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Abstract: This study aims to explain the Relationship between Job Satisfaction and Organizational Citizenship Behavior
on employees of PT Bank Tabungan Negara Tbk to identify and implement changes needed by the company because
helping behavior is not enough but employee behavior in increasing work creativity, policies and carrying out
responsibilities at work. This research is a quantitative study involving all employees with a population of 104
respondents. The results of the study were tested using the product moment analysis test. The results of the correlation
test between the Job Satisfaction variable and Organizational Citizenship Behavior obtained a correlation coefficient of
0.521 with a significant value of 0.0000 (p<0.01). The conclusion is that there is a significant positive relationship between
Job Satisfaction and Organizational Citizenship Behavior, meaning that the higher the job satisfaction, the higher the
Organizational Citizenship Behavior, otherwise the lower the job satisfaction, the lower the Organizational Citizenship
Behavior
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Pendahuluan

Perbankan merupakan lembaga yang menghimpun dana dari masyarakat dalam
bentuk simpanan dan menyalurkan kembali kepada masyarakat dalam bentuk fasilitas
pembiayaan kepada pihak lain yang membutuhkan dan meningkatkan taraf hidup rakyat
banyak. Menurut J.D Parera (2004) bahwa definisi perbankan, sebagaimana diatur dalam
undang-undang yang dimaksud dengan bank adalah badan usaha yang menghimpun dana
dari masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkan dana tersebut kembali kepada
masyarakat dalam bentuk kredit atau bentuk-bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan
taraf hidup rakyat banyak. Oleh karena itu suatu organisasi atau perusahaan memiliki
peranan Sumber Daya Manusia (SDM) yang sangat penting, karena tanpa didukung
sumber daya manusia yang baik suatu organisasi atau perusahaan akan menghadapi
masalah dalam pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan. Untuk mengurangi masalah
tersebut, perlu hendaknya bagi suatu organisasi atau perusahaan memandang manusia
tidak lagi sebagai beban bagi organisasi atau perusahaan melainkan aset untuk perusahaan.
Apabila hal ini dapat tercapai, akan tercipta hubungan dan sinergi yang baik antara
pemimpin dan karyawan di organisasi atau perusahaan tersebut Waspodo (2012).

Perbankan memiliki fungsi utama di Indonesia sebagai penghimpun dan penyalur
dana masyarakat serta bertujuan untuk menunjang pelaksanaan pembangunan nasional
dalam rangka meningkatkan pemerataan pembangunan dan hasil-hasilnya, pertumbuhan
ekonomi serta stabilitas nasional, kearah peningkatan taraf hidup rakyat banyak. Fakta
dilapangan bahwa tidak sedikit karyawan yang melakukan perilaku sukarela dalam
pekerjaan, disaat rekan kerja melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaan rekan
kerjanya dan rasa kurang peduli terhadap rekan kerja yang kesusahan, dalam
melaksanakan tanggung jawab bekerja sama dalam tim. Maka dari itu Organizational
Citizenship Behavior sangat penting dalam dunia perbankan untuk keberlangsungan bagi
Perusahaan.

Menurut Budihardjo, (2014) Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah suatu
perilaku sukarela individu (dalam hal ini karyawan) yang tidak secara langsung berkaitan
dalam sistem pengimbalan namun berkontribusi pada keefektifan organisasi. Maka dari itu,
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku seorang karyawan bukan
karena tuntutan tugasnya namun lebih didasarkan pada kesukarelaannya. Di sisi lain
Budihardjo (2014) menegaskan bahwa sikap yang tumbuh atau sikap yang lahir tersendiri
dari seorang karyawan yaitu sikap sukarela dengan konteks sukarela ini adalah membantu
rekan kerja dalam mengerjakan tugas atau tanggung jawab yang belum di selesaikan

