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ABSTRACT - This study was conducted to determine the
effect of job satisfaction on organizational citizenship
behavior with affective commitment as a mediating
variable in PAUD teachers in Sumedang District.
Organization need to develop its human resources in a
way that can build the high level of Organizational
Citizenship Behaviour (OCB). Job satisfaction and
affective commitment can became an important factor
which affecting OCB. The aim of this study is to identify
the mediating role of affective commitment in the
relationship between job satisfaction and OCB. The
samples were derived from a survey using 20 items
questionnaire distributed to the 64 teachers of early
childhood education in Kabupaten Sumedang. The
bootstrapp confidence interval used to measure the
mediation. The analytical techniques used in this study
will use Structural Equation Modeling — Partial Least
Square (SEM-PLS) analysis. The result revealed that
there was a direct and indirect effect in the relation
between job satisfaction and OCB. Since the interval did
not contain zero in the equation, then the research found
these relations was mediated by affective commitment.
Affective commitment indeed contributes as mediator in
the effect of job satisfaction on OCB.

Keywords: Job Satisfaction, Affective Commitment,
Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

ABSTRAK - Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB) dengan komitmen afektif
sebagai variabel mediasi pada guru PAUD di Kabupaten
Sumedang. Organisasi perlu mengembangkan sumber
daya manusianya sedemikian rupa sehingga dapat
membangun OCB yang tinggi. Kepuasan kerja dan
komitmen afektif dapat menjadi faktor penting yang
mempengaruhi OCB. Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengidentifikasi peran mediasi komitmen afektif
dalam hubungan antara kepuasan kerja dan OCB.
Sampel diperoleh dari survei menggunakan 20 item
kuesioner yang disebarkan kepada 64 guru PAUD di
Kabupaten Sumedang. Interval kepercayaan bootstrapp
digunakan untuk mengukur mediasi. Teknik analisis
yang digunakan dalam penelitian ini akan menggunakan
analisis Structural Equation Modeling — Partial Least
Square (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh langsung dan tidak langsung
antara kepuasan kerja dan OCB. Karena interval
tersebut tidak mengandung nol dalam persamaannya,
maka penelitian menemukan hubungan ini dimediasi
oleh komitmen afektif. Komitmen afektif memang

berperan sebagai mediator dalam pengaruh kepuasan
kerja terhadap OCB

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Afektif,
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

PENDAHULUAN

Dalam peningkatan kualitas belajar siswa
dan mencapai tujuan organisasi, guru merupakan
salah satu komponen yang memegang peranan
yang sangat penting. Karena penyelenggaraan dan
keberhasilan proses pendidikan khususnya pada
jenjang Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD),
banyak dipengaruhi oleh faktor pendidik itu
sendiri. Undang-undang Republik Indonesia No.
14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen
menyatakan bahwa guru merupakan pendidik
profesional dengan tugas utama mendidik,
mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih,
menilai dan mengevaluasi peserta didik pada
tingkatan PAUD jalur pendidikan formal. Dalam
penelitian ini PAUD yang dimaksud terdiri dari
Kanak-Kanak (TK) dan

Bermain (KB) yang berada di

Taman Kelompok
Kabupaten
Sumedang yang berjumlah 288. Guru memiliki
peran serta kedudukan yang strategis dalam
bidang pendidikan untuk mewujudkan tujuan
pendidikan nasional (Alexandro, et al., 2021).
Mengoperasikan  sekolah  membutuhkan
manajemen untuk mendorong guru, tidak hanya
memenuhi kewajiban formal mereka tetapi juga

memotivasi mereka untuk berkontribusi di atas
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dan di luar panggilan tugas (Somech & Oplatka,
2014).
sekolah ditentukan oleh berbagai macam faktor,

