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ABSTRACT

PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Branch Solo shows that the behavior
OCB employee was still low, it can be seen from the behavior of employees who are not
helping colleagues who have difficulty in a situation that is being faced by both the tasks
within the organization as well as personal problems of others. The purpose of this study
are: Analyzing the significance of the organization's commitment and working
environments on job satisfaction. Analyze the significance of organizational
commitment, work environment and job satisfaction on organizational citizenship
behavior. Analyze the significance of the organization's commitment and work
environment to organizational citizenship behavior is mediated by job satisfaction. This
study uses survey method, the type of data used quantitative and qualitative data, the
data source used primary data and secondary data. The study population was all
employees of PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Branch Solo as much as 199
employees, the number of samples used by 53 respondents, the sampling technique using
proportional cluster random sampling. Method Data collection: questionnaires and
documentation. Data analysis technique used to test the validity, reliability test, classic
assumption test, and path analysis. In conclusion that: There was a significant effect of
organizational commitment and working environments on job satisfaction. There was a
significant effect of organizational commitment, work environment and job satisfaction
on organizational citizenship behavior. There was a significant effect of organizational
commitment and work environment to organizational citizenship behavior is mediated by
job satisfaction.

Keywords: organizational commitment, work environment, job satisfaction,
organizational citizenship behavior

PENDAHULUAN
Dinamika organisasi atau perusahaan

akhir-akhir ini telah berkembang dari bekerja
secara individual menjadi bekerja secara tim
(work team). Maka muncullah pandangan ba-
ru yang dikaji dalam mencapai keberhasilan
di suatu organisasi (perusahaan), di mana pe-
kerja tidak hanya harus melakukan pekerjaan
sesuai dengan tuntutan tugas ataupun sesuai
dengan job description yang disebut sebagai
in-role performance, namun pekerja sangat
disarankan untuk melakukan pekerjaan extra
diluar dari tuntutan tugasnya atau dinamakan
extra-role performance yang disebut juga
sebagai Organizational citizenship behavior.

Organizational citizenship behavior ada-
lah perilaku yang muncul atas dasar kebijak-
sanaan seorang karyawan yang dilakukan se-
cara sukarela dan tidak ada tekanan. Perilaku
ini melampaui tuntutan formal dari pekerjaan-
nya secara formal. Faktor-faktor yang mempe-
ngaruhi timbulnya Organizational Citizenship
Behavior dalam organisasi, di antaranya kare-
na adanya kepuasan kerja dari karyawan, ko-
mitmen organisasi yang tinggi dan lingkungan
kerja yang nyaman (Robbins, 2007: 34).

Komitmen organisasi mencerminkan
bagaimana seorang individu mengidentifika-
sikan dirinya dengan organisasi dan terikat
dengan tujuan-tujuannya. Para manajer disa-
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rankan untuk meningkatkan kepuasan kerja
dengan tujuan untuk mendapatkan tingkat ko-
mitmen yang lebih tinggi. “Komitmen organi-
sasi adalah “suatu keadaan di mana seorang
karyawan memihak organisasi tertentu serta
tujuan dan keinginannya untuk mempertahan-
kan keanggotaan dalam organisasi” (Robbins
dan Judge, 2008: 100). Selanjutnya, komit-
men yang lebih tinggi dapat mempermudah
terwujudnya produktivitas yang lebih tinggi.
Komitmen organisasi menjadi salah satu fak-
tor penting yang berpengaruh dalam tercipta-
nya OCB dalam organisasi. Pentingnya mem-
bangun OCB dalam lingkungan kerja tidak le-
pas dari bagaimana komitmen dalam diri kar-
yawan menjadi pendorong terciptanya OCB
pada organisasi. Hal ini sesuai dengan peneli-
tian yang dilakukan oleh Rini (2013) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap Organizational
Citizenship Behavior karyawan. Karyawan
yang memiliki komitmen terhadap perusaha-
an, maka karyawan tersebut merasa memiliki
kepuasan dalam bekerja dan rela berbuat un-
tuk kemajuan perusahaannya tersebut.

Selain komitmen organisasi, lingkungan
kerja merupakan factor yang dapat berpenga-
ruh terhadap tingkat OCB, di mana lingkung-
an kerja menciptakan kenyamanan tinggi bagi
karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman
akan mampu meningkatkan kepuasan kerja
karyawan yang nantinya akan berpengaruh
pula pada peningkatan komitmen organisasi
karyawan (Kurniasari, 2013: 274). “Ling-
kungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
disekitar para pekerja yang dapat mempenga-
ruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas
yang diembankan” (Nitisemito, 2008: 183).
Untuk itu perusahaan harus menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif agar ketika
karyawan merasa nyaman dalam melakukan
tugasnya, karyawan juga merasa dihargai se-
hingga memberikan pengaruh terhadap sikap
karyawan dalam menerima pekerjaan dan
tanggung jawab apapun serta melaksanakan-
nya. Hal ini didukung hasil penelitian Nurha-
yati, Minarsih dan Wulan (2016) yang me-
nyatakan bahwa lingkungan kerja berpenga-
ruh signifikan tehadap Organizational Citi-
zenship Behavior.

Selain komitmen organisasi dan ling-
kungan kerja yang dapat meningkatkan OCB,
kepuasan kerja karyawan juga harus diperhati-
kan. “Istilah kepuasan kerja (job satisfaction)
dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan po-
sitif tentang pekerjaan seseorang yang meru-
pakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristik-
nya” (Sutrisno, 2010: 75). Kepuasan kerja
adalah bentuk perasaan dan ekspresi seseo-
rang ketika dia mampu/tidak mampu meme-
nuhi harapan dari proses kerja dan kinerjanya.
Timbul dari proses transformasi emosi dan pi-
kiran dirinya yang melahirkan sikap atau nilai
terhadap sesuatu yang dikerjakan dan dipero-
lehnya. Semakin tinggi derajat kepuasan kerja
semakin bersahabat sang karyawan dengan
lingkungan kerja (Luthans, 2002: 228). Ting-
kat kepuasan kerja karyawan dalam suatu per-
usahaan merupakan kunci semangat yang
mendukung terwujudnya tujuan perusahaan.