sehingga rekan kerja yang lain mempunyai inisiatif untuk membantu tanpa harus meminta
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imbalan kepada rekan kerjanya. Bahwa dalam Organizational Citizenship Behavior memiliki
demensi yang harus dipahami dan dimiliki oleh setiap karyawan yaitu menurut Organ et
al (2006) adalah bentuk perilaku atau tidakkan individu yang secara sukarela untuk
meningkatkan organisasi atau perusahaan. Serta terdapat lima dimensi Organizational
Citizenship Behavior antara lain: Atruism, Conscientiousnees, Sportmanship, Courtessy dan Civic
Virtue. Di samping itu, Djati(2009) definisi Oranizational Citizenship Behavior adalah sebagai
bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual untuk meningkatkan
efiseinsi kinerja organisasi dengan membantu tujuan dari produktifitas individu pegawai.
Organizational Citizenship Behavior dapat menghasilkan efesiensi yang lebih besar dalam
peningkatan produktivitas, peningkatan hubungan antar manusia antar unit pekerjaan,
tingkat stress serta kelelahan yang lebih antar pegawai dan meningkatkan kecenderungan
terhadap kerjasama tim.

Menurut Hackman & Oldham,(1975) Kepuasan kerja seorang karyawan harus
mengetahui apa saja tentang aspek-aspek pendukung dalam kepuasan kerja yaitu (Job
security) dalam arti seorang karyawan memiliki jaminan pekerjaan, dengan konteks jaminan
pekerjaan ini adalah suatu perlindungan bagi seorang karyawan dalam bentuk santunan
berupa uang sebagai pengganti dari penghasilan yang hilang akibat peristwa pemutusan
pekerja, kematian, hamil dan hari tua. Sosial satisfaction (gaji dan kompensasi) rekan kerja
dalam arti bahwa setiap karyawan mendapatkan hak yang dikerjakan atas tanggung
jawabnya dengan nama lain hak itu adalah gaji sedangkan kompensasi merupakan reward
yang diberikan pimpinan dalam Perusahaan kepada karyawan yang telah mencapai target
yang sudah diberikan oleh Perusahaan. (Growth and development) kesempatan berkembang
individu mau maju, dalam konteks ini adalah setiap karyawan diberikan kebebasan dalam
belajar lebih giat dan mempunyai jiwa untuk maju serta tidak bermalas-malas dalam
tanggung jawab serta memahami tugas pekerjaan.

Keterkaiatan dalam Organizational Citizenship Behavior dengan kepuasan kerja pada
perbankan yaitu ketika karyawan bekerja dengan perilaku loyalitas penuh untuk
perusahaan dan rasa ingin belajar serta berprestasi dalam bekerja maka kepuasan kerja akan
dirasakan tersendiri oleh pribadi karyawan pada perbankan, kepuasan kerja juga tidak
terlepas pada adanya faktor-faktor agar kepuasan kerja karyawan tetap konsisten maka
perusahaan selalu memperhatikan lingkungan dimana karyawan melaksanakan tugasnya
dengan kata lain seperti rekan kerja, pimpinan, suasana kerja akan terbentuknya kepuasan
kerja. Berdasarkan fenomena diatas, peneliti tertarik untuk melakukan suatu penelitian
analisis kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior dengan dampak apa saja di

suatu Perusahaan pada karyawan PT. Bank Tabungan Negara kantor cabang Mulyosari.

https://journal.pubmedia.id/index.php/pjp



Jurnal Psikologi Volume: 2, Number 2, 2025 4o0f14

Hasil penelitian ini mampu diharapkan dapat memberikan suatu pemahaman bagi
karyawan, serta seluruh kantor Bank Tabungan Negara sebagai landasan dasar berfikir
untuk mengarahkan perilaku sukarela secara positif pada karyawan agar bisa memberikan
suatu dampak yang mungkin akan terjadi dikemudian hari pada karyawan Bank Tabungan

Negara.