Dalam tercapainya tujuan organisasi
salah satunya adalah kecenderungan guru dalam
menunjukkan perilaku ekstra peran atau yang
sering disebut dengan Organizational Citizenship
Behaviour (OCB). Susunan perilaku ekstra-peran
ini didefinisikan sebagai perilaku kewargaan
organisasi (OCB), dan mengacu pada serangkaian
perilaku diskresioner yang diperlihatkan individu
untuk mempromosikan fungsi dan keberhasilan
sekolah (organ, 1997 dalam Bogler & Somech,
2023). Dapat disimpulkan bahwa OCB merupakan
perilaku informal

seseorang diluat perilaku

formalnya atau perilaku di luar deskripsi
pekerjaan yang merupakan tugas pokok seorang
guru tetapi dikerjakan secara sukarela dan mampu
memberikan dampak positif bagi organisasi,
sebagai bentuk konstribusinya dalam peningkatan
kualitas organisasi.

OCB sangat penting di era perubahan yang
dinamis  karena  kesediaan  guru  untuk
berkontribusi, terlepas dari persyaratan pekerjaan
formal, membantu mengoordinasikan kegiatan,
dan memperkuat kekompakan. Perilaku pro-sosial
lebih

tangguh dan lebih tanggap terhadap krisis dan

ini dapat membantu sekolah menjadi

dengan demikian, dapat membantu pulih lebih
cepat disaat menghadapi kondisi dan situasi yang
tidak menentu (Kong & Belkin, 2021, Bogler &
Somech, 2023).

Idealnya guru yang memiliki OCB yang tinggi
akan melakukan aktivitas yang menguntungkan,
seperti dengan sukarela menyelesaikan tugas

tambahan  diluar tugas pokoknya tanpa

mengharapkan penilaian dari orang lain ataupun
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pengahargaan yang resmi dari sekolah. Guru di
sekolah dengan OCB dapat menjalankan tugasnya
dengan cara yang kreatif dan inovatif, membantu
mencapai tujuan organisasi secara aktif. OCB di
sekolah juga digambarkan oleh guru yang fokus
pada aktivitas yang berhubungan dengan sekolah
dibandingkan aktivitas pribadi. Guru berusaha
keras untuk memastikan bahwa semua pemangku
kepentingan di sekolah dapat memperoleh
manfaat positif.
.Berdasarkan hasil pra riset yang dilakukan
oleh peneliti pada 64 orang guru PAUD di
Kabupaten Sumedang, beberapa guru
menunjukkan indikasi perilaku OCB yang rendah.
60,2%

organizational citizenship behavior yang rendah

Sebesar menunjukkan aspek perilaku
yang menyatakan tidak bersedia untuk melakukan
kegiatan ekstra peran seperti (1) Membahas
kelas di libur, (2)
Menggantikan guru lain yang berhalangan hadir,

permasalahan di hari
(3) Membantu siswa untuk membahas materi di
luar jam sekolah, (4) Memilih berada di kelas saat
istirahat untuk, (5) Mengajukan diri menjadi
pengurus sekolah untuk membantu menyelesaikan
permasalahan yang ada pada manajemen. Adapun
faktor yang dapat memengaruhi tingkat OCB
adalah  kepuasan  kerja dan  komitmen
organisasional.

Faktor yang pertama yaitu kepuasan kerja,
yang dapat dijelasakan sebagai seaksi afektif atau
emosional terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan
kerja juga sebagai ungkapan perasaan di mana
seseorang merasa puas atau tidak terhadap
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja didapat dari
persepsi dan evaluasi

seseorang terhadap

pekerjaannya. Persepsi ini juga dipengarui oleh
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situasi seseorang seperti kebutuhan, nilai-nilai dan
harapan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan
(Cranny, Smith & Stone, 1992). Adapun harapan-
harapan pada pegawai salah satunya yaitu
terpenuhi faktor gaji atau upah, ketika terdapat
kesesuaian antara harapan pegawai dengan
kenyataan pada organisasi di tempat mereka
bekerja maka akan tercapai
(Johan dalam Wardani, 2021).