Kepuasan kerja dan kinerja memiliki
hubungan sebab akibat. Sebuah tinjauan dari
300 penelitian menunjukkan bahwa korelasi
tersebut cukup kuat (Robbins dan Judge,
2008: 103). Ketika data produktivitas dan
kepuasan kerja secara keseluruhan dikumpul-
kan untuk perusahaan, ditemukan bahwa
perusahaan yang mempunyai karyawan yang
lebih puas cenderung lebih efektif bila diban-
dingkan perusahaan yang mempunyai karya-
wan yang kurang puas. Hal ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Nurhayati,
Minarsih dan Wulan (2016) serta Rini (2013)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja ber-
pengaruh signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior. Karyawan yang merasa
puas, berkomitmen dan dapat menyesuaikan
diri dengan baik untuk lebih bersedia bekerja
guna memenuhi tujuan organisasi dan mem-
berikan pelayanan sepenuh hati pada organi-
sasi dengan meningkatkan kinerja dan karena-
nya akan mendukung efektivitas organisasi
dibandingkan dengan pekerja yang merasa
tidak puas.

Organizational Citizenship Behavior ini
memang belum begitu dikenal, namun pada
dasarnya pegawai dalam suatu perusahaan
atau organisasi kadang-kadang sudah mene-
rapkan OCB dalam bekerja. Salah satu sikap
strategik dalam divisi Sumber Daya Manusia
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(SDM) adalah mengembangkan Organiza-
tional Citizenship Behavior dalam organisasi.
OCB ini tercermin melalui perilaku suka
menolong orang lain, menjadi volunteer untuk
tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-
aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja.
Perilaku ini menggambarkan nilai tambah
karyawan yang merupakan salah satu bentuk
perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang
positif, konstruktif dan membantu.

Berdasarkan hasil observasi pendahulu-
an pada PT Bank Tabungan Negara (Persero)
Tbk Kantor Cabang Solo menunjukkan bah-
wa perilaku OCB pada karyawan masih ren-
dah, hal tersebut dapat dilihat dari perilaku
karyawan yang kurang membantu rekan ker-
janya yang mengalami kesulitan dalam situasi
yang sedang dihadapi baik mengenai tugas
dalam organisasi maupun masalah pribadi
orang lain. Perilaku OCB karyawan yang ren-
dah juga terlihat dari adanya perilaku karya-
wan yang kurang berusaha bekerja secara
maksimal melebihi yang diharapkan perusa-
haan. Kenyataan yang terlihat selama ini di
PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo adalah tidak semua pega-
wai yang memiliki kemampuan kerja tinggi,
senantiasa menampilkan OCB yang tinggi
dan bahkan ada juga yang rendah. Sebaliknya,
tidak semua pegawai yang memiliki kemam-
puan kerja rendah, senantiasa menampilkan
OCB yang rendah dan bahkan ada juga yang
tinggi. Bahkan ada juga sebagian pegawai
yang memiliki kemampuan kerja yang tidak
terlalu tinggi atau biasa saja, namun menam-
pilkan OCB yang cukup tinggi.

Komitmen dan lingkungan kerja meru-
pakan dua faktor yang dapat meningkatkan
kepuasan dan OCB, ketika karyawan merasa-

kan kepuasan terhadap pekerjaan yang dilaku-
kannya, maka karyawan tersebut akan bekerja
secara maksimal dalam menyelesaikan peker-
jaannya, bahkan melakukan beberapa hal yang
mungkin di luar tugasnya. Kepuasan kerja
timbul dari lingkungan kerja perusahaan yang
dapat dikatakan kondusif yang mendukung
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Begitu juga dengan ketika seseorang mempu-
nyai komitmen yang tinggi terhadap organi-
sasinya, maka orang tersebut akan melakukan
apapun untuk memajukan perusahaannya
karena keyakinannya terhadap organisasinya.

Tujuan penelitian ini adalah mengana-
lisis signifikansi: komitmen organisasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja;
komitmen organisasi, lingkungan kerja, dan
kepuasan kerja terhadap organizational
citizenship behavior; komitmen organisasi dan
lingkungan kerja terhadap organizational
citizenship behavior yang dimediasi oleh
kepuasan kerja.

Kerangka Pemikiran
Untuk menunjukkan suatu arah dari

penyusunan agar dapat memperoleh gambaran
yang lebih jelas, maka dalam penelitian ini
penulis membuat suatu kerangka pemikiran.
Kerangka pemikiran dalam penelitian ini
adalah seperti gambar 1 berikut:

Kerangka pemikiran umumnya disaji-
kan untuk mengetahui hubungan antara kese-
luruhan variabel dilengkapi dengan bagan
yang menggambarkan hubungan antar varia-
bel penelitian. Berdasarkan skema kerangka
pemikiran di atas, maka variabel yang diguna-
kan terdiri dari tiga variabel yaitu:

H3

H1 H6

H5

H2 H7

H4

Gambar 1: Skema Karangka Pemikiran

Komitmen organisasi
(X1)

Lingkungan kerja
(X2)

Organizational
Citizenship
Behavior

(Y2)

Kepuasan kerja
(Y1)
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1. Variabel bebas
Variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi variabel terikat, yang ter-
masuk variabel bebas adalah komitmen
organisasi dan lingkungan kerja.

2. Variabel terikat
Variabel terikat adalah variabel yang di-
pengaruhi oleh variabel bebas, dalam hal
ini adalah organizational citizenship
behavior.

3. Variabel Mediasi
Variabel mediasi adalah variabel antara
yang menghubungkan sebuah variabel
independen utama pada variabel dependen
yang dianalisis. Variabel mediasi dalam
penelitian ini adalkepuasan kerja.