Metode

Metode dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan teknik
pengumpulan data menggunakan teknik sampel jenuh sampling. Teknik sampel jenuh
sampling adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sempel. Maka dari itu, penulis menggunakan teknik sampling jenuh karena jumlah
populasi yang relatif kecil. (Sugiyono, 2014). Sampel dalam penelitian ini diambil
berdasarkan tingkat kesalahan 10% dan tingkat kepercayaan 95% yang terdapat dalam tabel
penentuan jumlah sampel dari keseluruhan populasi yang dikembangkan maka ukuran
sampel dalam penelitian ini adalah 101 (Sugiyono, 2014). Instrument yang digunakan
dalam penelitian ini beberapa pernyataan yang dikembangkan definisi operasional dari
variabel yang mengacu pada indikator yang sudah ditetapkan. Dalam penelitian ini peneliti
menggunakan kuesioner dengan skala Likert untuk mengukur kepuasan kerja dan
Organizational Citizenship Behavior -

Skala Organizational Citizenship Behavior terdiri dari 15 pertanyaan yang disusun

dengan skala Likert dengan 5 pilihan jawaban, sedangkan skala kepuasan kerja terdiri dari
52 pertanyaan yang disusun dengan skala Likert dengan 5 pilihan jawaban. Peneliti
menggunakan skala Likert dengan 5 jawaban pilihan Sangat setuju (SS), Setuju (S), Netral
(N), Tidak setuju (TS), Sangat tidak setuju (STS). Penilitian ini dilakukan dengan berbagai
link kuesioner google form dengan melalui pesan pribadi dan grup pada aplikasi
WhatsApp pada karyawan PT. Bank Tabungan Negara Kantor Cabang Mulyosari. Teknik
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan Teknik Korelasi Kuantatif,
yang bertujuan untuk menguji hipotesis mengenai hubungan variabel yang diteliti.
Sebelumnya, dilakukan uji prasyarat, yaitu uji normalitas dan uji linieritas. Untuk analisis
data, menggunakan korelasi product moment dengana menggunakan program SPSS for
Windows versi 25.0.

Kuesioner tersebut akan disebarkan kepada 104 responden dalam perusahaan PT
Bank Tabungan Negara Kantor Cabang Mulyosari dan kemudian akan diolah
menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25.0 untuk menganalisis Hubungan Antara
Kepuasan Kerja Dengan Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan PT Bank

Tabungan Negara Kantor Cabang Mulyosari. -
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Hasil Penelitian

Skala I Organizational Citizenship Behavior

Definisi Operasional

Organizational Citizenship Behavior perilaku promotif membantu pekerjaan karyawan
lainnya yang berorientasi pada perubahan untuk Perusahaan, dan yang sering kita jumpai
yaitu disaat rekan kerja tidak hadir ditempat kerja kita membantu beban kerja untuk
meningkatkan stabilitas Perusahaan. Organ et.al (2006) sebagai perilaku individu yang
bersifat sukarela, yaitu secara langsung maupun secara tidak langsung. Namun secara

keseluruhan meningkatkan efesiensi dan efektivitas serta fungsi-fugsi organisasi.

Tabel 1. Blue Print Sebaran Aitem Skala OCB

No. Aspek Indikator Item Jumla
h
Favorab  Unfavora
1. Altruism  Perilaku membantu el bel
sesame pegawai dan ada 1,4 0 2

kewajiban yang terkait
dengan tugas pekerjaan.
Courtesy  Aktivitas sukarela atau
dukungan terhadap 2,3 0 2
kegiatan organisasi.
Berperan dalam kegiata
Sportman  atau tugas yang melebihi
3. iship standart minimum. 12,13 0 2
Berperan  aktif tanpa
menyebabkan atau
Conscien  menggunaka isu yang
4. t Lousnes merusak dalam 56 9,11 4
Civic lingkungan organisasi.
5. Virtue Partisipasi aktif dalam
upaya menjaga masalah 7,14,15 8,10 5
yang terkait dengan
pekerjan.

