JURNAL MADANI: Ilmu Pengetahuan, Teknologi, dan Humaniora, Vol. 5, No. 2, September 2022: 55 - 64

eTmM

ISSN : 2615-1995, E-ISSN : 2615-0654

J. Madani., Vol. 5, No. 2, Maret 2022 (55 - 64)
©2018 Lembaga Kajian Demokrasi

dan Pemberdayaan Masyarakat (LKD-PM)
https://doi.org/10.33753/madani.v5i2.214

A AD A

ILMU PENGETAHUAN, TEKNOLOGI, DAN HUMANIORA

JURNAL

Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Organizational Citizenship Behavior pada
Karyawan Perbankan di Pontianak

Nova Arestia
Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Widya Dharma Pontianak

novaarestia@widyadharma.ac.id

Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui pengaruh komitmen afektif terhadap organizaional citizenship
behavior karyawan perbankan (Bank Pemerintah dan Bank Swasta) di Pontianak. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan perbankan di Pontianak. Teknik pengambilan sampel menggunakan
Rumus Lemeshow dengan jumlah sampel minimal 96 orang dan responden yang memberikan tanggapan
sebanyak 296 orang yang terdiri dari 113 karyawan Bank Pemerintah dan 183 karyawan Bank Swasta.
Bentuk penelitian yang digunakan adalah metode asosiatif. Dalam penelitian, teknik pengumpulan data
vang digunakan adalah melalui penyebaran kuesioner dan studi literatur. Dari uji regresi linear sederhana
didapatkan hasil komitmen afektif berpengaruh positif terhadap OCB karyawan Bank Pemerintah dan Bank
Swasta. Hal tersebut menunjukkan semakin tinggi komitmen afektif seseorang, maka OCB dari karyawan
tersebut juga tinggi. dari uji t pada karyawan Bank Pemerintah didapatkan hasil thitung sebesar 1,537
lebih kecil daripada ttabel sebesar 1,98157 dengan nilai signifikansi lebih dari 0,05, yang berarti komitmen
afektif tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan Bank Pemerintah. Demikian pula dari uji t
pada karyawan Bank Swasta didapatkan hasil thitung sebesar 1,596 lebih kecil daripada ttabel sebesar
1,97316 dengan nilai signifikasi lebih dari 0,05, yang berarti komitmen afektif tidak berpengaruh signifikan
terhadap OCB karyawan Bank Swasta. Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, kesimpulan dari
penelitian ini adalah komitmen afektif berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap OCB karyawan
Bank Pemerintah maupun Bank Swasta.

Kata Kunci : Komitmen Afektif, Organizational Citizenship Behavior

Abstract

The purpose of this study is to determine the effect of affective commitment on the organizational citizenship
behavior of banking employees (Government Banks and Private Banks) in Pontianak. The population in this
study was all banking employees in Pontianak. The sampling technique uses the Lemeshow Formula with
a minimum sample of 96 people and 296 respondents who gave responses consisting of 113 Government
Bank employees and 183 Private Bank employees. The form of research used is the associative method. In
research, the data collection technique used is through the dissemination of questionnaires and literature
studies. From the simple linear regression test, the results of affective commitment have a positive effect
on the OCB of employees of government banks and private banks. This shows that the higher a person's
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affective commitment, the higher the OCB of the employee. from the t-test on employees of Government
Banks, the results of tcount of 1.537 are smaller than ttable of 1.98157 with a significance value of more
than 0.05, which means that affective commitment has no significant effect on OCB of Government Bank
employees. Likewise, from the t-test on employees of private banks, the results of tcount of 1.596 are smaller
than ttable of 1.97316 with a significance value of more than 0.05, which means that affective commitment
has no significant effect on OCB of private bank employees. Based on the tests that have been carried out,
the conclusion of this study is that affective commitment has a positive but not significant effect on the OCB

of employees of state and private banks.

Keywords : Affective Commitment, Organizational Citizenship Behavior

PENDAHULUAN

Tercapainya  tujuan  akhir  perusahaan
tidak terlepas dari adanya sumber daya yang
berkualitas dalam perusahaan. Terlebih sumber
daya manusia sebagai aset yang penting. Dalam
menjalankan operasional/aktivitas sehari-hari,
karyawan sebagai sumber daya manusia dalam
suatu organisasi mempunyai peranan penting.
Salah satunya pada bidang lembaga keuangan,
terutama bank.