Hipotesis
H1: Ada pengaruh yang signifikan komit-

men organisasi terhadap kepuasan kerja
pada Karyawan PT Bank Tabungan Ne-
gara (Persero) Tbk Kantor Cabang Solo.

H2: Ada pengaruh yang signifikan lingkung-
an kerja terhadap kepuasan kerja pada
Karyawan PT Bank Tabungan Negara
(Persero) Tbk Kantor Cabang Solo.

H3: Ada pengaruh yang signifikan komit-
men organisasi terhadap organizational
citizenship behavior pada Karyawan PT
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo.

H4: Ada pengaruh yang signifikan lingkung-
an kerja terhadap organizational citizen-
ship behavior pada Karyawan PT Bank
Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor
Cabang Solo.

H5: Ada pengaruh yang signifikan kepuasan
kerja terhadap organizational citizen-
ship behavior pada Karyawan PT Bank
Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor
Cabang Solo.

H6: Ada pengaruh yang signifikan komit-
men organisasi terhadap organizational
citizenship behavior yang dimediasi
oleh kepuasan kerja pada Karyawan PT
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo.

H7: Ada pengaruh yang signifikan lingkung-
an kerja terhadap organizational citizen-
ship behavior yang dimediasi oleh kepu-

asan kerja pada Karyawan PT Bank
Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor
Cabang Solo.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode

survei, jenis data yang digunakan adalah data
kualitatif dan data kuantitatif, sumber data
yang digunakan data primer dan data sekun-
der. Populasi penelitian ini adalah semua kar-
yawan PT Bank Tabungan Negara (Persero)
Tbk Kantor Cabang Solo sebanyak 199 karya-
wan, jumlah sampel yang digunakan sebanyak
53 responden, dengan teknik pengambilan
sampel menggunakan proportional cluster
random sampling. Metode pengumpulan data
yang digunakan: kuesioner dan dokumentasi.

Definisi operasional variabel dan peng-
ukurannya adalah sebagai berikut:
1. Komitmen organisasi

Komitmen organisasi adalah sikap karya-
wan mengenai loyalitas terhadap organi-
sasi dan merupakan proses yang berkelan-
jutan dari anggota organisasi untuk meng-
ungkapkan perhatiannya pada organisasi.
Variabel komitmen organisasi diukur de-
ngan menggunakan skala Likert. Indikator
komitmen organisasi diukur melalui teori
yang dikembangkan Narimawati (2005:
19) sebagai berikut:
a. Adanya keyakinan yang kuat dan pe-

nerimaan atas nilai tujuan organisasi
b. Adanya keinginan yang pasti untuk

mempertahankan keikutsertaan dalam
organisasi.

c. Penerimaan terhadap tujuan organisasi
d. Keinginan untuk bekerja keras
e. Hasrat untuk bertahan menjadi bagian

dari organisasi.
2. Lingkungan kerja

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada di sekitar karyawan pada saat
bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun
non fisik, langsung atau tidak langsung,
yang dapat mempengaruhi karyawan saat
bekerja. Variabel lingkungan kerja diukur
dengan menggunakan skala Likert. Indi-
kator lingkungan kerja dalam penelitian
ini mengacu dalam penelitian Garcia
(2014) yaitu:
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a. Lingkungan fisik yang nyaman
b. Hubungan karyawan dengan atasan
c. Hubungan sesama rekan kerja

3. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja adalah bentuk perasaan
dan ekspresi karyawan terhadap pekerja-
annya. Variabel kepuasan kerja diukur de-
ngan menggunakan skala Likert. Variabel
kepuasan kerja diukur melalui teori yang
dikembangkan oleh Luthans (2002: 232)
dengan indikator sebagai berikut:
a. Pekerjaan itu sendiri (the work it self)
b. Upah (pay).
c. Peluang promosi (promotion opportu-

nities).
d. Pengawasan (supervision).
e. Kondisi kerja (working condition).

4. Organizational citizenship behavior
Organizational citizenship behavior yaitu
sebuah perilaku positif, dalam hal ini ada-
lah perilaku karyawan dalam membantu
pekerjaan individu lain yang ditunjukkan
oleh seseorang dalam sebuah organisasi
atau perusahaan. Variabel Organizational
citizenship behavior diukur dengan meng-
gunakan skala Likert. Adapun indikator
organizational citizenship behavior meng-
acu pada penelitian Nurhayati, Minarsih
dan Wulan (2016: 10) sebagai berikut:
a. Altruism (perilaku menolong).
b. Conscientiousness (perilaku kehati-

hatian).
c. Sportmanship (perilaku toleransi).
d. Courtessy (menghargai hubungan).
e. Civic Virtue (mengikuti perubahan

organisasi).
Penelitian ini menggunakan data yang

bersumber dari data primer, yaitu data yang
diperoleh secara langsung dari responden me-
lalui jawaban kuesioner. Teknik pengumpulan
data menggunakan skala Likert lima poin
yaitu: mulai dari Sangat Setuju (SS = 5);
Setuju (S = 4); Netral (N = 3); Tidak Setuju
(TS = 2) dan Sangat Tidak Setuju (STS = 1).
Pengujian validitas instrumen dilakukan de-
ngan menggunakan rumus Korelasi Pearson,
kriteria pengujiannya menggunakan tingkat
signifikansi α = 0,05. Butir instrumen dinya-
takan valid jika menghasilkan p value < 0,05.
Pengujian reliabilitas menggunakan rumus

Cronbach Alpha, dengan kriteria pengujian
apabila Cronbach Alpha > 0,60 dinayatakan
reliabel, sebaliknya Cronbach Alpha < 0,60
tidak reliabel (Ghozali, 2009: 140).
Teknik analisis data menggunakan:
1. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan dengan meng-
gunakan melalui: Uji multikolinearitas
bertujuan mendeteksi adanya multikoline-
aritas dengan melihat nilai tolerance dan
Varians Inflation Factor (VIF) yang dila-
kukan dengan bantuan komputer program
SPSS. Uji autokorelasi dilakukan dengan
uji Run bertujuan untuk melihat apakah
data residual terjadi secara random atau
tidak. Uji heteroskedastisitas dilakukan
dengan uji Glejser, yaitu dengan cara me-
regres nilai absolut residual terhadap va-
riabel independen. Uji normalitas atas re-
sidual dilakukan dengan uji Kolmogorov-
Smirnov melalui alat bantu komputer
program SPSS 21.

