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Abstrak- Organizational citizenship behavior adalah 
perilaku diskresioner di tempat kerja yang melebihi 

persyaratan pekerjaan dasar secara formal yang tidak 

diminta dan tidak secara langsung diberi penghargaan oleh 

organisasi yang membawa dampak baik terhadap 
perusahaan. Organizational citizenship behavior timbul 

karena adanya employee development, juga didorong oleh 

normative commitment dan person-organization fit. 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui 

adanya pengaruh employee development, normative 

commitment dan person-organization fit terhadap 

organizational citizenship behavior pada karyawan  di PT 

Wings Surya. Jenis penelitian yang digunakan adalah 
penelitian kuantitatif dengan sampel sebesar 100 responden. 

Pengumpulan data menggunakan angket. Teknik 

pengolahan serta analisis data menggunakan SMARTPLS. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee 
development, normative commitment dan person-

organization fit memiliki pengaruh langsung yang positif 

dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior, 

hasil penelitian juga menunjukan bahwa normative 
commitment dan person-organization fit memiliki peran 

mediasi yang positif dan signifikan pada pengaruh employee 

development terhadap organizational citizenship behavior. 

Kata kunci- Organizational citizenship behavior, 
Employee development, Normative commitment, Person-

organization fit 

PENDAHULUAN 

Dewasa ini, bisnis terus menghadapi perubahan 

lingkungan yang tidak menentu, sulit diprediksi dan sangat 

kompleks yang disebabkan oleh faktor-faktor seperti: 
globalisasi, daya tanggap terhadap pelanggan, peningkatan 

pendapatan dan penurunan biaya, pembangunan 

kemampuan organisasi, perubahan, transformasi, penerapan 

teknologi, dan pengembangan sumber daya (Benjamin, 
2011). Perusahaan perlu berhasil dalam menghadapi situasi 

tersebut agar dapat dikatakan menjadi perusahaan yang 

sukses. Menurut Benjamin, (2011); Jehanzeb dan Mohanty, 

(2019) kini sumber daya manusia menjadi faktor penting 
dalam kesuksesan perusahaan. Keberhasilan perusahaan 

tidak hanya bergantung pada anggota atau sumber daya yang 

hanya kompeten dalam mengerjakan dan menyelesaikan 
tugas-tugas formal yang diberikan oleh perusahaan, namun 

juga memerlukan anggota perusahaan yang secara suka rela 

dan spontan bekerja secara kooperatif dengan rekan kerja 

yang akan meningkatkan performa dan efektivitas 
perusahaan (Harvey et al., 2018; Organ, 1988).  Kondisi 

pandemi yang sedang terjadi di Indonesia menjadi salah satu 

faktor yang mempengaruhi perubahan lingkungan bisnis. 

Berdasarkan fakta yang dipaparkan oleh Pramisti (2020) 

yang dilansir oleh Tirto.id, Pandemi Covid – 19 yang terjadi 

saat ini telah menghancurkan daya beli masyarakat 

Indonesia dengan terjadinya penurunan senilai Rp. 362 

Triliun sesuai dengan perhitungan Badan Perencanaan dan 
Pembangunan Nasional (Bappenas). Kerugian yang timbul 

akibat menurunnya daya beli masyarakat mengharuskan 

perusahaan dan para anggotanya bekerja lebih efektif dan 

efisien agar perusahaan dapat menghindari kerugian yang 
mengancam. Sehingga peran keikutsertaan anggota 

perusahaan dalam efisiensi dan efektifitas proses inovasi 

yang dilakukan perusahaan sangat penting. Tidak hanya 

peran karyawan dalam melaksanakan tugasnya dengan baik, 
namun lebih dari itu perusahaan mengharapkan para 

anggotanya memberikan kontribusi melebihi pekerjaan 

formal mereka tanpa diminta oleh perusahaan yang telah 

terbukti dapat meningkatkan perfoma perusahaan yang 

menguntungkan bagi perusahaan. 

Organizational citizenship behavior (OCB) 

adalah perilaku diskresioner di tempat kerja yang melebihi 
persyaratan pekerjaan dasar secara formal yang tidak 

diminta dan tidak secara langsung diberi penghargaan oleh 

organisasi yang membawa dampak baik terhadap 

perusahaan (Jahangir et al., 2004; Smith et al., 1983). 
Jahangir et al. (2004) menyatakan bahwa perusahaan akan 

sulit bertahan dan sukses jika anggotanya tidak berperilaku 

sebagai warga yang baik dan tidak terlibat dalam segala 

perilaku yang negatif.   