Jumlah Item 11 4 15
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Uji Alat Ukur
Uji Validitas

Sebuah tes dengan validitas tinggi menunjukkan kesalahan yang kecil, sehingga skor
yang diperoleh dari tes tersebut hanya sedikit berbeda dengan kondisi sebenarnya dari
individu yang diukur. Ketika suatu tes mencapai tujuannya dengan akurat, hal itu berarti
hasil pengukurannya secara tepat mencerminkan fakta atau kondisi sebenarnya dari apa
yang diukur. Ini menunjukkan bahwa tes tersebut memiliki tingkat validitas yang tinggi.
Bukti tambahan untuk validitas diskriminan diperkuat oleh korelasi negatif yang signifikan
antara empat komponen laten dan skala validitas diskriminan, berdasarkan adaptasi dari
skala Organ et.al (2006). Aitem akan dikatakan valid apabila memenuhi syarat index
corrected item total correlation > 0,25. Menurut Azwar (2016) item-item perlu melewati
penilaian validitas untuk memastikan bahwa mereka dapat meningkatkan reliabilitas skala,
meskipun hal ini tidak menjamin bahwa skala tersebut benar-benar valid Salah satu
kriteria yang umum digunakan untuk mengukur validitas adalah korelasi total item yang
dikoreksi, yang idealnya memiliki skor index corrected item total correlation 20,25. Uji coba
aitem diolah dengan menggunakan alat bantu program Statistical Product and Service
Solution (SPSS) versi 25.0 for windows.

Tabel 2. Hasil Uji Diskriminasi Aitem OCB

No.  Aspek Indikator Item Jumlah
Sahih Gugur
1. Altruism Perilaku membantu sesame 1,4 4 2

pegawai dan ada kewajiban
yang terkait dengan tugas

pekerjaan.
2. Courtesy Aktivitas sukarela atau 23 0 2
dukungan terhadap
kegiatan organisasi.
3. Sportmanis Berperan dalam kegiata 12,13 0 2
hip atau tugas yang melebihi
standart minimum.
4. Conscient  Berperan aktif tnpa 6, 59,11 4
Lousnes menyebabkan atau

menggunaka isu  yang
merusak dalam lingkungan

organisasi.
5. Civic Partisipasi  aktif dalam 15 7,8,14,10 5
Virtue upaya menjaga masalah
yang  terkait  dengan
pekerjaan.
Jumlah Item 8 7 15
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Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, dan
akan menghasilkan data yang sama pula (Sugiyono, 2016). Alat ukur yang bisa dikatakan
reliabel, apabila koefisen reliabilitasnya berada pada 0,00 sampai 1,00. Pengukuran
reliabilitas menggunakan formula Cronbach Alpha dengan nilai sesuai pada ketetapannya.
Dapat diketahui bahwa hasil pengukuran formula Cronbach Alpha tidak mendekati nilai 1,00
maka dinyatakan tidak reliabel. Nilai Cronbach Alpha antara nilai 0,80 sampai 1,00 memiliki
reliabilitas baik sedangkan nilai di bawah 0,60 memiliki reliabilitas yang kurang, maka jika

nilai mendekati 0, maka reliabilitas semakin rendah (Azwar, 2016)

Tabel 3. Hasil Uji Reabilitas

Putaran Atem Item Gugur Cronbach’s
Semula Alpha

1. 15 8 0,632

2. 7 1 0,741

Dapat disimpulkan, berdasarkan Uji Reabilitas yang dilakukan terhadap 104
responden karyawan PT Bank Tabungan Negara Kantor Cabang mulyosari, diperoleh
koefisien Cronbach’s Alpa sebesar 0,741 yang dimana hasil tersebut berada pada kisaran 0

hingga 1,00 sehingga skala Organizational Citizenship Behavior dikatakan reliabel.