2. Pengujian Hipotesis
Teknik analisis data yang digunakan ada-
lah analisis jalur, uji t, uji F dan koefisien
determinasi.

HASIL PENELITIAN
1. Karakteristik Resonden

Adapun karakteristik responden yang
dijadikan sampel penelitian ditinjau dari
jenis kelamin, usia, masa kerja dan tingkat
pendidikan ditunjukkan pada tabel 1 seba-
gai berikut:

2. Hasil Uji Kualitas Instrumen
Hasil uji validitas instrumen menge-

nai variabel komitmen organisasi (X1),
lingkungan kerja (X2), kepuasan kerja (Y-
1), dan organizational citizenship beha-
vior (Y2) ditunjukkan pada tabel 2 seba-
gai berikut:

Hasil uji validitas mengenai variabel
yaitu komitmen organisasi (X1) sebanyak
5 item kuesioner dinyatakan valid karena
p-value < 0,05, lingkungan kerja (X2) se-
banyak 5 item kuesioner dinyatakan valid
karena p-value < 0,05, kepuasan kerja (Y1)
sebanyak 5 item kuesioner dinyatakan va-
lid karena p-value < 0,05 dan OCB (Y2)
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Tabel 1: Gambaran Umum Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-Laki

Perempuan
18
35

33,96
66,04

Jumlah 53 100,00
Usia  30

30 – 40
> 40

6
34
13

11,32
64,15
24,53

Jumlah 53 100,00
Masa Kerja < 5 Tahun

5 – 10 Tahun
> 10 Tahun

8
29
16

15,09
54,72
30,19

Jumlah 53 100,00
Tingkat
Pendidikan

D-III
S-1
S-2

6
43
4

11,32
81,13
7,55

Jumlah 53 100,00
Sumber: Data primer yang diolah, 2017

Tabel 2: Uji Instrumen Penelitian

Variabel
Uji Validitas Uji Reliabilitas

No. Item p-value Keterangan
Cronbach’s

Alpha
Keterangan

Komitmen
organisasi

1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,655 Reliabel

Lingkungan
Kerja

1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,628 Reliabel

Kepuasan
Kerja

1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,676 Reliabel

OCB 1.
2.
3.
4.
5.

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

0,742 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2017

sebanyak 5 item kuesioner dinyatakan
valid karena p-value < 0,05.

Hasil uji reliabilitas mengenai varia-
bel komitmen organisasi (X1) sebesar

0,655, lingkungan kerja (X2) sebesar
0,628, kepuasan kerja (Y1) sebesar 0,676,
dan organizational citizenship behavior
(Y2) sebesar 0,742 menunjukkan nilai
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yang reliabel karena nilai Cronbach’s
alpha > 0,60.

3. Hasil Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah model

regresi linear ganda dalam penelitian ini
benar-benar menunjukkan hubungan yang
signifikan dan representatif atau BLUE
(Best Linear Unbiased Estimator) dilaku-
kan pengujian asumsi klasik dengan hasil
seperti tabel 3 di bawah ini.

4. Analisis Jalur
Tujuan analisis jalur dalam peneliti-

an ini untuk mengetahui pengaruh komit-
men organisasi (X1) dan lingkungan kerja
(X2) terhadap organizational citizenship
behavior (Y2) yang dimediasi oleh kepu-
asan kerja (Y1). Identifikasi variabel untuk
model empiris yang diharapkan dari pene-
litian ini terdiri dari 4 variabel. Variabel
independen diwakili komitmen organisasi
(X1) dan lingkungan kerja (X2), sedang-
kan variabel dependen diwakili oleh va-
riabel organizational citizenship behavior
(Y2), dan variabel yang berfungsi sebagai
perantara atau mediasi adalah kepuasan

kerja (Y1). Hasil analisis regresi 1 disaji-
kan dalam tabel 4 sebagai di bawah ini.

Berdasarkan hasil analisis regresi li-
near 1 diperoleh persamaan garis regresi-
nya sebagai berikut:

Y1 = 1,825 + 0,498X1 + 0,310X2

Interpretasi dari persamaan regresi
tersebut adalah:
 : 1,825 artinya jika komitmen organisasi

(X1) dan lingkungan kerja (X2) sama
dengan nol, maka kepuasan kerja (Y1)
adalah positif sebesar 1,825.

1 : 0,498 artinya pengaruh variabel komit-
men organisasi (X1) terhadap kepuasan
kerja (Y1) positif, artinya apabila ko-
mitmen organisasi meningkat, maka
dapat meningkatkan kepuasan kerja
(Y1) dengan asumsi lingkungan kerja
(X2) dianggap tetap.

2 : 0,310 artinya pengaruh variabel
lingkungan kerja (X2) terhadap ke-
puasan kerja (Y1) positif, artinya
apabila lingkungan kerja meningkat,
maka dapat meningkatkan kepuasan
kerja (Y1) dengan asumsi komitmen
organisasi (X1) dianggap tetap.

Tabel 3: Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan
Uji multikolinearitas Tolerance: 0,763; 0,838; 0,711 > 0,1

VIF: 1,311; 1,193; 2,407 < 10
Tidak ada
multikolinearitas

Uji autokorelasi p (0,213) > 0,05 Tidak ada autokorelasi
Uji heteroskedastisitas p: 0,612; 0,199; 0,189 > 0,05 Tidak terjadi

heteroskedastisitas
Uji normalitas p (0,698) > 0,05 Residual normal

Sumber: Data primer yang diolah, 2017

Tabel 4: Hasil Analisis Regresi 1

Variabel
Unstandardized

Coefficients
Beta

Standardized
Coefficients

Beta
t Sig.