Pada penelitian yang dilakukan oleh Jehanzeb 

(2020) dan Kasekende et al. (2020) dinyatakan bahwa OCB 

dipengaruhi oleh employee development secara positif yang 

memiliki arti bahwa OCB pada karyawan atau anggota 
perusahaan dapat dimunculkan dan atau dapat diperkuat 

dengan upaya perusahaan menjalankan employee 
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development. Employee development (ED) adalah salah satu 
fungsi dari human resources management yang merupakan 

serangkaian program terencana yang terintegrasi, yang 

disediakan oleh organisasi selama periode waktu tertentu, 

yang bertujuan untuk membantu memastikan bahwa semua 
individu dalam organisasi memiliki kompetensi yang 

diperlukan untuk menunjang potensi mereka sepenuhnya 

untuk mendukung tujuan organisasi (Jacobs & Washington, 

2003).  

Pada penelitian Jehanzeb (2020), OCB dipengaruhi 

oleh beberapa faktor yang salah satunya adalah 

organizational commitment. Organizational commitment 

adalah faktor psikologikal yang mendasari keterikatan 
seseorang terhadap organisasinya yang merupakan 

keseimbangan input dan output yang mendasari perilaku 

dalam tempat kerja. Ketika perusahaan memberikan input 

yang baik terhadap anggotanya, hal ini akan memunculkan 

rasa keinginan anggota untuk memberikan hasil yang baik 

bagi perusahaan (Meyer & Allen, 1993). Organizational 

commitment memiliki 3 (tiga) jenis komitmen yaitu  affective 

commitment, continuance commitment, normative 
commitment. Menurut Grego-planer (2019), affective 

commitment dan normative commitment memiliki hubungan 

yang positif terhadap OCB. Normative commitment (NC ) 

adalah jenis komitmen yang mengacu pada komitmen yang 
menimbulkan perasaan karyawan untuk terus melanjutkan 

pekerjaannya dan perasaan bahwa karyawan harus tetap 

bersama organisasi (Meyer & Allen, 1991).  Dalam 

penelitian Glazer et al. (2019) menjelaskan bahwa NC 
dipengaruhi secara positif oleh ED. Adanya hubungan ED 

terhadap NC dan adanya hubungan antara NC dengan OCB 

dalam penelitian terdahulu, menjadi dasar untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut dengan menjadikan NC sebagai 

variable mediator antara ED dengan OCB. 

Afsar dan Badir, (2016); Kim dan Gatling, (2019) pada 

penelitiannya membuktikan bahwa OCB dipengaruhi oleh 

P-O fit secara positif dan signifikan. P-O fit adalah 
kesesuaian karakter antara anggota organisasi dengan 

organisasi secara keseluruhan (Jansen & Krostof-Brown, 

2006). Kesesuaian antara karakteristik anggota dan 

perusahaan sangat penting, ketika anggota perusahaan 
merasakan bahwa dia berada pada organisasi yang tepat dan 

sesuai dengan dirinya, anggota akan berusaha bekerja secara 

maksimal tidak hanya bagi perusahaan, melainkan juga bagi 

kepuasannya secara pribadi. Penelitian oleh Kasekende et al. 
(2020) menunjukan bahwa antara ED mempengaruhi P-O fit 

secara positif. Melalui hasil – hasil dari penelitian yang ada 

P-O fit akan digunakan sebagai mediator antara ED dan 

OCB. 

PT Wings Surya merupakan perusahaan yang 

bergerak dibidang consumer goods yang berdiri pada tahun  

1948 dan masih terus eksis hingga saat ini. PT Wings Surya 

terus merasakan perubahan lingkungan bisnis yang terjadi, 
sehingga penting bagi PT Wings Surya untuk mampu 

memahami faktor pendorong terbentuknya OCB pada 

karyawan untuk meningkatkan OCB pada karyawan.  

Tujuan Penelitian  

1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh ED terhadap 
OCB, NC dan P-O fit pada karyawan PT Wings Surya. 

