 0,882,.

Menurut Ferdinand (2014) Square Multiple Correlation  var�abel Kinerja Karyawan 

sesuai dengan n�la� R2 pada SPSS, maka besarnya determ�nas� (D) adalah n�la� Square Multiple 

Correlation untuk var�abel Organizational Citizenship Behavior kal� 100% = 0,882 x 100% 

=88,20 %. Jad� dapat d�katakan bahwa perubahan kinerja karyawan d�sebabkan oleh sumbangan 

Organizational Citizenship Behavior sebesar 88,20%.

B. Pembahasan

1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap K�nerja Karyawan

Berdasarkan has�l penel�t�an, terdapat pengaruh pos�t�f antara kepuasan kerja terhadap 

k�nerja karyawan sebesar  0,174 pada mod�f�kas� model. Hal �n� berart� bahwa kepuasan kerja 

yang ada dalam d�r� mas�ng-mas�ng karyawan d� Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta 

Mangutama Kabupaten Badung berpengaruh pos�t�f terhadap pen�ngkatan k�nerja karyawan, 

dalam art�an semak�n ba�k kepuasan kerja karyawan  maka semak�n t�ngg� k�nerja karyawan.

Hal  �n� sejalan dengan penel�t�an yang d�lakukan oleh R�zk� (2011) dan Abdulloh (2006) 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap k�nerja karyawan. Organ�sas� yang mem�l�k�  

karyawan  yang  leb�h  puas  cenderung  leb�h  efekt�f d�band�ngkan organ�sas� yang mem�l�k� 

karyawan yang kurang puas. Karyawan yang puas cenderung berb�cara secara pos�t�f tentang 

organ�sas�, mau membantu �nd�v�du yang la�n dan meleb�h� harapan normal dalam pekerjaan 

mereka  (Robb�ns, 2007).

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan has�l penel�t�an terdapat pengaruh pos�t�f s�gn�f�kan antara kepuasan kerja 

terhadap organizational citizenship behavior sebesar 0,939 pada mod�f�kas� model. Hal �n� berart� 
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bahwa kepuasan kerja yang ada d� Perusahaan Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama 

Kabupaten Badung berpengaruh  pos�t�f s�gn�f�kan terhadap organizational citizenship behavior 

dalam art�an semak�n t�ngg� kepuasan kerja maka semak�n ba�k pula organizational citizenship 

behavior karyawan.Has�l penel�t�an mendukung penel�t�an yang d�lakukan oleh Yes�ka (2011) 

bahwa semak�n t�ngg� kepuasan yang d�m�l�k� subyek maka organizational citizenship behavior 

semak�n t�ngg�. Has�l �n� sesua� dengan teor� yang d�paparkan Robb�ns (2006) bahwa karyawan 

yang puas cenderung berb�cara secara pos�t�f tentang organ�sas�, membantu �nd�v�du la�n, dan 

meleb�h� harapan normal dalam pekerjaan mereka dengan kata la�n karyawan tersebut menunjukan 

per�laku organ�sas� yang mampu member� k�nerja meleb�h� harapan normal organ�sas� yang 

ser�ng d�sebut dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB).

3. Pengaruh Organizational  Citizenship Behavior terhadap K�nerja Karyawan

Berdasarkan has�l penel�t�an, terdapat pengaruh pos�t�f antara organizational citizenship 

behavior terhadap k�nerja karyawan sebesar 0,189 pada mod�f�kas� model. Hal �n� berart� bahwa 

organizational citizenship behavior yang ada dalam d�r� mas�ng-mas�ng karyawan d� Perusahaan 

Daerah A�r M�num (PDAM) T�rta Mangutama Kabupaten Badung berpengaruh pos�t�f  terhadap 

k�nerja karyawan, dalam art�an semak�n ba�k organizational citizenship behavior karyawan 

maka semak�n  t�ngg�  k�nerja karyawan. Hal �n� sesua� dengan penel�t�an Khazae� dan Khalkhal� 

