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The purpose of this research was to analyze and explain the effect of organizational 
citizenship behavior (OCB) and organizational commitment on performance with 
mediating job satisfaction study on marine and fisheries services of Sumbawa district. 
This research is a quantitative research using a questionnaire of 80 respondents to the 
employees of the Department of Marine and Fisheries of Sumbawa Regency. The 
sampling technique used was the saturated sampling method or the census. Data 
analysis using semPLS. The results of the study show that organizational citizenship 
behavior (OCB) and job satisfaction had an effect on performance, organizational 
commitment was not proven to have a significant effect on performance, 
organizational citizenship behavior (OCB) did not have a significant effect on job 
satisfaction, organizational commitment had a positive and significant effect on job 
satisfaction. Job satisfaction, job satisfaction is not proven to mediate the relationship 
between organizational citizenship behavior (OCB) on performance, job satisfaction 
mediates the relationship between organizational commitment to performance. 

 

Artikel Info Abstrak 
Sejarah Artikel 
Diterima: 2022-07-24 
Direvisi: 2022-08-18 
Dipublikasi: 2022-09-03 

 
 
Kata kunci: 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB); 
Komitmen 
Organisasional; 
Kinerja; 
Kepuasan kerja. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh organizatinal 
citizenship behavior (OCB) dan komitmen organisasional terhadap kinerja dengan 
mediasi kepuasan kerja pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Sumbawa. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan kuesioner 
sejumlah 80 responden pada pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten 
Sumbawa. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sampling jenuh atau 
sensus. Analisis data menggunakan semPLS. Dari hasil penelitian menunjukkan 
organizational citizenship behavior (OCB) dan kepuasan kerja memiliki pengaruh 
terhadap kinerja, komitmen organisasional tidak terbukti memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja, organizational citizenship behavior (OCB) tidak memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja tidak terbukti sebagai 
mediasi pada hubungan antara organizational citizenship behavior (OCB) terhadap 
kinerja, kepuasan kerja memediasi pada hubungan komitmen organisasional terhadap 
kinerja. 
 

I. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan salah satu 

faktor penting dalam sebuah perusahaan, 
pengelolaan sumber daya manusia yang baik 
akan meningkatkan efektivitas dan efisiensi 
perusahaan dalam menjalankan fungsinya. Hal 
ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh 
Bangun (2012:4) bahwa sumber daya manusia 
adalah faktor penting dalam mencapai tujuan 
organisasi, oleh karena itu peran sumber daya 
manusia sebagai bagian dari kompetisi bisnis 
akan menjadi penentu nilai lebih dari sebuah 
organisasi atau perusahaan. Salah satu contoh 
pentingnya kontribusi sumber daya manusia 
dalam sebuah perusahaan bisa dilihat dari proses 
produksi. Dimana ketika perusahaan tersebut 