Faktor

kepuasan kerja

lainnya yaitu komitmen

organisasional, Mercurio (2015) menyatakan
bahwa komitmen afektif merupakan core essence
dan dasar teoretis dari komitmen organisasional
dikarenakan komitmen afektif dapat menjadi
prediktor terbaik dan memiliki korelasi yang lebih
besar dengan perilaku kerja serta berbagai

variabel  organisasional, sementara  kedua
komponen komitmen organisasional lainnya yaitu
komitmen keberlanjutan dan komitmen normatif
tidak selalu berkorelasi dengan berbagai variabel
organisasional. Pekerja dengan komitmen afektif
yang tinggi merasa bahwa mereka telah menjadi
bagian dari keluarga di organisasinya dan adanya
perasaan bangga serta rasa memiliki yang tinggi
terhadap organisasi tersebut (Hilarie & Robertie,
2018). Oleh karena itu, dalam penelitian ini
penulis akan berfokus pada hubungan antara
komitmen afektif dan OCB.
Berdasarkan gambaran di atas, penulis
menduga bahwa OCB dapat dipengaruhi oleh
faktor kepuasan kerja dan juga komitmen afektif.
Kepuasan kerja dan komitmen organisasi dalam
hal ini komitmen afektif dapat menjadi kunci
sikap kerja dapat mendukung dan memprediksi
OCB. Hubungan antara kepuasan kerja, komitmen

afektif dan OCB telah diteliti berkali-kali di

JURNAL INVESTASI

Siti Fathimah Nurul Hasanah, dkk
berbagai
mengenai Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD)
secara khusus masih terbatas. Selain itu, penelitian

jenis organisasi. Namun, kajian

terdahulu kebanyakan tidak berfokus pada salah

satu dimensi dari komitmen organisasional,
melainkan mengkombinasikan seluruhnya. Oleh
karena itu, penelitian ini akan mengidentifikasi
hubungan kepuasan kerja terhadap OCB yang
akan di mediasi oleh komitmen afektif pada Guru

PAUD di Kabupaten Sumedang.

TINJAUAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah konstruksi kompleks
yang mencakup perasaan positif atau negatif
karyawan secara keseluruhan, kepuasan, tingkat
positif atau negatif, dan evaluasi pekerjaan dan
lingkungan kerja mereka. Hal ini dipengaruhi oleh
berbagai faktor seperti karakteristik pekerjaan,
gaji, tunjangan, hubungan dengan rekan kerja, dan
lingkungan kerja (Spector 1997; Judge et al.,
2001; Locke,1976; Weiss, 2002).

Mangkunegara merumuskan dua faktor yang
mempengaruhi  kepuasan kerja, Yyaitu faktor
pribadi dan faktor pekerjaan (Mangkunegara,
2016). Faktor pribadi adalah faktor yang berasal
dari dalam diri seorang karyawan untuk mencapai
kepuasan kerja, meliputi kecerdasan, kepribadian,
emosi, masa kerja, pola pikir, sikap Kkerja,
pendidikan, persepsi kerja karyawan, usia, jenis
kelamin, dan kondisi fisik. Faktor pekerjaan
merupakan faktor-faktor yang ditemukan dalam
pekerjaan itu sendiri, termasuk jenis pekerjaan,
pangkat, jabatan, promosi, struktur organisasi,
hubungan kualitas dan

kerja, pengawasan,

interaksi sosial.
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Kepuasan Kerja terhadap OCB

Secara umum, penelitian sebelumnya
menemukan bahwa ketika karyawan merasa puas
lebih

cenderung untuk menunjukkan perilaku warga

dengan pekerjaan mereka, mereka
organisasi yang positif, seperti membantu rekan
kerja, mengambil inisiatif, menjaga lingkungan
kerja, dan berpartisipasi aktif dalam organisasi di
luar tugas-tugas pokok mereka (Bateman &
Organ, 1983; Organ & Ryan, 1995; Netemeyer et
al.,1997).