Perusahaan dapat memberikan perhatian
kepada karyawan dengan cara menyediakan
fasilitas yang mutakhir dan lengkap untuk
beraktifitas sehari-hari. Hal tersebut secara tidak
langsung dapat meningkatkan komitmen dari
karyawan. Bila karyawan berkomitmen pada
perusahaan, kinerjanya juga akan meningkat.
Tetapi tanpa ada komitmen dari karyawan, maka
tidak ada kinerja yang dihasilkan (Busro, 2018).
Busro (2018) menjelaskan bahwa komitmen

Tabel 1. Jumlah bank dan jumlah kantor bank umum
menurut kelompok bank tahun 2019-2021

Kelompok Bank Jumlah Bank Jumlah Kantor Bank
2019 2020 2021 2019 2020 2021
Bank Persero 4 4 17.621 17.307 18.182
Bank Pembangunan Daerah 27 27 27 4.396 4.421 5.127
Bank Swasta Nasional 71 70 68 9.074 8.969 9.030
Kantor Cabang dari Bank yang 8 8 36 36 27
Berkedudukan di Luar Negeri
Jumlah Bank Umum 110 109 107 31.127 30.733 32.366

Sumber: Statistik Lembaga Keuangan, 2021

Berdasarkan data pada Tabel 1, dapat dilihat
pada tahun 2020 jumlah kantor bank di Indonesia
menurun. Sedangkan pada tahun 2021, jumlah
kantor bank bertambah. Pembukaan cabang dari
bank swasta maupun pemerintah juga bertambah.
Hal tersebut dapat berdampak pada meningkatnya
kebutuhan akan karyawan. Walaupun sudah
tersedia teknologi canggih, seperti mesin ATM,
hal tersebut tidak terlepas dari peran karyawan.
Teknologi ataupun mesin-mesin tidak dapat
beroperasi sendiri tanpa karyawan. Sehingga
karyawan juga tetap harus diperhatikan oleh
perusahaan.
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organisasi mencerminkan loyalitas karyawan
terhadap perusahaan untuk mencapai dan
menentukan keberhasilan dari tujuan yang
telah ditentukan bersama. Syafrizaldi (2022)
mengungkapkan  komitmen dari seorang
karyawan dapat dilihat dari kerelaan dalam
memberikan segenap usaha dan mengeluarkan
potensi untuk membantu organisasi mencapai
tujuannya. Senada dengan pendapat tersebut,
Halimsetiono (2014) menyatakan komitmen
organisasi adalah derajat karyawan percaya dan
menerima tujuan organisasi dan akan tetap tinggal
atau tidak meninggalkan organisasi. Komitmen
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menurut Angkawijaya (2019) dimaknai sebagai
kondisi dari hubungan antara pekerja dengan
organisasi serta keputusannya untuk bertahan
atau meninggalkan organisasi.

Terdapat tiga komponen dalam komitmen
organisasi yaitu komitmen afektif, komitmen
kontinuan, dan komitmen normatif. Komitmen
afektif berkaitan dengan kedekatan emosional
yang erat terhadap perusahaan; komitmen
kontinuan berkaitan dengan kesadaran dalam diri
akan kerugian yang dialami jika meninggalkan
perusahaan; sedangkan komitmen normatif
berkaitan dengan kewajiban melaksanakan tugas
sebagai balasan atas apa yang telah diterima dari
perusahaan (Busro, 2018), Angkawijaya (2019),
dan Syafrizaldi (2022).

Karyawan yang memiliki rasa komitmen
yang kuat, juga memberikan keuntungan bagi
perusahaan karena perilakunya. Dari rasa
komitmen yang kuat, karyawan dapat berperilaku
positif, bermoral baik, selalu mendukung
organisasi, patuh terhadap segala peraturan dan
prosedur (Rahmawati & Prasetya, 2017). Perilaku-
perilaku karyawan tersebut dapat meningkatkan
efektivitas perusahaan dan dikenal dengan istilah
organizational citizenship behaviour (OCB).
Berdasarkan berbagai pendapat para ahli, OCB
merupakan perilaku sukarela dari karyawan yang
melebihi kewajibannya dan menguntungkan
organisasisertatidak berkaitan dengan kompensasi
(Kusumajati, 2014). OCB dapat terbentuk dengan
adanya dorongan dari komitmen karyawan dalam
organisasi (Kurniawan, 2015).