sudah memiliki financial yang kuat, bahan baku 
yang terpenuhi, dan teknologi terbaru namun 
tidak adanya sumber daya manusia yang baik, 
maka proses produksi tidak akan berjalan 
dengan lancar (Syamsuddinnor,2014). Visi Dinas 
Kelautan dan Perikanan Kabupaten Sumbawa 
adalah memberikan pelayanan berkualitas, 
sedangkan misi Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa adalah memberikan pe-
layanan sesuai prosedur, petugas yang dapat 
dipercaya, cepat dan tepat waktu, ramah senyum 
dan sapa serta ikhlas dan bersahabat. Motto 
pelayanan Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa adalah pelayanan bahari 
(Bersih, Amanah, Hebat, Andal, Ramah dan 
Ikhlas) (Laporan Tahunan Dislutkan, 2021). 
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Guna pencapaian visi, misi tersebut, diperlu-
kan adanya sumber daya manusia yang 
berkualitas, kinerja suatu organisasi tergantung 
pada sumber daya manusia di dalamnya, baik 
sebagai individu maupun sebagai tim. Sumber 
daya manusia merupakan aset bagi organisasi, 
kualitas sumber daya manusia adalah kemam-
puan sumber daya manusia dalam melaksanakan 
tugas dan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya dengan bekal pendidikan, pelatihan, 
dan pengalaman (Juita, 2013). Kontribusi 
karyawan untuk meningkatkan produktivitas 
perusahaan dibutuhkan dalam meningkatkan 
kinerja karyawan dibutuhkan. Borman dan 
Motowidlo (dalam Dian Anggraini Kusumajati, 
2015) mengatakan bahwa Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) dapat meningkatkan 
kinerja organisasi karena perilaku ini merupakan 
“pelumas” dari mesin sosial dalam organisasi. 
Dengan kata lain, adanya perilaku ini membuat 
interaksi sosial pada para anggota organisasi 
menjadi lancar, mengurangi terjadinya perselisi-
han, dan meningkatkan efisiensi. George (dalam 
Dian Anggraini Kusumajati, 2015) menyatakan 
pentingnya OCB, bagi keberhasilan sebuah 
organisasi karena pada dasarnya organisasi tidak 
dapat mengantisipasi seluruh perilaku organisasi 
hanya dengan mengandalkan deskripsi kerja 
yang dinyatakan secara formal saja. Menurut 
Markozy (2001) dalam Titisari (2014:2) seorang 
karyawan yang baik (good citizens) adalah 
cenderung untuk menampilkan OCB di ling-
kungan tempatnya bekerja, sehingga organisasi 
akan merasa lebih baik dengan adanya karyawan 
yang bertindak OCB, kinerja individu dapat 
memengaruhi kinerja organisasi secara ke-
seluruhan, yang menuntut adanya sikap atau 
perilaku karyawan dalam suatu organisasi, 
perilaku yang menjadi tuntutan organisasi pada 
karyawan tidak hanya perilaku in-role, tapi juga 
perilaku ekstra-role (organizational citizenship 
behavior) (Hendrawan & Sucahyawati, n.d.). 

Selain OCB, kinerja juga di pengaruhi oleh 
faktor lain yaitu komitmen organisasional. 
Menurut Sopiah (2008) Komitmen organi-
sasionalonal adalah tanda terlibatnya seseorang 
yang relatif kuat terhadap organisasi, tingginya 
komitmen organisasional dapat memberikan 
pengaruh yang positif terhadap pegawai, yaitu 
menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja, 
prestasi kerja yang baik serta keinginan untuk 
tetap bekerja pada perusahaan yang bersangku-
tan. Karyawan dengan komitmen yang kuat 
terhadap organisasi merupakan dasar untuk 
mencapai tujuan organisasi, serta bermanfaat 

maksimal bagi organisasi, perlunya komitmen 
kayawan kepada organisasi guna menyelesaikan 
masalah-masalah internal yang ada di dalam 
organisasi seperti biaya kegiatan operasional 
yang berkurang serta konflik yang timbul dalam 
organisasi, banyak peneliti telah melihat 
bagaimana pengaruh antara OCB dan komitmen 
organisasional terhadap kinerja, dan menunjuk-
kan hasil yang berbeda. Penelitian yang 
dilakukan oleh Chelagat (2015), Tanjung (2020), 
Lestari (2018) membuktikan bahwa OCB ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, 
sedangkan penelitian dilakukan oleh Komalasari 
(2009), Rahayu (2020), Sitio (2021) membukti-
kan bahwa OCB tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Demikian halnya dalam pene-
litian yang dilakukan oleh Hidayat (2020), 
Suharto (2019), Loan (2020), membuktikan 
bahwa komitmen organisasional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. Semen-
tara penelitian yang dilakukan oleh Rahayu 
(2020), Bodroastuti (2016), Purnami (2013) 
membuktikan bahwa komitmen organisasional 
tidak berpengaruh terhadap kinerja, berdasarkan 
beberapa hasil penelitian yang berbeda tersebut, 
peneliti menduga ada variabel lain diantara OCB, 
komitmen organisasional dan kinerja. Peneliti 
mengasumsikan variabel antara tersebut adalah 
kepuasan kerja. 