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosi
positif yang dihasilkan dari evaluasi pengalaman
kerja seseorang. Lebih lanjut dikatakan bahwa
dimensi kepuasan kerja meliputi: pekerjaan,
kesempatan promosi, gaji, pengawasan dan rekan
kerja. Robbins (1996) menjelaskan dampak
kepuasan kerja meliputi (1) Kepuasan kerja dan
prestasi kerja, (2) Kepuasan kerja dan OCB, (3)
Kepuasan kerja dan kepuasan pelanggan, (4)
Kepuasan kerja dan ketidakhadiran, (5) Kepuasan
kerja dan turnover (Fattah, 2017). Kepuasan
kerja  berhubungan erat dan secara langsung
memengaruhi  OCB, yang artinya bahwa OCB
sangat dipengaruhi oleh adanya kepuasan Kkerja
pegawai. Ketika seorang pegawai memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi, maka mereka
dapat melaksanakan fungsi yang lebih di luar
pekerjaan utama mereka tanpa memikirkan
imbalan. (Organ dan Konovsky, 1989).
Komitmen Afektif

Komitmen

akibat

afektif merupakan loyalitas

perasaan terikat dengan organisasi.

Komitmen afektif diduga dapat memberikan
pengaruh terhadap OCB. Komitmen afektif

merupakan dorongan pegawai untuk bersikap
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loyal karena merasa memiliki tujuan yang sejalan
dengannya, sehingga pegawai atau dalam hal ini
guru bersemangat untuk mencapai tujuan dengan
organisasi (Grego-Planer, 2019; Meyer & Allen,
1991). (1982)

mengemukakan bahwa komitmen afektif timbul

Mowday,  Steers, Porter
pada diri seorang pegawai dikarenakan adanya

karakteristik individu, karakteristik  struktur
organisasi, berbagai keahlian, signifikansi tugas,
umpan balik dari pimpinan dan keterlibatan dalam
manajemen. Komitmen afektif ini menunjukkan
kuatnya keinginan emosional pegawai untuk
beradaptasi dengan nilai-nilai yang ada agar
tujuan dan keinginannya untuk tetap berada di
yang

cenderung akan

organisasi dapat tercapai. Karyawan

memiliki komitmen afektif,
dikarenakan
yang
dijalankan organisasi. Umur dan lama masa kerja

menetap dalam satu organisasi
mereka mempercayai sepenuhnya misi
di organisasi sangat berhubungan positif dengan
komitmen afektif. Berdasarkan gambaran tersebut
dapat dikatakan bahwa seorang guru dengan
tingkat komitmen yang tinggi akan mampu
meningkatkan loyalitasnya terhadap organisasi
melalui perasaan terikat secara emosional dengan
organisasi di tempat Kkerja, sehingga dapat timbul
perasaan untuk bersama-sama mencapai tujuan
organisasi terutama dalam hal meningkatkan
kualitas pendidikan anak usia dini.
Komitmen Afektif terhadap OCB

Komitmen afektif telah diakui sebagai salah
satu prediktor OCB yang paling penting, dan
terkuat OCB dibandingkan

dengan komitmen kontinuitas dan komitmen

sebagai korelasi

normatif (Meyer et al, 2002). Pegawai Yyang

memiliki komitmen afektif di suatu organisasi
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cenderung lebih menunjukkan tingkat OCB yang
tinggi, karena mereka mengidentifikasi pribadi
mereka serta  memiliki

dengan organisasi

keinginan kuat untuk membantu organisasi
mencapai tujuannya (Van Dyne dan Ang, 1998;
Chen dan Francesco, 2003; Rifai, 2005; dalam
Debora E Purba et al., 2014). Pegawai yang

berkomitmen pada organisasi cenderung secara

sukarela ingin  membantu orang lain dan
organisasinya. Komitmen afektif telah
dikonfirmasi sebagai salah satu prediktor

terpenting OCB baik dalam budaya Barat maupun
non-Barat (Wiener, 1982; Van Dyne dan Ang,
1998; Meyer et al, 2002; Rifai, 2005; Ng dan
Feldman, 2011; dalam Debora E Purba et al.,
2014). afektif
merupakan yang