Mengutip dari Sena (2011), komitmen
organisasi merupakan salah satu faktor
terbentuknya OCB pada karyawan, yang
berupa adanya keinginan untuk berperan serta
dan perasaan bangga merupakan bagian dari
organisasi. Perilaku-perilaku tersebut melibatkan
rasa emosional karyawan, yang merupakan
bagian dari komitmen afektif.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Andelan
(2021), Hasani et al. (2013), Kartika & Pienata
(2020), Monica (2020), Planer (2019), Susilo et
al. (2016), dan Wibowo & Sutomo (2021), serta
Cui & Lifen (2018) komitmen afektif mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap OCB.

Sedangkan penelitian dari Bakhshi et al. (2011),
Halimsetiono & Santosa (2021), dan Kurniawan
(2015), mendapatkan hasil bahwa komitmen
afektif tidak berpengaruh terhadap OCB.
Berdasarkan pembahasan dan penelitian
terdahulu yang telah dipaparkan, maka dapat
dibentuk sebuah hipotesis (H1) yang menyatakan
bahwa komitmen afektif berpengaruh signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior.

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah asosiatif, yang bertujuan untuk mengetahui
pengaruh ataupun hubungan antara dua variabel
atau lebih. Populasi dalam penelitian adalah
karyawan dari Bank Pemerintah dan Bank Swasta
yang berada di Pontianak. Perhitungan sampel
menggunakan rumus Lemeshow (Riyanto &
Hatmawan, 2020) dengan skor z pada kepercayaan
95 persen sebesar 1,96, maksimal estimasi sebesar
50 persen, dan tingkat kesalahan sebesar 10 persen,
sehingga diperoleh hasil jumlah sampel minimal
dalam penelitian ini sebanyak 96 responden.

Penulis mengumpulkan data dengan cara
menyebarkan kuesioner menggunakan Google
Forms. Setelah kuesioner disebarkan, responden
yang memberikan tanggapan sebanyak 368 orang.
Sebelum melakukan pengolahan data, tanggapan
dari responden yang lama bekerjanya kurang dari
dua tahun dieleminasi. Sehingga total responden
berjumlah 296 orang, dengan rincian karyawan
bank pemerintah dan bank swasta masing-masing
berjumlah 113 dan 183 orang. Pengolahan data
menggunakan SPSS wversi 23. Alat uji yang
digunakan yaitu, uji validitas, uji reliabilitas, uji
asumsi klasik (uji normalitas dan uji linearitas),
analisis koefisien determinasi, analisis regresi
linear sederhana, dan uji t.

HASIL

Penelitian ini menggunakan komitmen
afektif sebagai variabel independen yang akan
digunakan untuk mengetahui pengaruhnya
terhadap organizational citizenship behavior
sebagai variabel dependen. Terlampir pada Tabel
2 item pernyataan yang digunakan untuk masing-
masing variabel.
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Tabel 2. Item pernyataan

No. Variabel

Item Pernyataan

Saya merasa senang menghabiskan sisa karir di perusahaan ini

Saya merasa permasalahan perusahaan adalah permasalahan saya juga
Saya mempunyai rasa memiliki yang kuat terhadap perusahaan ini
Saya merasa terikat secara emosional pada perusahaan ini

Saya merasa menjadi bagian dari keluarga pada perusahaan ini
Perusahaan ini memiliki arti yang sangat besar bagi saya

Bagi saya inilah perusahaan yang terbaik menjadi tempat bekerja
Saya sangat peduli dengan nasib perusahaan ini

O 00 1 O i A W NN ~|lco 9 & Lt A W N —

[
o

Saya mau meluangkan waktu untuk membantu rekan kerja

Saya membantu rekan lain yang kelebihan beban kerja

Saya membantu menyelesaikan pekerjaan rekan kerja yang berhalangan hadir
Saya memberikan saran kreatif kepada rekan sekerja