(Constant)
Komitmen Organisasi
Lingkungan Kerja

1,825
0,498
0,310

0,395
0,269

0,479
3,170
2,157

0,634
0,003
0,036

Sumber: Data primer yang diolah, 2017
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Tabel 5: Hasil Analisis Regresi 2

Variabel
Unstandardized

Coefficients Beta
Standardized

Coefficients Beta
t Sig.

(Constant)
Komitmen Organisasi
Lingkungan Kerja
Kepuasan Kerja

-1,973
0,499
0,230
0,382

0,415
0,209
0,401

-0,764
4,282
2,260
3,988

0,449
0,000
0,028
0,000

Adjusted R Square = 0,627
F-hitung = 30,126
Sig. F = 0,000

Sumber: Data primer yang diolah, 2017

Berdasarkan hasil analisis regresi da-
pat dilihat bahwa besarnya nilai Standar-
dized Beta 1 yaitu sebesar 0,395 dan 2

sebesar 0,269, artinya komitmen organi-
sasi lebih dominan dibandingkan ling-
kungan kerja. Selanjutnya merupakan ha-
sil analisis regresi linear 2. Analisis ini di-
gunakan untuk menguji pengaruh komit-
men organisasi (X1), lingkungan kerja
(X2) dan kepuasan kerja (Y1) terhadap va-
riabel organizational citizenship behavior
(Y2). Berdasarkan hasil analisis dengan
menggunakan program SPSS dapat disaji-
kan dalam tabel 5 di atas:

Berdasarkan hasil analisis regresi
linear 2 diperoleh persamaan garis regresi-
nya sebagai berikut:

Y2 = -1,973 + 0,499X1 + 0,230X2 + 0,382X3

Interpretasi dari persamaan regresi
tersebut adalah:
 : 1,973 artinya jika komitmen organisa-

si (X1), lingkungan kerja (X2) dan ke-
puasan kerja (Y1) sama dengan nol, ma-
ka organizational citizenship behavior
(Y2) adalah negatif sebesar -1,973.

3 : 0,499 artinya pengaruh variabel ko-
mitmen organisasi (X1) terhadap orga-
nizational citizenship behavior (Y2)
positif, artinya apabila komitmen or-
ganisasi meningkat, maka dapat me-
ningkatkan organizational citizenship
behavior (Y2) dengan asumsi variabel
lingkungan kerja (X2) dan kepuasan
kerja (Y1) tetap.

4 : 0,230 artinya pengaruh variabel ling-
kungan kerja (X2) terhadap organiza-

tional citizenship behavior (Y2) positif,
artinya apabila lingkungan kerja me-
ningkat, maka dapat meningkatkan or-
ganizational citizenship behavior (Y2)
dengan asumsi variabel komitmen or-
ganisasi (X1) dan kepuasan kerja (Y1)
tetap.

5 : 0,382 artinya pengaruh variabel kepu-
asan kerja (Y1) terhadap organizatio-
nal citizenship behavior (Y2) positif,
artinya apabila kepuasan kerja mening-
kat, maka dapat meningkatkan organi-
zational citizenship behavior (Y2) de-
ngan asumsi variabel komitmen orga-
nisasi (X1) dan lingkungan kerja (X2)
tetap.

Berdasarkan hasil analisis koefisien
jalur dapat dilihat bahwa besarnya nilai
Standardized Beta 3 yaitu sebesar 0,415,
nilai Standardized Beta 4 yaitu sebesar
0,209 dan nilai Standardized Beta 5 yaitu
sebesar 0,401.

5. Uji Pengaruh Langsung
a. Pengaruh komitmen organisasi (X1)

terhadap kepuasan kerja (Y1)
Hasil analisis diperoleh probabi-

lity value 0,003 < 0,05 maka Ho dito-
lak berarti ada pengaruh yang signifi-
kan komitmen organisasi (X1) terha-
dap kepuasan kerja (Y1) pada karya-
wan PT Bank Tabungan Negara (Per-
sero) Tbk Kantor Cabang Solo. De-
ngan demikian hipotesis 1 yang me-
nyatakan bahwa: “Ada pengaruh yang
signifikan komitmen organisasi terha-
dap kepuasan kerja pada karyawan PT
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Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo”, diterima atau
terbukti kebenarannya.

b. Pengaruh lingkungan kerja (X2) terha-
dap kepuasan kerja (Y1)

Hasil analisis diperoleh probabi-
lity value 0,036 < 0,05 maka Ho dito-
lak berarti ada pengaruh yang signifi-
kan lingkungan kerja (X2) terhadap
kepuasan kerja (Y1) pada karyawan
PT Bank Tabungan Negara (Persero)
Tbk Kantor Cabang Solo. Dengan
demikian hipotesis 2 yang menyatakan
bahwa: “Ada pengaruh yang signifi-
kan lingkungan kerja terhadap kepuas-
an kerja pada karyawan PT Bank Ta-
bungan Negara (Persero) Tbk Kantor
Cabang Solo”, diterima atau terbukti
kebenarannya.

c. Pengaruh komitmen organisasi (X1)
terhadap organizational citizenship
behavior (Y2)

Hasil analisis diperoleh probabi-
lity value 0,000 < 0,05 maka Ho dito-
lak berarti ada pengaruh yang signifi-
kan komitmen organisasi (X1) terha-
dap organizational citizenship beha-
vior (Y2) pada karyawan PT Bank Ta-
bungan Negara (Persero) Tbk Kantor
Cabang Solo. Dengan demikian hipo-
tesis 3 yang menyatakan bahwa: “Ada
pengaruh yang signifikan komitmen
organisasi terhadap organizational
citizenship behavior pada karyawan
PT Bank Tabungan Negara (Persero)
Tbk Kantor Cabang Solo”, diterima
atau terbukti kebenarannya.