Menurut Suwatno (2001:187) kepuasan kerja 
merupakan suatu kondisi psikologis yang 
menyenangkan atau perasaan karyawan yang 
sangat subyektif dan sangat tergantung pada 
individu yang bersangkutan dan lingkungan 
kerjanya. Pentingnya mempelajari kepuasan 
kerja dalam mengkaji perilaku organisasi, karena 
dengan mengetahui kepuasan kerja akan mem-
permudah pengembangan organisasi tersebut. 
Semakin tingginya tingkat kepuasan terhadap 
suatu kegiatan karena tingginya penilaian yang 
dirasakan sesuai dengan keinginan individu pada 
kegiatan tersebut, kepuasan kerja dapat mem-
pengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan artinya 
jika memperoleh kepuasan dari suatu pekerjaan, 
maka tingkat kedisiplinan karyawan akan baik, 
sebaliknya jika kepuasan kerja tidak tercapai 
pada pekerjaan nya maka kedisiplinan akan 
rendah. Sebaliknya jika kepuasan kerja kurang 
tercapai pada pekerjaannya, maka kedisiplinan 
karyawan rendah. OCB sangat penting untuk 
sebuah organisasi yang efektif karena meliputi 
perilaku yang tidak secara langsung ber-
hubungan dengan tugas kinerja tetapi penting 
untuk keseluruhan kinerja organisasi (Organ, 
1997, dalam, Renny Husniati, 2022, p. 235). 
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Veličkovska (2017), Organizational citizenship 
behavior ialah bentuk perilaku karyawan yang 
dijalankan secara rela hati untuk mencapai 
keefektivitasan perusahaan tanpa mengharapkan 
penghargaan dari perusahaan tersebut, kesim-
pulan berdasarkan definisi tersebut yaitu bahwa 
OCB ialah perbuatan seorang individu secara 
bebas dan sadar melakukan pekerjaan tanpa 
dipengaruhi imbalan atau penghargaan dari 
perusahaan sebagai timbal balik. 

 
II. METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam pene-
litian ini adalah penelitian kuantitatif dengan 
pendekatan deskriptif, adapun sampel dalam 
penelitian ini berjumlah 100 responden dengan 
metode penambilan sampel menggunakan 
sampling total, penelitian ini dilakukan dengan 
pendekatan Structural Equation Model (SEM) 
dengan menggunakan software Partial Least 
Square (PLS) yaitu software Smart PLS. Alasan 
penggunaan metode ini, karena jumlah sampel 
yang dibutuhkan dalam analisis relatif kecil dan 
analisis Smart PLS tidak harus memiliki 
distribusi normal. PLS merupakan metode ana-
lisis yang powerful karena dapat diterapkan pada 
semua skala data, tidak membutuhkan banyak 
asumsi, dalam analisis dengan menggunakan PLS 
ada beberapa hal yang dilakukan yaitu: 
1. Menilai Inner Model atau Structural Model, 

Setelah uji validitas dan reliabilitas kemudian 
membentuk model pengukuran,maka selan-
jutnya adalah menganalisis pengaruh antar 
variabel laten yang disebut model struktural 
(inner model). Evaluasi terhadap inner model 
dapat dilakukan dengan melihat besarnya R2 
(Rsquare). Semakin besar nilai R2 maka 
semakin besar pula pengaruh variabel laten 
eksogen tertentu terhadap variabel endogen. 
Dengan bantuan program R maka didapatkan 
pengaruh langsung (direct effect) dari 
variabel eksogen tertentu terhadap variabel 
endogen. Dalam menilai model dengan PLS 
dimulai dengan melihat R-square untuk setiap 
variabel laten dependen. Perubahan nilai R-
square dapat digunakan untuk menilai 
pengaruh variabel laten independen tertentu 
terhadap variabel laten dependen apakah 
mempunyai pengaruh yang substantif 
(Ghozali, 2008). 

2. Mengkonstruksi diagram jalur. 
3. Estimasi, Nilai estimasi koefisien jalur antara 

konstruk harus memiliki nilai yang signifikan. 
Signifikansi hubungan dapat diperoleh dengan 
prosedur Bootstrapping. Nilai yang dihasilkan 

berupa nilai T statistik yang kemudian di-
bandingkan dengan t tabel. Apabila nilai t 
statistik > t tabel maka nilai estimasi koefisien 
jalur tersebut signifikan.  