Saya peduli dengan kesulitan yang dihadapi oleh rekan sekerja

Saya tidak pernah mengeluh mengenai pekerjaan

Saya tidak membesar-besarkan masalah pekerjaan

Saya menghadiri pertemuan di perusahaan dengan senang hati

Saya mau membantu meningkatkan nama baik perusahaan

Saya mengikuti perubahan yang terjadi pada perusahaan

11 Saya tidak menggunakan fasilitas perusahaan untuk urusan pribadi

12 Saya tidak mengambil waktu istirahat berlebihan

Sumber: Data Olahan, 2022
Uji validitas

Uji validitas mengukur seberapa cermat apa
yang ingin diukur dari suatu item pernyataan
dalam kuesioner (Purnomo, 2016). Pada uji
validitas, penulis menyebarkan kuesioner secara
acak ke 30 responden, sehingga r tabel yang
digunakan adalah 0,374. Berikut tersaji pada
Tabel 3 hasil uji validitas.
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Mengutip dari Purnomo (2016), apabila
rhitung lebih dari rtabel dan bernilai positif
dengan nilai signifikansi kurang dari 0,05 maka
indikator dinyatakan valid. Berdasarkan dilihat
dari Tabel 3, hasil uji validitas untuk semua
indikator memenuhi kriteria dan dapat dinyatakan
lolos uji validitas.
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Tabel 3. Hasil uji validitas

Variabel Indikator Sig. T, itung Foval Keterangan
X1.1 0,000 0,834 0,374 Valid
X1.2 0,000 0,853 0,374 Valid
X13 0,000 0,916 0,374 Valid
X1.4 0,000 0,897 0,374 Valid
X1.5 0,000 0,935 0,374 Valid
X1.6 0,000 0,973 0,374 Valid
X1.7 0,000 0,917 0,374 Valid
X1.8 0,000 0,952 0,374 Valid
Yl1.1 0,000 0,813 0,374 Valid
Y1.2 0,000 0,912 0,374 Valid
Y13 0,000 0,851 0,374 Valid
Y1.4 0,000 0,883 0,374 Valid
Y1.5 0,000 0,922 0,374 Valid
Y1.6 0,000 0,818 0,374 Valid
Y1.7 0,000 0,843 0,374 Valid
Y1.8 0,000 0,842 0,374 Valid
Y1.9 0,000 0,787 0,374 Valid
Y1.10 0,000 0,745 0,374 Valid
YI1.11 0,000 0,618 0,374 Valid
Y1.12 0,000 0,677 0,374 Valid

Sumber: Data Olahan, 2022

Mengutip dari Purnomo (2016), apabilarhitung
lebih dari rtabel dan bernilai positif dengan nilai
signifikansi kurang dari 0,05 maka indikator
dinyatakan valid. Berdasarkan dilihat dari Tabel
3, hasil uji validitas untuk semua indikator
memenubhi kriteria dan dapat dinyatakan lolos uji
validitas.

Uji reliabilitas

Setelah uji validitas dan semua item pernyataan
dinyatakan valid, maka selanjutnya item tersebut
diuji konsistensinya. Perlunya diuji konsistensi
agar item pernyataan yang digunakan kembali

mendapatkan pengukuran yang konsisten atau
tetap. Dengan menggunakan uji reliabilitas,
konsistensi dari alat ukur yang digunakan dapat
diketahui (Purnomo, 2016). Pada Tabel 4 dapat
dilihat hasil dari uji reliabilitas:

Tabel 4. Hasil uji reliabilitas

. Cronbach’s
Variabel Keterangan
Alpha
Komitmen XI1.1 Reliabel
Afektif
Organizational X1.2 Reliabel
Citizenship
Behavior

Sumber: Data Olahan, 2022
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Berdasarkan Tabel 4, Cronbach’s Alpha dari
kedua variabel tersebut lebih dari 0,6 maka dapat
dinyatakan reliabel (Purnomo, 2016).