keterikatan seseorang secara

Komitmen pada pegawai

loyalitas terjadi  karena
psikologis dan
emosional terhadap organisasi ditempat kerjanya.
Apabila pegawai memiliki komitmen afektif
yang tinggi terhadap organisasi, maka karyawan
tersebut akan memiliki tingkat OCB yang tinggi
pula. Komitmen afektif yang tinggi pada pegawai
akan memunculkan kesadaran akan sikap dan

perilaku  positif pada  pegawai,  seperti

yang
merugikan nama baik organisasi atau bersedia
ketika

menghindari  tindakan atau perilaku
dengan sukarela membantu organisasi
sedang menghadapi masalah (Wardani, 2021).
Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan
komitmen afektif yang dimiliki oleh karyawan
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap perilaku Organizational Ctizenship
Behavior (Pangestuti 2018; Nilamsari, Herawati,
& Prayekti 2021). Namun, beberapa penelitian

terdahulu juga terdapat yang menunjukkan hasil
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yang berbeda. Beberapa penelitian menyatakan
bahwa komitmen afektif pada karyawan tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
perilaku Organizational
(Fala, Prayekti, & Kirana 2021; Arestia, 2022).
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Afektif
afektif

emosional individu dalam keterlibatannya dengan

Citizenship Behavior

Komitmen adalah  pendekatan

organisasi, sehingga individu akan merasa terkait
dengan organisasi, komitmen afektif terkait

dengan  keterikatan  emosional

identifikasi

karyawan,
karyawan dalam organisasi, dan
keterlibatan karyawan dalam organisasi. Dengan
demikian, karyawan yang memiliki komitmen
afektif yang kuat akan terus bekerja dalam
organisasi karena mereka benar-benar ingin
(secara sukarela) melakukan itu. Dengan kata lain,
keterlibatan emosional seseorang dalam organisasi
berupa perasaan cinta atau rasa memiliki terhadap
organisasi. Penelitian yang dilakukan Akbar et al.
(2022)

kerja

(2016) dan Kurniawan dan Pratiwi

menunjukkan  bahwa kepuasan
berpengaruh positif terhadap variabel komitmen
organisasional. ~ Komitmen  muncul dari
kegembiraan dan kenyamanan yang diterima
dari perusahaan. Misalnya komunikasi, kerjasama,
dan keadilan yang diterima karyawan akan
berdampak positif dalam peningkatan komitmen
afektif.
Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
Perilaku  Kewarganegaraan  Organisasi
mengacu pada perilaku diskresioner yang bukan
bagian dari persyaratan pekerjaan formal
karyawan tetapi berkontribusi pada berfungsinya
organisasi secara efektif (Organ, 1988). Hal Ini

mengacu pada perilaku yang tidak dihargai atau
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diperlukan secara formal tetapi yang berkontribusi
pada berfungsinya organisasi secara efektif
(Podsakoff et al., 2000). Selain itu, perilaku
Kewarganegaraan  Organisasi

mengacu pada

perilaku sukarela yang bukan bagian dari
persyaratan pekerjaan formal karyawan tetapi
berkontribusi pada efektivitas organisasi secara
keseluruhan (Bolino et al., 2004), dan ini mengacu
pada perilaku yang bukan bagian dari deskripsi
yang
berkontribusi pada efektivitas organisasi secara

pekerjaan  formal karyawan tetapi

keseluruhan (Williams & Anderson, 1991), seperti

membantu rekan kerja, menjadi sukarelawan

untuk tugas tambahan, dan menyarankan

perbaikan (Lee & Allen, 2002). Kesimpulannya,
(OCB)
adalah perilaku diskresioner dan sukarela yang