Skala II kepuasan kerja
Definisi Operasional

Definisi operasional kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang terhadap
pekerjaanya, yang melibatkan perbedaan antara jumlah imbalan yang diterima pekerjaan
dengan jumlah yang meraka yakini seharusnya mereka terima. Ini merupakan sikap umum
yang dimiliki oleh karyawan dan berkaitan sangat erat dengan imbalan yang mereka

percaya akan mereka terima setelah melakukan pengorbanan.
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Tabel 4. Blue Print Sebaran Aitem Skala Kepuasan Kerja

No.  Aspek Indikator Item Jumlah
Favorabel Unfavorabel
1. Upah/Gaji ~ Karyawan merasa puas 10,11,12,14, 13 8

dengan upah atau gaji  15,16,17
yang mereka tentu
Tidak merasa terbebani

2. Perkerjaan  oleh pekerjan mereka  1,3,7.8,9 2,456 9
Kemauan merasa
Promosi mendapatkan 25,26,27,28, 0 5
3. dukungan penuh dari 29
atasan mereka
Karyawan merasa
Atasan mendapatkan
4, dukungan penuh dari 1819,20,21, 9,11 9
atasan mereka 22,23,24
Karyawan merasa
Rekan terbantu oleh rekan
5. Kerja yang mendukungnya 18,19,20,21, 0 7
22,23,24
Jumlah Item 32 7 39
Uji Validitas

Sebuah tes dengan validitas tinggi menunjukkan kesalahan yang kecil, sehingga skor
yang diperoleh dari tes tersebut hanya sedikit berbeda dengan kondisi sebenarnya dari
individu yang diukur. Ketika suatu tes mencapai tujuannya dengan akurat, hal itu berarti
hasil pengukurannya secara tepat mencerminkan fakta atau kondisi sebenarnya dari apa
yang diukur. Ini menunjukkan bahwa tes tersebut memiliki tingkat validitas yang tinggi.
Bukti tambahan untuk validitas diskriminan diperkuat oleh korelasi negatif yang signifikan
antara empat komponen laten dan skala validitas diskriminan, berdasarkan adaptasi dari
skala Robbins and judge (2015) . Aitem akan dikatakan valid apabila memenuhi syarat index
corrected item total correlation > 0,25. Menurut Azwar (2016) item-item perlu melewati
penilaian validitas untuk memastikan bahwa mereka dapat meningkatkan reliabilitas skala,
meskipun hal ini tidak menjamin bahwa skala tersebut benar-benar valid. Salah satu
kriteria yang umum digunakan untuk mengukur validitas adalah korelasi total item yang
dikoreksi, yang idealnya memiliki skor index corrected item total correlation (p=0,25). Uji coba
aitem diolah dengan menggunakan alat bantu program Statistical Product and Service
Solution (SPSS) versi 25.0 for windows.

https://journal.pubmedia.id/index.php/pjp



Jurnal Psikologi Volume: 2, Number 2, 2025 9of 14

Tabel 5. Hasil Uji Deskriminasi Aitem Kepuasan Kerja

No Aspek Indikator Item Jumlah
Sahih Gugur
1. Upah/Gaji Karyawan merasa puas  10,11,12,15 13,14 8

dengan upah atau gaji 16,17
Yang mereka terima.

2. Pekerjaan Tidak merasa 1,3,8,9 2456, 9
terbebani oleh 7
pekerjaan mereka.

3. Promosi  Kemauan merasan 25,26,27,28, O 5

mendapatkan dukungan 29
penuh dari atasan.

4, Atasan Karyawan merasa 18,19,20,21 0 9
mendapatkan dukungan  22,23,24,9,11

penuh dari atasan dan
support dalam pekerjaan.