(2011) yang melakukan penel�t�an pada responden guru d� Iran dengan sampel sebanyak 358 

orang. Penel�t�an tersebut menunjukkan, bahwa konstruk-konstruk pem-bentuk var�abel OCB 

berpengaruh s�gn�f�kan pada k�nerja. Kons�sten dengan penel�t�an San� (2013), menyatakan 

adanya pengaruh pos�t�f antara kead�lan prosedural, kom�tmen organ�sas�onal dan kepuasan kerja 

terhadap k�nerja, yang d�med�as� oleh OCB. Hal �n� mendukung temuan, bahwa OCB mem�l�k� 

peran yang s�gn�f�kan untuk men�ngkatkan k�nerja karyawan. Sementara F�tr�astut�(2013) 

karyawan yang berper�laku OCB secara t�dak langsung berpengaruh pada pencapa�an tujuan 

organ�sas�,  karena per�laku  OCB yang d�tunjukkan karyawan akan berkontr�bus� men�ngkatkan 

k�nerja karyawan

Hal tersebut d�karenakan OCB sebaga� per�laku dan s�kap yang menguntungkan organ�sas� 

dan t�dak b�sa d�tumbuhkan dengan bas�s kewaj�ban peran formal maupun dengan bentuk kontrak 

atau rekompensas�. J�ka d�l�hat leb�h jauh, OCB merupakan faktor yang member�kan sumbangan 

pada has�l kerja organ�sas� secara keseluruhan (Organ, 1988).

V. PENUTUP

A. Simpulan

Berdasarkan  has�l  anal�s�s  data, persamaan  struktural  has�l  mod�f�kas�  menunjukkan  

Standardized Regression Weight (Lamda) bahwa terl�hat ket�ga var�abel  yang d�angkat dalam 

penel�t�an semua menunjukkan pengaruh pos�t�f seh�ngga dapat d�tar�k s�mpulan sebaga� 

ber�kut:

1. Kepuasan Kerja (X) berpengaruh pos�t�f sebesar 0,174 terhadap k�nerja karyawan (Y2).  

In� berart� Kepuasan Kerja  mempengaruh� k�nerja karyawan sebesar 17,40% dalam art�an 

semak�n ba�k kepuasan kerja karyawan maka semak�n t�ngg� k�nerja karyawan. 

2. Kepuasan Kerja (X) berpengaruh pos�t�f sebesar 0,939 terhadap organizational citizenship 

behavior karyawan (Y1).  In� berart� kepuasan kerja karyawan mempengaruh� organizational 
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citizenship behavior  karyawan sebesar 93,90% dalam art�an semak�n ba�k kepuasan kerja 

karyawan maka semak�n t�ngg� organizational citizenship behavior karyawan. 

3. Organizational citizenship behavior,OCB (Y1) berpengaruh pos�t�f sebesar 0,189  terhadap 

k�nerja karyawan (Y2)\. In� berart� OCB mempengaruh� k�nerja karyawan sebesar 18,90% 

dalam art�an semak�n ba�k OCB karyawan maka semak�n t�ngg� k�nerja karyawan (Y2).

4. Pengaruh T�dak Langsung  Kepuasan Kerja Karyawan (X) terhadap K�nerja Karyawan (Y2) 

dengan Organizational Citizenship Behavior(Y1) sebaga� var�abel med�as�  berdasarkan  

standardized  Indirect Effect adalah sebesar 0,163 atau 16,30%

5. Besarnya sumbangan  var�abel  eksogen kepuasan kerja karyawan (X) terhadap  var�abel  

endogen k�nerja karyawan(Y2) melalu� Square Multiple Correlation sebesar 0,128 atau 

12,80%. 

6. Besarnya sumbangan var�abel eksogen Organizational Citizenship Behavior(Y1) terhadap  

var�abel  endogen k�nerja karyawan(Y2) melalu� Square Multiple Correlation sebesar 0,882 

atau 88,20%. 
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