Perilaku Kewarganegaraan Organisasi

bukan bagian dari persyaratan atau deskripsi

pekerjaan formal karyawan tetapi berkontribusi

pada fungsi organisasi Yyang efektif dan
keseluruhan.
Indikator utama OCB yang digunakan

dalam penelitian ini merujuk pada pendapat Organ
(1998) dalam Ayuni, dkk (2022) adalah sebagai
berikut: 1) Altruisme, yaitu kesediaan untuk
membantu ketika rekan kerja membutuhkan
bantuan; 2) Conscientiousness, yaitu dedikasi
terhadap pekerjaan dan keinginan yang kuat untuk
melampaui persyaratan formal organisasi; 3)
Sportmanship, yaitu perilaku toleransi yang tinggi
terhadap gangguan pekerjaan atau penerimaan
pegawai terhadap keadaan yang tidak sesuai
dengan kondisi ideal. 4) Courtesy, yaitu perilaku
yang
mempertimbangkan apakah keputusan kerja yang

mencerminkan karyawan selalu

dibuatnya mempengaruhi karyawan lain. 5) Civic
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Virtue, yaitu perilaku pegawai untuk melibatkan
diri yang tidak
diperlukan dalam pekerjaannya.

dalam kegiatan organisasi

Kepuasan
Komitmen Afektif

Kerja terhadap OCB melalui

Komitmen afektif yang tinggi akan
menimbulkan sikap positif terhadap organisasi.
Dengan meningkatnya komitmen emosional maka
kepuasan kerja karyawan juga akan meningkat
sehingga akan memunculkan OCB (Wardani,
2021). Ketika seseorang bergabung dalam suatu
organisasi dengan pengalaman, keterampilan dan
kemampuan yang berbeda dari individu lain, serta
keinginan dan kebutuhan yang berbeda dari
individu lain. Selain itu, mereka semua berharap
mendapatkan peluang untuk memenuhi keinginan
dan kebutuhan mereka melalui organisasi tempat
mereka bekerja. Jika organisasi dapat memenuhi
kebutuhan dan maka

keinginan  karyawan,

komitmen mereka terhadap organisasi cenderung
gagal
memenuhi kebutuhan dan keinginan pegawai yang

meningkat. Sebaliknya jika organisasi

bercirikan kepuasan kerja, maka komitmen

pegawai cenderung menurun sehingga akan

menyebabkan penurunan OCB pada pegawai.

Gambar 1
Model Mediasi
METODE PENELITIAN
Penelitian  ini  menggunakan  metode
kuantitatif, dengan menggunakan instrumen
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penelitian melalui kuisioner. Penyebaran kuisioner
dilakukan melalui bantuan google form, yang
disebarkan kepada Guru PAUD Se-Kabupaten
teknik

menggunakan simple random sampling, sehingga

Sumedang, pengambiln sampel
diperoleh sampel sebanyak 64 Guru PAUD.
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian
ini adalah Structural Equation Modeling — Partial
Least Square (SEM-PLYS) dengan bantuan aplikasi
SmartPLS 4.0.

Dalam pengukuran kepuasan kerja
terdapat 7 item pernyataan berdasarkan lima
dimensi kepuasan kerja yang dikemukakan
oleh Robbins dan Jugdge, yaitu pekerjaan itu
sendiri, gaji atau upah, kesempatan promosi,
pengawas dan hubungan dengan rekan kerja,
dengan skala yang digunakan adalah interval
juga pengukuran sikap skala Likert 5 poin.
Responden diberikan alternatif jawaban skala 5
poin dengan rentang dari 1 (Sangat Tidak
Setuju) sampai 5 (Sangat Setuju). Hasil dari

Cronbach’s

Alpha untuk 7 item pernyataan sebesar 0,863.

pengujian menunjukkan nilai
Sedangkan untuk pengukuran komitmen afektif

yang diukur dengan 5 item pernyataan
Meyer & Allen,

dengan skala likert 5 poin, nilai Cronbach’s

berdasarkan konsep dari

Alpha yang diperoleh adalah sebesar 0,879.
Untuk variabel OCB, diukur melalui 5 dimensi
yang dikemukakan oleh Organ yakni altruism,
courtesy, conscientiousness, sportsmanship,
dan civic virtue, dengan jumlah pernyataan
sebanyak 7 item. Pernyataan menggunakan
skala pengukuran likert 5 poin dan nilai
Cronbach’s Alpha untuk variabel OCB adalah

sebesar 0,915.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
M1 M3 M4 M5
'\n 280 “\9“5 ?/35 o 737/
Y1
%4 Komitmen Afektif //VZ
0736 0822 v
X3 0385 / / &7 v3
* 77% 4517"
x4 4-0749—[EEES 0964 Y4
&0 592 Qsa& -
XS 0845 Kepuasan Kerja oce \” &7
«0u7 0778 S
x% N Y
I's Sa