d. Pengaruh lingkungan kerja (X2) terha-
dap organizational citizenship beha-
vior (Y2)

Hasil analisis diperoleh probabi-
lity value 0,028 < 0,05 maka Ho dito-
lak berarti ada pengaruh yang signifi-
kan lingkungan kerja (X2) terhadap
organizational citizenship behavior
(Y2) pada karyawan PT Bank Tabung-
an Negara (Persero) Tbk Kantor Ca-
bang Solo. Dengan demikian hipotesis
4 yang menyatakan bahwa: “Ada pe-
ngaruh yang signifikan lingkungan
kerja terhadap organizational citizen-

ship behavior pada karyawan PT
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo”, diterima atau
terbukti kebenarannya.

e. Pengaruh kepuasan kerja (Y1) terha-
dap organizational citizenship beha-
vior (Y2)

Hasil analisis diperoleh probabi-
lity value 0,000 < 0,05 maka Ho dito-
lak berarti ada pengaruh yang signifi-
kan kepuasan kerja (Y1) terhadap or-
ganizational citizenship behavior (Y2)
pada karyawan PT Bank Tabungan
Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang
Solo. Dengan demikian hipotesis 5
yang menyatakan bahwa: “Ada pe-
ngaruh yang signifikan kepuasan kerja
terhadap organizational citizenship
behavior pada karyawan PT Bank Ta-
bungan Negara (Persero) Tbk Kantor
Cabang Solo”, diterima atau terbukti
kebenarannya.

6. Uji Pengaruh Tidak Langsung
a. Pengujian pengaruh komitmen organi-

sasi (X1) terhadap organizational citi-
zenship behavior (Y2) melalui kepuas-
an kerja (Y1)

Berdasarkan perhitungan diperoleh
koefisien pengaruh langsung (β3) sebe-
sar 0,415 dan total koefisien pengaruh
tidak langsung (β3+(β1xβ5)) sebesar
0,573. Dari hasil tersebut dapat diban-
dingkan, total koeefisien pengaruh ti-
dak langsung (0,573) > koefisien pe-
ngaruh langsung (0,415) artinya kepu-
asan kerja memediasi pengaruh komit-
men organisasi terhadap organizational
citizenship behavior. Dengan demikian
hipotesis 6 yang menyatakan “Ada pe-
ngaruh yang signifikan komitmen or-
ganisasi terhadap organizational citi-
zenship behavior yang dimediasi oleh
kepuasan kerja pada Karyawan PT
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo” diterima atau
terbukti kebenarannya.

b. Pengujian pengaruh lingkungan kerja
(X2) terhadap organizational citizen-
ship behavior (Y2) melalui kepuasan
kerja (Y1)
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Berdasarkan perhitungan diper-
oleh koefisien pengaruh langsung (β4)
sebesar 0,209 dan total koefisien pe-
nga-ruh tidak langsung (β4+(β2xβ5))
se-besar 0,523. Dari hasil tersebut da-
pat dibandingkan, total koeefisien pe-
ngaruh tidak langsung (0,523) > koe-
fisien pengaruh langsung (0,209) arti-
nya kepuasan kerja memediasi penga-
ruh lingkungan kerja terhadap organi-
zational citizenship behavior. Dengan
demikian hipotesis 7 yang menyatakan
“Ada pengaruh yang signifikan ling-
kungan kerja terhadap organizational
citizenship behavior yang dimediasi
oleh kepuasan kerja pada Karyawan
PT Bank Tabungan Negara (Persero)
Tbk Kantor Cabang Solo” diterima
atau terbukti kebenarannya.

7. Uji F
Hasil analisis diperoleh probability

value sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho dito-
lak berarti model regresi tepat (fit) dalam
memprediksi pengaruh komitmen organi-
sasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja
terhadap organizational citizenship beha-
vior pada karyawan PT Bank Tabungan
Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang
Solo.

8. Koefisien Determinasi
Dari hasil perhitungan diperoleh nilai

Adjusted R Square = 0,627 berarti diketa-
hui bahwa pengaruh yang diberikan oleh
variabel komitmen organisasi, lingkungan
kerja dan kepuasan kerja terhadap organi-
zational citizenship behavior pada karya-
wan PT Bank Tabungan Negara (Persero)
Tbk Kantor Cabang Solo sebesar 62,7%
sedangkan sisanya (100% - 62,7%) =
37,3% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
di luar variabel yang diteliti, misalnya
harga, promosi, lokasi, fasilitas dan lain
sebagainya.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh komitmen organisasi terhadap

kepuasan kerja
Hasil analisis diperoleh probability

value 0,003 < 0,05 maka Ho ditolak ber-
arti ada pengaruh yang signifikan komit-

men organisasi (X1) terhadap kepuasan
kerja (Y1) pada karyawan PT Bank Ta-
bungan Negara (Persero) Tbk Kantor Ca-
bang Solo. Dengan demikian hipotesis 1
yang menyatakan bahwa: “Ada pengaruh
yang signifikan komitmen organisasi ter-
hadap kepuasan kerja pada karyawan PT
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo”, diterima atau ter-
bukti kebenarannya.

Komitmen organisasi karyawan ada-
lah bentuk keterikatan psikologis terhadap
organisasi. Karyawan yang memiliki ko-
mitmen organisasi yang baik akan bernilai
bagi organisasi, di mana pada gilirannya
organisasi memberikan hasil yang diingin-
kan dan diharapkan oleh karyawan untuk
mencapai kepuasan kerja. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian yang dilakukan
oleh Rini (2013) yang menyatakan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh signifi-
kan terhadap kepuasan kerja.