Karakteristik responden

Berikut merupakan rincian dari lama
bekerja responden yang memberikan tanggapan
berdasarkan tempat kerjanya:

'Uji asumsi klasik

Pada penelitian ini, uji asumsi klasik yang
digunakan adalah uji normallitas dan uji linearitas.
Menurut Purnomo (2016), uji normalitas bertujuan
untuk mengetahui data terdistribusi normal atau
tidak, sedangkan uji linearitas bertujuan untuk
mengetahui model yang digunakan memiliki
hubungan linear atau tidak. Berikut tersaji hasil

Tabel 5. Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja

Bank Pemerintah

Bank Swasta

. Jumlah Jumlah
Lama Bekerja Persentase
Responden Persentase (%) Responden %)
(orang) (orang)
2 — 4 tahun 54 47,79 92 50,27
5 —7 tahun 19 16,81 28 15,30
8 — 10 tahun 12 10,62 21 11,48
Lebih dari 10 tahun 28 24,78 42 22,95
Total 113 100 183 100

Sumber: Data Olahan, 2022

Dari Tabel 5, dapat dilihat bahwa responden
yang lama bekerjanya 2 — 4 tahun paling banyak,
dengan jumlah masing-masing sebesar 54 dan 92
orang. Sedangkan jumlah responden yang lama
bekerjanya paling sedikit berada dalam rentang
8 — 10 tahun, yang masing-masing sebesar 12 dan
21 orang. Hal tersebut dapat berkaitan dengan
komitmen dari masing-masing karyawan. Karena
dengan adanya komitmen yang tinggi akan
menurunkan keinginan karyawan untuk pindah
bekerja (Halimsetiono, 2014). Cui & Lifen (2018)
mengungkapkan, apabila komitmen afektif dari
seorang karyawan rendah maka dapat mengurangi
ikatan antara karyawan dengan perusahaan, yang
menyebabkan karyawan berkeinginan untuk
keluar.

60

dari uji normalitas dan uji linearitas.

Tabel 6. Hasil uji normalitas dan linearitas

Uji Normalitas

Uii
Jenis Bank Asymp. Sig. . Jl,
. Linearitas
(2-tailed)
Bank 0,154 0,266
Pemerintah
Bank Swasta 0,051 0,491

Sumber: Data Olahan, 2022

Berdasarkan Tabel 6, dapat dilihat nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05 yang menunjukkan
bahwa data berdistribusi normal dan lolos uji
normalitas. Berdasarkan uji linearitas yang telah
dilakukan, dapat dilihat bahwa nilai signifikansi
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dari deviation from linearity lebih dari 0,05,
sehingga dinyatakan bahwa data tersebut memiliki
hubungan linearitas. (Purnomo, 2016)

PEMBAHASAN
Analisis koefisien determinasi
Koefisien determinasi (r2) merupakan
persentase  sumbangan pengaruh  variabel
independen  terhadap
(Purnomo, 2016).
Dapat dilihat pada Tabel 7 untuk karyawan
Bank Pemerintah nilai rsquare sebesar 0,021
atau 2,1 persen. Angka tersebut memperlihatkan
bahwa variasi variabel independen (Komitmen
Afektif) dalam model mampu menjelaskan

variabel  dependen

sebesar 2,1 persen pada variabel dependen
(OCB), dan sisanya 97,9 persen dijelaskan oleh

variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

Sedangkan untuk karyawan Bank Swasta,
dilihat dari Tabel 8, nilai rsquare sebesar 0,014
atau 1,4 persen. Angka tersebut memperlihatkan
bahwa variasi variabel independen (Komitmen
Afektif) dalam model mampu menjelaskan
sebesar 1,4 persen pada variabel dependen
(OCB), dan sisanya 98,6 persen dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

Analisis regresi linear sederhana

Menurut Purnomo (2016) analisis regresi
sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh
antara satu variabel independen dengan satu
variabel dependen.

Tabel 7. Hasil uji analisis koefisien determinasi karyawan bank pemerintahModel Summary®

Model R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1 1442 .021

.012 357487

a. Predictors: (Constant), Komitmen Karyawan Bank Pemerintah

b. Dependent Variable: OCB Karyawan Bank Pemerintah

Sumber: Data Olahan, 2022

Tabel 8. Hasil uji analisis koefisien determinasi karyawan bank swasta Model Summary?®

Model R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1 1182 .014

.008 .390242

a. Predictors: (Constant), Komitmen Karyawan Bank Pemerintah

b. Dependent Variable: OCB Karyawan Bank Pemerintah

Sumber: Data Olahan, 2022

Tabel 9. Hasil uji analisis regresi linear sederhana karyawan bank pemerintah Coefficients®