X7 Y7

Gambar 1
Hasil PLS-SEM Algoritm
Dari hasil outer model dengan SmartPLS 4

seperti pada gambar. 1 nilai loading factor
dikatakan valid adalah > 0,5 dan idealnya > 0,7
dengan nilai AVE harus > 0,5 (Hair et al., 2014)
Sedangkan Wijaya dan Mustafa (2012:124)
menjelaskan bahwa LF indigo kritis bervariasi
dalam kriteria, namun beberapa ahli menyarankan
minimal 0,4. Berdasarkan hasil print out perintah
Algoritma Hitung PLS pada gambar 1. dinyatakan
nilai LF > 0,6 sehingga seluruh indikator pada

model dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 1
Hasil Uji Reliabilitas
Composite )
, . -
Variabel O Reliability Vel 'V"“.'”!a' Penjelasan
Alpha (rho_A) Extracted Nilai
= (AVE)
Kepuasan 5 g 0875 0,597 0,7  Reliabel
Kerja
Komitmen .
Afektif 0,879 0,893 0,734 0,7 Reliabel
ocB 0,915 0,923 0,668 0,7 Reliabel

Sumber data: Primer (2023)

Evaluasi nilai reliabilitas konstruk diukur
dengan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite
Reliability. Nilai Cronbach’s Alpha untuk seluruh
0,7. Pada tabel

konstruk harus > 1 nilai
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Cronbach’s Alpha seluruh konstruk lebih besar
dari 0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa
indikator-indikator konsisten dalam mengukur
konstruk.

Pengujian Hipotesis

Tabel 2
Hasil Uji Hipotesis

Original Sample Standar
sample Mean deviasi T statistic p-value
(0) (M) (SD)

Kepuasan
kerja ->
komitmen
afektif
Kepuasan
kerja ->
ocB
Komitmen
afektif ->
0ocB
Kepuasan
kerja ->
komitmen 0,434
afektif ->
OCB

0,736 0,743 0,049 14,923 0,00

0,315 0,325 0,084 3,759 0,00

0,590 0,582 0,074 8,031 0,00

0,434 0,071 6,091 0,00

Pada tahap ini evaluasi model struktural

akan dianalisis dengan melihat signifikansi
hubungan antar konstruk yang ditunjukkan dengan
nilai t statistik dengan melihat output pilihan
Hitung PLS Bootstrapping untuk melihat nilai
TStatistic. taraf
1.67.

nilai

Dimana nilai
5%

Pengujian hipotesis akan dilihat

travel  dengan

signifikansi (one-tailed) sebesar
dari
signifikansi atau p value dan perbandingan antara
thitung dan trapel.
H1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
Komitmen Afektif

Uji hipotesis pertama adalah mengukur
pengaruh antara variabel kepuasan kerja terhadap
komitmen afektif secara langsung. Pengujian
hipotesis pertama menunjukkan hasil nilai thiung >
trapel yaitu 14.923 > 1.67 dan nilai p values

menunjukkan hasil 0.000 < 0.05, maka dapat
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dikatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap komitmen afektif secara positif dan
signifikan. Artinya pengujian hipotesis pertama
menunjukkan hasil bahwa menerima H1 dan
menolak Ho.

H2. Pengaruh Komitmen Afektif terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Uji  hipotesis kedua adalah mengukur
afektif

Citizenship Behavior

pengaruh antara variabel komitmen
terhadap Organizational
(OCB) secara langsung. Pengujian hipotesis kedua
menunjukkan hasil nilai thitung > ttaber yaitu 8.031 >
1.67 dan nilai p values menunjukkan hasil 0.000 <
0.05, maka dapat dikatakan bahwa komitmen
afektif berpengaruh terhadap OCB secara positif
dan signifikan. Artinya pengujian hipotesis kedua
menunjukkan hasil bahwa menerima H2 dan
menolak Ho.