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepu-
asan kerja

Hasil analisis diperoleh probability
value 0,036 < 0,05 maka Ho ditolak berar-
ti ada pengaruh yang signifikan lingkung-
an kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Y1)
pada karyawan PT Bank Tabungan Negara
(Persero) Tbk Kantor Cabang Solo. De-
ngan demikian hipotesis 2 yang menyata-
kan bahwa: “Ada pengaruh yang signifi-
kan lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja pada karyawan PT Bank Tabungan
Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang
Solo”, diterima atau terbukti kebenaran-
nya.

Kepuasan kerja muncul sebagai aki-
bat dari situasi kerja yang ada dalam per-
usahaan. Kepuasan kerja tersebut mencer-
minkan perasaan karyawan mengenai se-
nang atau tidak senang, nyaman atau tidak
nyaman atas lingkungan kerja perusahaan
tempat di mana dia bekerja. Bentuk kepu-
asan kerja karawan akan terlihat dari sikap
positif atau negatif dalam diri karyawan.
Kepuasan kerja karyawan bersifat dina-
mis, artinya dapat berubah sewaktu-waktu.
Pada suatu waktu karyawan bisa saja
mengalami ketidak puasan, namun setelah
adanya perbaikan oleh manajemen
perusahaan, karyawan akan dapat menjadi
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puas. Oleh karena itu, perushaan dituntut
untuk selalu mampu berinovasi dalam
menciptakan lingkungan kerja yang nya-
man bagi karyawan. Kepuasan kerja men-
cakup berbagai macam komponen, seperti
emosi dan kecenderungan perilaku sese-
orang. Perselisihan dan pertentangan yang
ada dalam sebuah perusahaan dapat saja
terjadi baik antar sesama karyawan mau-
pun karyawan dengan pimpinan perusaha-
an. Hal ini terjadi karena setiap manusia
yang ada di dalam perusahaan memiliki
berbagai macam sifat, sikap, dan perilaku
yang berbeda-beda.

3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior

Hasil analisis diperoleh probability
value 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak berar-
ti ada pengaruh yang signifikan komitmen
organisasi (X1) terhadap organizational
citizenship behavior (Y2) pada karyawan
PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo. Dengan demikian
hipotesis 3 yang menyatakan bahwa: “Ada
pengaruh yang signifikan komitmen orga-
nisasi terhadap organizational citizenship
behavior pada karyawan PT Bank Ta-
bungan Negara (Persero) Tbk Kantor
Cabang Solo”, diterima atau terbukti
kebenarannya.

Komitmen organisasi mencerminkan
seorang individu mengidentifikasikan di-
rinya dengan organisasi dan terikat de-
ngan tujuan-tujuannya. Para manajer disa-
rankan untuk meningkatkan kepuasan
kerja dengan tujuan untuk mendapatkan
tingkat komitmen yang lebih tinggi.
“Komitmen organisasi adalah “suatu kea-
daan di mana seorang karyawan memihak
organisasi tertentu serta tujuan dan ke-
inginannya untuk mempertahankan keang-
gotaan dalam organisasi” (Robbins dan
Judge, 2008: 100). Selanjutnya, komitmen
yang lebih tinggi dapat mempermudah ter-
wujudnya produktivitas yang lebih tinggi.
Komitmen organisasi menjadi salah satu
faktor penting yang berpengaruh dalam
terciptanya OCB dalam organisasi. Pen-
tingnya membangun OCB dalam ling-
kungan kerja tidak lepas dari bagaimana
komitmen dalam diri karyawan menjadi
pendorong terciptanya OCB pada organi-

sasi. Hal ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Rini (2013) yang menyata-
kan bahwa komitmen organisasi berpenga-
ruh positif terhadap Organizational Citi-
zenship Behavior karyawan. Karyawan
yang memiliki komitmen terhadap per-
usahaan, maka karyawan tersebut merasa
memiliki kepuasan dalam bekerja dan rela
berbuat untuk kemajuan perusahaannya
tersebut.

4. Pengaruh lingkungan kerja terhadap orga-
nizational citizenship behavior

Hasil analisis diperoleh probability
value 0,028 < 0,05 maka Ho ditolak ber-
arti ada pengaruh yang signifikan ling-
kungan kerja (X2) terhadap organizational
citizenship behavior (Y2) pada karyawan
PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo. Dengan demikian
hipotesis 4 yang menyatakan bahwa: “Ada
pengaruh yang signifikan lingkungan kerja
terhadap organizational citizenship beha-
vior pada karyawan PT Bank Tabungan
Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang So-
lo”, diterima atau terbukti kebenarannya.

Lingkungan kerja merupakan faktor
yang dapat berpengaruh terhadap tingkat
OCB, di mana lingkungan kerja mencip-
takan kenyamanan tinggi bagi karyawan.
Lingkungan kerja yang nyaman akan
mampu meningkatkan kepuasan kerja kar-
yawan yang nantinya akan berpengaruh
pula pada peningkatan komitmen organi-
sasi karyawan (Kurniasari, 2013: 274).
“Lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada disekitar para pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalan-
kan tugas-tugas yang diembankan” (Niti-
semito, 2008: 183). Untuk itu perusahaan
harus menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif agar ketika karyawan merasa
nyaman dalam melakukan tugasnya, kar-
yawan juga merasa dihargai sehingga
memberikan pengaruh terhadap sikap
karyawan dalam menerima pekerjaan dan
tanggung jawab apapun serta melaksana-
kannya. Hal ini didukung hasil penelitian
Nurhayati, Minarsih dan Wulan (2016)
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan tehadap Organiza-
tional Citizenship Behavior.
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5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap organi-
zational citizenship behavior

Hasil analisis diperoleh probability
value 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak berar-
ti ada pengaruh yang signifikan kepuasan
kerja (Y1) terhadap organizational citizen-
ship behavior (Y2) pada karyawan PT
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo. Dengan demikian
hipotesis 5 yang menyatakan bahwa: “Ada
pengaruh yang signifikan kepuasan kerja
terhadap organizational citizenship beha-
vior pada karyawan PT Bank Tabungan
Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang
Solo”, diterima atau terbukti kebenaran-
nya. Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Nurhayati,
Minarsih dan Wulan (2016) serta Rini
(2013) yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap Or-
ganizational Citizenship Behavior. Karya-
wan yang merasa puas, berkomitmen dan
dapat menyesuaikan diri dengan baik un-
tuk lebih bersedia bekerja guna memenuhi
tujuan organisasi dan memberikan pela-
yanan sepenuh hati pada organisasi de-
ngan meningkatkan kinerja dan karenanya
akan mendukung efektivitas organisasi
dibandingkan dengan pekerja yang merasa
tidak puas.