4. Goodness of Fit, Seperti disebutkan sebelum-
nya, evaluasi model SEM-PLS pada model 
pengukuran (outer model) dievaluasi dengan 
melihat validitas dan reabilitas. Jika model 
pengukuran valid dan reliabel maka dapat 
dilakukan tahap selanjutnya yaitu evaluasi 
model struktural. Jika tidak, maka harus 
kembali mengkonstruksi diagram jalur. 
Sedangkan evaluasi goodness of fit model 
struktural diukur dengan melihat nilai 
koefisien parameter dan melihat nilai R2 yang 
diperoleh pada setiap variabel laten dependen 
dengan intepretasi yang sama dengan regresi. 
Goodness of fit dalam PLS dibagi atas dua 
bagian yaitu sebagai berikut: 

5. Outer model Wiyono (2011) menyatakan 
kriteria penilaian yang digunakan dalam 
menilai indikator adalah:  

6. Convergent validity nilai loading factor 0.5 
sampai 0.6;  

7. Discriminant validity nilai korelasi cross 
loading dengan variable latennya harus lebih 
besar dibandingkan dengan korelasi terhadap 
variable laten yang lain. c) Nilai AVE harus di 
atas 0.5 d) Nilai composite reliability yang 
baik apabila memiliki nilai ≥ 0.7. 

8. Inner Model, Goodness of fit pada inner model 
diukur dengan menggunakan R square 
variable laten dependen. Perubahan nilai R-
square dapat digunakan untuk menilai 
pengaruh variabel laten independen tertentu 
terhadap variabel laten dependen apakah 
mempunyai pengaruh yang substantif. 
 

Sedangkan uji hipotesis dalam penelitian ini 
menggunakan metode analisis jalur (path 
analysis). Analisis jalur merupakan perluasan 
dari analisis regresi berganda. Pengaruh masing-
masing variabel akan dilihat dari hasil uji t. 
Sebelum dilakukan uji t akan diuji terlebih 
dahulu fit model dengan uji F dan koefisien 
determinasi dengan adjusted R2. Uji F ini 
digunakan untuk mengetahui apakah variabel 
independent secara serentak berpengaruh ter-
hadap variabel dependen, model goodness of fit 
bertujuan untuk mengetahui apakah perumusan 
model sudah tepat atau fit. Uji ini dilakukan 
dengan membandingkan signifikansi nilai F test, 
hasil pengujian hipotesis dapat dilihat pada 
pengujian inner model yaitu: 
a) t statistic, apabila koefisien t statistik me-

nunjukkan koefisien yang lebih besar dari t 
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tabel, hasil ini menggambarkan variabel ter-
sebut signifikan, maka dapat diartikan bahwa 
terdapat pengaruh yang bermakna variabel 
laten terhadap variabel laten lainnya. Variabel 
eksogen dinyatakan signifikan pada variabel 
endogen apabila hasil t statistik lebih besar 
dari t tabel. 

b) Path coefficients, nilai path coefficients 
menunjukkan koefisien hubungan antara 
variabel laten dengan variabel laten lainnya. 
 

Pengujian variabel mediasi, pengujian varia-
bel mediasi ini dapat dilihat dari perbandingan 
pengaruh langsung dengan perhitungan boot-
strapting dan melihat kalkulasi total indirect 
effect, apabila pengaruh langsung lebih kecil 
daripada total effect maka terbukti bahwa 
variabel kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

 
III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 
Berdasarkan hasil Uji validitas dilakukan 

untuk menguji coba apakah kuesioner yang 
akan kita ajukan kepadaresponden sudah 
sahih atau valid yang bersumber dari 
jawaban-jawaban responden. Uji validiats 
dilakukan dengan menghitung korelasiantar 
skor masing-masing butir pernyataan dan 
total skor, terlihat bahwa kolerasi semua item 
untuk OCB (X1), komitmen organisasional 
(X2), kinerja (Y) dan kepuasan kerja (Z) 
menunjukan hasil yang signifikan yaitu nilai 
pearson correlation >0,361 sehingga dapat 
disimpulkan semua butir pernyataan OCB 
(X1), komitmen organisasional (X2), kinerja 
(Y) dan kepuasan kerja (Z) adalah valid dan 
dapat dipakai. Hasil dari uji reliabilitas pada 
variabel OCB (X1) dapat dilihat bahwa 
cronbach’s alpha pada variabel ini lebih tinggi 
dari pada nilai dasar yaitu 0,846 > 0,600. 
Variabel komitmen organisasional (X2) dapat 
dilihat pada tabel 4.14 hasil yang dihasilkan 
dari variabel ini adalah 0,741 menunjukkan 
bahwa cronbach’s alpha 0,741 > 0,600. 
Variabel Kinerja (Y) seperti tabel 4.14 diatas 
bahwa cronbach’s alpha sebesar 0,806 > 
0,600. Variabel Kepuasan Kerja (Z) seperti 
tabel 4.13 diatas bahwa cronbach’s alpha 
sebesar 0,869 > 0,600. Dari keempat ins-
trument tersebut yang memiliki nilai 
cronbach's alpha lebih besar dari 0,6 yaitu 
OCB, komitmen organisasional, kinerja dan 
kepuasan kerja yang dinyatakan reliabel atau 
memenuhi persyaratan, sehingga seluruh 
pertanyaan layak digunakan sebagai alat ukur 