H3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Uji hipotesis ketiga adalah mengukur
pengaruh antara variabel kepuasan kerja terhadap
(OCB)
langsung. Pengujian hipotesis ketiga

Organizational Citizenship Behavior
secara
menunjukkan hasil nilai thitung > ttaber yaitu 3.759 >
1.67 dan nilai p values menunjukkan hasil 0.000 <
0.05, maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap OCB secara positif dan
signifikan. Artinya pengujian hipotesis ketiga
menunjukkan hasil bahwa menerima H3 dan
menolak Ho.
H4. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)
yang Dimediasi Komitmen Afektif

Uji hipotesis keempat adalah mengukur

pengaruh antara variabel kepuasan kerja terhadap
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang

dimediasi oleh komitmen afektif. Pengujian
hipotesis keempat menunjukkan hasil nilai thiung >
travel yaitu 6.759 > 1.67 dan nilai p values
menunjukkan hasil 0.000 < 0.05, maka dapat
dikatakan bahwa komitmen afektif mampu
memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap
OCB secara positif dan signifikan. Artinya
pengujian hipotesis keempat menunjukkan hasil
bahwa menerima H4 dan menolak Ho.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen afektif. Hasil
penelitian  ini  didukung oleh  penelitian
yang dilakukan Wahy
Triwibowo dkk. (2016), Akbar et al.(2016) dan
(2022)  yang

kepuasan kerja

sebelumnya oleh

Kurniawan dan Pratiwi

menyimpulkan bahwa
berpengaruh terhadap komitmen organisasional
yang termasuk didalamnya komitmen afektif.
tinggi
kepuasan kerja pada guru secara langsung mampu

Dapat disimpulkan bahwa semakin

meningkatkan komitmen afektif para guru.
Komitmen afektif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Hasil penelitian didukung oleh
penelitian terdahulu yang dilakukan (Pangestuti
2018; Nilamsari, Herawati, Wardani, 2021 &
Prayekti 2021), artinya komitmen afektif yang
tinggi pada guru akan memunculkan kesadaran
akan sikap dan perilaku positif pada, seperti
salah satunya bersedia secara sukarela melakukan
ektra peran atau melakukan kegiatan atau tugas di
luar deskripsi pekerjaannya dan senantiasa
menjaga nama baik organisasi. Kepuasan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Organizational Citizenship Behavior (OCB).
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Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Shafazawana et.
al (2015) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap OCB. Dapat disimpulkan
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang
dirasakan guru maka OCB juga akan meningkat.
Hasil  penelitian  menunjukkan  bahwa
komitmen afektif mampu menjadi mediator dari
PAUD di

Kabupaten Sumedang terhadap OCB. Hasil

pengaruh  kepuasan Kkerja guru

penelitian  ini  didukung oleh  penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Arif Partono
Prasetio dkk. (2015); Charmiati & Surya (2019)
dan Wardani (2021), yang menyimpulkan bahwa
komitmen afektif mampu memediasi secara positif
pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik kepuasan kerja
para guru akan semakin baik perilaku kewargaan
pegawai atau OCB yang diimbangi dengan sikap
keterikatan secara emosional yang tinggi dari para
guru yang ditunjukkan dengan komitmen afektif
mereka terhadap organisasi tenpat mereka bekerja.
Dengan kata lain, kepuasan kerja akan dapat
mempengaruhi komitmen afektif para guru yang
selanjutnya  dapat

meningkatkan  perilaku

kewargaan guru tersebut atau OCB.

KESIMPULAN

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan
untuk mengetahui pengaruh kepuasan Kkerja
terhadap variabel OCB vyang dimediasi oleh
variabel komitmen afektif pada Guru PAUD
Kabupaten Sumedang, maka dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen afektif. Komitmen

afektif dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap Organizational Citizenship

Behavior (OCB). Serta komitmen afektif
memediasi pengaruh kepuasan Kkerja terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

secara positif dan signifikan.
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