6. Pengaruh komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior me-
lalui kepuasan kerja

Berdasarkan perhitungan diperoleh
koefisien pengaruh langsung (β3) sebesar
0,415 dan total koefisien pengaruh tidak
langsung (β3+(β1xβ5)) sebesar 0,573. Dari
hasil tersebut dapat dibandingkan, total
koeefisien pengaruh tidak langsung
(0,573) > koefisien pengaruh langsung
(0,415) artinya kepuasan kerja memediasi
pengaruh komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior. De-
ngan demikian hipotesis 6 yang menyata-
kan “Ada pengaruh yang signifikan ko-
mitmen organisasi terhadap organiza-
tional citizenship behavior yang dimediasi
oleh kepuasan kerja pada Karyawan PT
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk
Kantor Cabang Solo” diterima atau ter-
bukti kebenarannya.

Hal tersebut menunjukkan bahwa ke-

tika karyawan telah puas terhadap pekerja-
annya, mereka akan membalasnya dengan
berkomitmen terhadap organisasi. Balasan
dari karyawan tersebut termasuk perasaan
menjadi bagian dari organisasi dan perila-
ku seperti organizational citizenship beha-
vior. Hal ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Rini (2013) yang menyata-
kan bahwa kepuasan kerja memediasi pe-
ngaruh komitmen organisasi terhadap
Organizational Citizenship Behavior.

7. Pengaruh lingkungan kerja terhadap orga-
nizational citizenship behavior melalui ke-
puasan kerja

Berdasarkan perhitungan diperoleh
koefisien pengaruh langsung (β4) sebesar
0,209 dan total koefisien pengaruh tidak
langsung (β4+(β2xβ5)) sebesar 0,523. Dari
hasil tersebut dapat dibandingkan, total
koeefisien pengaruh tidak langsung
(0,523) > koefisien pengaruh langsung
(0,209) artinya kepuasan kerja memediasi
pengaruh lingkungan kerja terhadap orga-
nizational citizenship behavior. Dengan
demikian hipotesis 7 yang menyatakan
“Ada pengaruh yang signifikan lingkung-
an kerja terhadap organizational citizen-
ship behavior yang dimediasi oleh kepu-
asan kerja pada Karyawan PT Bank Ta-
bungan Negara (Persero) Tbk Kantor Ca-
bang Solo” diterima atau terbukti kebe-
narannya.

Lingkungan kerja yang baik adalah
lingkungan yang mampu menciptakan ra-
sa nyaman dan aman bagi seluruh karya-
wan. Sehingga dengan demikian, manajer
personalia sebaiknya mampu menciptakan
suatu formula untuk menangani berbagai
macam bentuk persoalan tersebut untuk
menciptakan lingkungan kerja yang kon-
dusif, sehingga semakin baik lingkungan
kerja dan didukung kepuasan kerja maka
akan berdampak terhadap perilaku OCB
karyawan. Hal ini sesuai dengan peneliti-
an yang dilakukan oleh Rini (2013) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja me-
mediasi pengaruh lingkungan kerja terha-
dap Organizational Citizenship Behavior.

KESIMPULAN
Hasil penelitian diperoleh kesimpulan

bahwa: Ada pengaruh yang signifikan komit-
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men organisasi terhadap kepuasan kerja, arti-
nya apabila komitmen organisasi meningkat,
maka dapat meningkatkan kepuasan kerja.
Ada pengaruh yang signifikan lingkungan
kerja terhadap kepuasan kerja, artinya apabila
lingkungan kerja meningkat, maka dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Ada pengaruh
yang signifikan komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior, artinya
apabila komitmen organisasi meningkat, ma-
ka dapat meningkatkan organizational citi-
zenship behavior. Ada pengaruh yang signifi-
kan ling-ungan kerja terhadap organizational
citizenship behavior, artinya apabila ling-
kungan kerja meningkat, maka dapat mening-
katkan organizational citizenship behavior.
Ada pengaruh yang signifikan kepuasan kerja
terhadap organizational citizenship behavior,
artinya apabila kepuasan kerja meningkat,
ma-ka dapat meningkatkan organizational
citizen-ship behavior.

Ada pengaruh yang signifikan komit-
men organisasi terhadap organizational citi-

zenship behavior yang dimediasi oleh kepu-
asan kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa
ketika karyawan telah puas terhadap pekerja-
annya, mereka akan membalasnya dengan
berkomitmen terhadap organisasi. Balasan
dari karyawan tersebut termasuk perasaan
menjadi bagian dari organisasi dan perilaku
seperti organizational citizenship behavior.
Ada pengaruh yang signifikan lingkungan
kerja terhadap organizational citizenship
behavior yang dimediasi oleh kepuasan kerja.
Lingkungan kerja yang baik adalah lingkung-
an yang mampu menciptakan rasa nyaman
dan aman bagi seluruh karyawan, sehingga
dengan demikian, manajer personalia sebaik-
nya mampu menciptakan suatu formula untuk
menangani berbagai macam bentuk persoalan
tersebut untuk menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif, sehingga semakin baik ling-
kungan kerja dan didukung kepuasan kerja
maka akan berdampak terhadap perilaku OCB
karyawan.
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