penelitian dan diikut disertakan pada analisis 
selanjutnya.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Gambar 1. Nilai Koefsien Jalur PLS 
 
 

Berdasarkan pada gambar 1 di atas dapat 
diketahui Koefisien jalur antara OCB terhadap 
kinerja melalui kepuasan kerja memiliki nilai 
original sampel sebesar 0,023 dengan 
koefisien t-statistik sebesar 0,309 < ttabel 
1,96 dan nilai signifikansi adalah sebesar 
0,757 > 0,05, Hasil pengujian ini membuktikan 
hipotesis 6 (H6), yang menyatakan kepuasan 
kerja memediasi pengaruh OCB terhadap 
kinerja ditolak, artinya kepuasan kerja dalam 
penelitian ini tidak  memediasi hubungan OCB 
terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis 
 

Kode Hipotesis Hasil 
H1 OCB berpengaruh terhadap 

kinerja  pegawai Dinas Kelautan 
dan Perikanan Kabupaten 
Sumbawa 

Diterima 

H2 Komitmen organisasional 
berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai Dinas Kelautan dan 
Perikanan Kabupaten Sumbawa 

Ditolak 

H3 OCB berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja pegawai Dinas 
Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa 

Ditolak 

H4 Komitmen organisasional 
berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja pegawai Dinas Kelautan 
dan Perikanan Kabupaten 
Sumbawa 

Diterima 

H5 Kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai Dinas Kelautan  
dan Perikanan Kabupaten 
Sumbawa 

Diterima 

H6 Kepuasan kerja sebagai mediasi 
pada OCB terhadap kinerja 
pegawai Dinas Kelautan dan 
Perikanan Kabupaten Sumbawa 

Ditolak 

H7 Kepuasan kerja sebagai mediasi 
pada Komitmen organisasional 
terhadap kinerja Pegawai Dinas 
Kelautan dan Perikanan 

Diterima 
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Kabupaten Sumbawa 
     Sumber: Data primer diolah, 2022 
 

Berdasarkan pada tabel 1 di atas, maka 
hasil pengujian hipotesis pertama menyata-
kan bahwa OCB berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai kantor 
Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten 
Sumbawa. Hipotesis di terima artinya bahwa 
semakin tinggi OCB maka kinerja pegawai 
kantor Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa semakin tinggi, Hipo-
tesis yang menyatakan bahwa komitmen 
organisaional berpengaruh positif dan 
signifikkan terhadap kinerja tidak diterima 
atau ditolak. Karena hasil penelitian me-
nunjukkan bahwa komitmen organisaional 
berpengaruh positif namun tidak signifikan 
terhadap kinerja, artinya komitmen organi-
sasional karyawan baik tinggi atau rendah, 
kinerja karyawan akan tetap tinggi, Hipotesis 
yang menyatakan bahwa OCB berpengaruh 
positif dan signifikkan terhadap kepuasan 
kerja tidak diterima atau ditolak. Karena hasil 
penelitian menunjukkan bahwa OCB ber-
pengaruh positif namun tidak signifikan 
terhadap kepuasan kerja, artinya OCB kar-
yawan baik tinggi atau rendah, kepuasan kerja 
karyawan akan tinggi, Hipotesis menyatakan 
bahwa komitmen organisasional berpengaruh 
secara signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil yang diperoleh komitmen 
organisasional membuktikan adanya pe-
ngaruh positif terhadap kepuasan kerja 
sehingga hipotesis diterima, Hasil penelitian 
ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
terbukti secara positif dan signifikan mem-
berikan pengaruh nyata terhadap kinerja 
pegawai kantor Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa dalam pekerjaannya, 
danh Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja tidak dapat memediasi 
pengaruh OCB terhadap kinerja, artinya tidak 
terdapat pengaruh positif dan signifikan 
komitmen organisasional terhadap kinerja 
karyawan melalui kepuasan kerja, Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan 
kerja memediasi komitmen organisasional 
terhadap kinerja, artinya terdapat pengaruh 
positif dan signifikan komitmen organi-
sasional terhadap kinerja karyawan melalui 
kepuasan kerja, sehingga hipotesis diterima. 