5. Rekan Kerja Karyawan merasa 18,19,20,21 0 7
terbantu 22,23,24
oleh rekan yang
mendukungnya.
Jumlah 32 7 39
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, dan
akan menghasilkan data yang sama pula (Sugiyono, 2016). Alat ukur yang bisa dikatakan
reliabel, apabila koefisen reliabilitasnya berada pada 0,00 sampai 1,00. Pengukuran
reliabilitas menggunakan formula Cronbach Alpha dengan nilai sesuai pada ketetapannya.
Dapat diketahui bahwa hasil pengukuran formula Cronbach Alpha tidak mendekati nilai 1,00
maka dinyatakan tidak reliabel. Nilai Cronbach Alpha antara nilai 0,80 sampai 1,00 memiliki
reliabilitas baik sedangkan nilai di bawah 0,60 memiliki reliabilitas yang kurang, maka jika

nilai mendekati 0, maka reliabilitas semakin rendah (Azwar, 2016).

Tabel 6. Hasil Uji Reabilitas

Putaran Atem Semula Item Gugur Cronbach’s Alpha
1. 39 7 0,897
2. 32 0 0,953

Dapat disimpulkan, berdasarkan Uji Reabilitas yang dilakukan terhadap 104
responden karyawan PT Bank Tabungan Negara Kantor Cabang mulyosari, diperoleh
koefisien Cronbach’s Alpa sebesar 0,953 yang dimana hasil tersebut berada pada kisaran 0

https://journal.pubmedia.id/index.php/pjp
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hingga 1,00 sehingga skala Kepuasan Kerja dikatakan reliabel.Uji Prasyarat dan Analisis
Data

Uji Normalitas

Menurut sugiyono (2017), uji normalitas digunakan untuk menentukan apakah data
empiris yang diperoleh dari lapangan sesuai dengan distribusi teoritis tertentu, yakni
apakah data berhasil dari populasi yang berdistribusi normal. Menggunakan uji one sample
kolmogrov-smirnov, dengan program computer SPSS for Windows Release Versi 25.0, dapat

ditemukan dalam table berikut.

Tabel 7. Hasil Uji Normalitas
Variabel Sig Keterangan

OCB (X) 0.004 Data berdistribusi normal
Kepuasan Kerja (Y)

Sesuai dengan hasil Uji Normalitas yang dilakukan, mengunkana SPPS For Windows versi
25.0 meunjukkan hasil yang signifikan yakni 0.004 (p>0,05) yang berarti data berdistribusi

normal.

Uji Linieritas

Uji ini dilakukan untuk mengevaluasi pengaruh variabel bebas, yaitu kepuasan
kerja, terhadap variabel terikat, yaitu Organizational Citizenship Behavior. Aturan uji linieritas
jika p < 0,05 maka antara variabel bebas dengan variabel terikat dianggap linier, sedangan
jika uji linieritas jika p > 0.05 maka hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat
dianggap tidak linier. Untuk menentukan apakah data ini memiliki hubungan yang linier
maka dapat menggunakan program computer SPSS for Windows versi 25.0 dapat ditemukan
dalam tabel berikut:

Tabel 8. Hasil Uji Linearitas
F Sig Keterangan

1575 0.203 Linear

Sesuai dengan hasil Uji Linieritas yang dilakukan, menunjukkan hasil yang
signifikan yakni 0.203 (p>0,05) yang artinya terdapat hubungan yang linier terhadap

variabel yang digunakan.

https://journal.pubmedia.id/index.php/pjp



Jurnal Psikologi Volume: 2, Number 2, 2025 11 of 14

Pembahasan
Berdasarkan hasil temuan penelitian menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif

yang signifikan antara kedua variabel yang diteliti. Dengan kata lain, semakin tinggi
kepuasan kerja, semakin tinggi tingkat pola perilaku Organizational Citizenship Behavior
(OCB), dan juga sebaliknya, semakin rendah tingkat kepuasan Kerja, semakin rendah pula
tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini, dapat dipastikan bahwa Kepuasan Kerja berhubungan positif dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan dapat dikonfirmasi.

Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang di
hasilkan suatu evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya. Selain itu yang di sebutkan
oleh Robbins dan Judge (2015) bahwa setiap karyawan akan merasakan kepuasan Kerja
dengan karakteristik — karakteristiknya yaitu bagaimana sikap peduli dengan perkerjaan,
loyalitas tinggi sehingga untuk mendapatkan Kepuasan Kerja setiap karyawan akan
menghadapi banyak rintangan dan tugas yang di berikan oleh Perusahaan guna
keberlangsungan Perusahaan. Di dalam kepuasan kerja terdapat aspek-aspek menurut
Smith, Kendall dan Hulin (dalam Gibson, Ivancevich, dan Donnelly,2000) dari 1. Pekerjaan,
sejauh mana jobdesk perkerjaan yang dianggap menarik dan memberikan tugas serta
tanggung jawab. 2. Upah atau gaji, jumlah hasil yang diterima dari pekerjaan dan yang
dirasakan dari upah atau gaji. 3. Penyelia, merupakan pengawas yang dimana memberikan
dorongan atau support dalam mendukung pekerjaan. 4. Kesempatan, yang dimana
diberikan kepada individu untuk lebih maju dan mengembangkan SDMnya. 5. Rekan kerja,
yang dimana memberikan kontribusi dalam kerja sama tim yang berkompeten.

Perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) termasuk bagian dari perilaku
karyawan melakukan tugas dan tanggung jawab diluar tugas yang di miliki di tempat kerja,
berarti perilaku tersebut tidak diwajibkan bagi karyawan. OCB merupakan perilaku
sukarela di tempat kerja yang ditujukan untuk mendukung perubahan organisasional.
Perilaku ini melibatkan upaya karyawan untuk secara aktif mengidentifikasi, merancang,
dan mendorong inovasi atau perubahan dalam struktur, proses, atau strategi organisasi
Organ et.al (2006). Ditengah pesatnya perkembangan di dunia perbankan. Kemampuan
untuk bekerja dapat berasal dari dorongan dalam diri karyawan. Hal ini yang menjadi
tantangan bagi perusahaan untuk menemukan bagaimana cara agar karyawan dapat
terdorong untuk melakukan pekerjaan secara maksimal.

Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya menjadi bukti bahwa
kepuasan kerja memiliki hubungan yang erat dalam inisasi untuk melakukan pekerjaan
diluar tugas secara sukarela. Salah satu contoh penelitian yang sebelumnya pernah

dilakukan yakni, penelitian dengan judul “Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Organizational
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Citizenship Behavior di PT X” penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan total
384 karyawan dengan menggunakan analisis Product moment. Hasil penelitian ini
menunjukkan nilai koefisien korelasi sebesar 0,332 dengan tingkat signifikan 0,001 (p<0,01)
antara Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior. Hal ini menunjukann tingkat
signifikan antara kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior.

Berdasarkan uraian pembahasan tersebut menunjukan hubungan yang erat diantara
kedua variabel tersebut yang artinya karyawan dapat melakukan pekerjaan diluar tugas
secara sukarela apabila memiliki dorongan dari dalam dirinya, sehingga Perusahaan dapat

mengupayakan agar karyawannya memiliki dorongan-dorongan dari dalam diri mereka.

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan peneliti untuk mengungkapkan

keterkaitan antara Organizational citizenship Behavior —dengan Kepuasan Kerja pada
karyawan PT Bank Tabungan Negara Tbk Kantor Cabang Mulyosari. Adanya hubungan
yang kuat antara Organizational citzenship behavior — dengan kepuasan kerja. Hasil
perhitungan dengan menggunakan SPSS for Windows version 25.0 yang didapatkan pada
penelitian ini adanya hubungan yang sangat signifikan. Hasil uji menggunakan korelasi
product moment diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 (p< 0.01), maka dapat dikatakan
bahwa ada hubungan yang sangat signifikan antara Organizational citizenship behavior
dengan kepuasan kerja. Artinya,semakin tinggi perilaku Organizational citizenship behavior
maka semakin tinggi kepuasan kerja begitupun sebaliknya semakin rendah pola perilaku

Organizational citizenship behavior . maka semakin rendah pula kepuasan kerja
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