Unstandardized Coefficients Standar.dlzed
Coefficients t Sig,
Model B Std. Error Beta
(Constant) 3.948 228 17.349 .000
1 Komitmen .090 .058 144 1.537 127
Karyawan Bank
Pemerintah

a. Dependent Variable: OCB Karyawan Bank Pemerintah

Sumber: Data Olahan, 2022
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Berdasarkan hasil uji analisis regresi linear
sederhana pada karyawan Bank Pemerintah,
dapat dibentuk persamaan berikut:

Y =0,144X

Dari persamaan regresi tersebut, nilai
koefisien regresi komitmen sebesar 0,144 yang
menunjukkan terdapat pengaruh positif antara
komitmen afektif terhadap OCB. Hal ini berarti
tingginya komitmen afektif akan diikuti dengan
peningkatan perilaku OCB karyawan Bank
Pemerintah.

Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 9, dapat dilihat
bahwa thitung (1,537) lebih kecil daripada ttabel
(1,98157) dan nilai signifikansi lebih dari 0,05,
maka dapat dinyatakan komitmen afektif tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan
Bank Pemerintah. Hal tersebut juga menunjukkan
bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini (H1) ditolak dan membuktikan komitmen
afektif tidak berpengaruh signifikan terhadap
OCB karyawan. Hasil ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Bakhshi et al.
(2011), Halimsetiono & Santosa (2021), dan
Kurniawan (2015) yang mengungkapkan bahwa

Tabel 10. Hasil uji analisis regresi linear sederhana karyawan bank swasta Coefficients®

Unstandardized Coefficients Standar.dlzed
Coefficients t .
Model B Std. Error Beta Sig.
(Constant) 4.137 .186 22.264 .000
1 Komitmen .073 .046 118 1.596 12
Karyawan Bank
Pemerintah

a. Dependent Variable: OCB Karyawan Bank Pemerintah

Sumber: Data Olahan, 2022

Berdasarkan hasil uji analisis regresi linear
sederhana pada karyawan Bank Pemerintah,
dapat dibentuk persamaan berikut:

Y =0,118X

Dari persamaan regresi tersebut, nilai
koefisien regresi komitmen sebesar 0,118 yang
menunjukkan terdapat pengaruh positif antara
komitmen afektif terhadap OCB. Hal ini berarti
tingginya komitmen afektif akan diikuti dengan
peningkatan perilaku OCB karyawan Bank
Pemerintah.

Uji t

Pengujian hipotesis pada penelitian ini
menggunakan uji t, yang bertujuan untuk
menguji pengaruh signifikan antara variabel X
terhadap variabel Y (Purnomo, 2016). Kriteria
penolakan dan penerimaan hipotesis dengan
membandingkan thitung dan ttabel serta nilai
signifikansi (0,05).
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komitmen afektif tidak berpengaruh signifikan
terhadap OCB karyawan.

Pada Tabel 10 dapat dilihat hasil uji t
menunjukkan thitung (1,596) lebih kecil daripada
ttabel (1,97316) dan nilai signifikasi lebih
dari 0,05. Hal tersebut menyatakan bahwa Ho
diterima, H1 ditolak dan komitmen afektif tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan
Bank Swasta. Hasil penelitian ini sejalan
dengan yang dilakukan Bakhshi et al. (2011),
Halimsetiono & Santosa (2021), dan Kurniawan
(2015) yang membuktikan bahwa komitmen
afektif tidak berpengaruh signifikan terhadap
OCB karyawan.

SIMPULAN

Berdasarkan pembahasan dan penelitian yang
telah dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel komitmen afektif tidak berpengaruh
signifikan terhadap OCB karyawan Bank
Pemerintah maupun Bank Swasta. Hal tersebut
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dapat dilihat dari uji t pada karyawan Bank
Pemerintah didapatkan hasil thitung sebesar
1,537 lebih kecil daripada ttabel sebesar
1,98157 dengan nilai signifikansi lebih dari
0,05, yang berarti komitmen afektif tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan
Bank Pemerintah. Demikian pula dari uji t
pada karyawan Bank Swasta didapatkan hasil
thitung sebesar 1,596 lebih kecil daripada ttabel
sebesar 1,97316 dengan nilai signifikasi lebih
dari 0,05, yang berarti komitmen afektif tidak
berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan
Bank Swasta. Saran yang dapat diberikan untuk
penelitian selanjutnya adalah menambah variabel
lain seperti self esteem, employee engagement,
kepuasan kerja, kinerja karyawan, atau lainnya.
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