 
 
 

 

IV. SIMPULAN DAN SARAN 
A. Simpulan 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 
pengaruh OCB dan komitmen organisasional 
terhadap kinerja dengan mediasi kepuasan 
kerja, studi ini dilakukan pada Organisasi 
Perangkat Daerah (OPD) Dinas Kelautan dan 
Perikanan Kabupaten Sumbawa. Berdasarkan 
hasil pengujian yang dilakukan terhadap 
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
dengan mediasi kepuasan kerja, maka di-
peroleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. OCB berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja, semakin tinggi OCB maka 
akan semakin tinggi kinerja pegawai Dinas 
kelautan dan Perikanan Kabupaten 
Sumbawa. 

2. Komitmen organisaional berpengaruh po-
sitif namun tidak signifikan terhadap 
kinerja pegawai Dinas kelautan dan 
Perikanan Kabupaten Sumbawa. 

3. OCB berpengaruh positif namun tidak 
signifikan terhadap kepuasan kerja pe-
gawai Dinas kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa. 

4. Komitmen organisasional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja pegawai Dinas kelautan dan 
Perikanan Kabupaten Sumbawa 

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kelautan dan Perikanan Kabupaten 
Sumbawa. 

6. Kepuasan kerja tidak memediasi pada 
hubungan OCB terhadap kinerja pegawai 
Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten 
Sumbawa. 

7. Kepuasan kerja memediasi pada hubungan 
komitmen organisasional terhadap kinerja 
pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa. 
 

B. Saran 
Berdasarkan penelitian di atas peneliti 

dapat memberi sarat sebagai berikut: 
1. Menggunakan ruang lingkup populasi 

yang lain, dan menggunakan sampel res-
ponden yang lebih banyak, sehingga 
diharapkan hasil penelitian yang akan 
datang akan lebih spesifik. 

2. Tingkatkan perilaku OCB dikalangan 
pegawai, upaya peningkatan perilaku OCB 
dapat dilakukan dengan cara meningkat-
kan kekompakkan dan mengembangkan 
rasa persahabatan di antara sesama 
pegawai. Adanya keterlibatan pegawai 
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dalam berbagai kegiatan yang dilakukan 
secara bersama-sama misalnya, dapat 
mendorong munculnya perilaku OCB di 
antara sesama pegawai. 

3. Kepala Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa harus mampu me-
ningkatkan kinerja pegawainya. Upaya 
peningkatan kinerja pegawai harus 
berorientasi pada peningkatan ketelitian 
dan kecermatan pegawai dalam melak-
sanakan pekerjaan yang dibebankan serta 
meningkatkan kemandirian mereka dalam 
bekerja, hal ini dapat dilakukan dengan 
melakukan intervensi kebijakan berupa 
peningkatan keterampilan dan kemam-
puan kerja pegawai sesuai dengan bidang 
tugas mereka masing-masing.  

4. Kepala Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa dipandang perlu me-
ningkatkan kepuasan kerja pegawainya. 
Secara operasional, upaya peningkatan 
kepuasan kerja pegawai dapat dilakukan 
dengan melakukan perbaikan terhadap 
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja, seperti penyediaan 
fasilitas kerja yang lebih baik, lingkungan 
kerja yang lebih nyaman, gaya kepemim-
pinan yang berorientasi pada pember-
dayaan pegawai dan lain sebagainya.  

5. Kepala Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Sumbawa harus dapat mening-
katkan komitmen atau rasa keterikatan 
pegawai terhadap instansi tersebut. Upaya 
meningkatkan komitmen pegawai dapat 
dilakukan dengan cara menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih nyaman dan 
bersahabat di antara sesama pegawai, 
adanya peraturan kerja yang mengikat 
setiap pegawai, kejelasan wewenang dan 
tanggung jawab dan lain sebagainya, 
dengan demikian setiap pegawai merasa 
menjadi bagian penting dari instansi 
tersebut. 
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