2. Mengetahui dan menganalisis pengaruh NC dan P-O fit 

terhadap OCB pada karyawan PT Wings Surya. 

3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh NC dan P-O fit 
sebagai mediator antara ED terhadap OCB pada 

karyawan PT Wings Surya. 

Hubungan antar Konsep ED dan OCB 

Penelitian yang dilakukan Kasekende et al. (2020) 
menunjukan bahwa ketika terjadi peningkatan pada ED, 

akan terjadi peningkatan pada OCB secara positif dan 

signifikan. Hal ini menunjukan bahwa ketika karyawan 

mendapatkan program atau kegiatan dari perusahaan yang 
merupakan hal yang berorientasi pada karyawan untuk 

memberikan keuntungan atau manfaat bagi karyawan, 

sehingga dengan karyawan mendapatkan manfaat dan 

keuntungan dari program pengembangan karyawan yang 
mereka dapatkan dari perusahaan, akan bisa mendorong 

karyawan untuk berperilaku baik di lingkungan kerja 

meskipun perusahaan tidak meminta secara langsung.  

H1 : ED berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB 

Hubungan antar Konsep ED dan NC 

Pada penelitian Glazer et al. (2019), didapati hasil 

bahwa ED mempengaruhi NC. Hal ini dapat diartikan bahwa 

semakin tinggi perusahaan memfasilitasi karyawannya 
untuk berkembang, akan meningkatkan komitmen karyawan 

terhadap perusahaan untuk tetap melanjutkan pekerjaannya 

dan juga meningkatkan komitmen karyawan untuk tetap 

bersama perusahaan. Hal ini dikarenakan program 
pengembangan karyawan dapat diterima atau diartikan 

sebagai tekanan normative oleh karyawan seperti 

perusahaan telah berinvestasi pada karyawan sehingga 

karyawan merasa perlu untuk membayar dengan terus 

menlanjutkan pekerjaannya dan terus bersama perusahaan. 

H2: ED mempengaruhi NC secara positif dan signifikan. 

Hubungan antar Konsep ED dan P-O fit 

Penelitian oleh Kasekende et al. (2020) menunjukan 
bahwa antara ED mempengaruhi P-O fit secara positif, 

didukung dengan pernyataannya bahwa ED yang dilakukan 

oleh perusahaan terhadap karyawan melalui seminar, 

pelatihan dan workshop akan merasa harapan mereka 
dengan perusahaan bertemu dan merasa semakin cocok 

dengan perusahaan, yang akan memunculkan rasa menjadi 

bagian dari perusahaan. P-O fit dapat terbentuk melalui ED 

ketika perusahaan memberikan program pengembangan 
untuk karyawan dengan tetap berdasarkan nilai – nilai yang 

dipegang perusahaan, nilai – nilai perusahaan akan dapat 

tersampaikan kepada karyawan, sehingga dengan program 

pengembangan karyawan yang diterima oleh karyawan akan 

mampu membentuk P-O fit pada karyawan.   

H3: ED memiliki pengaruhi positif terhadap P-O fit. 

Hubungan antar Konsep NC dan OCB 

Pada penelitiannya, Meyer et al. (2002) menemukan 
bahwa NC memiliki pengaruh yang lebih besar dan secara 



AGORA Vol. 9, No. 2 (2021) 

positif terhadap OCB. Hasil ini juga didukung oleh 
penelitian yang dilakukan Grego-planer, (2019) yang 

menyatakan hasil bahwa NC memiliki pengaruh yang 

signifikan secara positif terhadap OCB.  

Sehingga dengan adanya komitmen bahwa karyawan 
akan terus meneruskan tugasnya dan juga komitmen yang 

membentuk rasa keharusan bagi karyawan untuk tetap 

bersama organisasi sebagai cara karyawan untuk membalas 

atau membayar tekanan normative yang didapatkan oleh 
karyawan dari perusahaan seperti training dan membayar 

biaya pendidikan karyawan, akan mendorong karyawan 

untuk melakukan tindakan dan perilaku baik yang melebihi 

batas formal yang diberikan perusahaan tanpa perusahaan 
perlu meminta secara langsung dan tanpa perusahaan perlu 

memberikan penghargaan secara langsung. 

H4: NC mempengaruhi OCB secara positif. 

Hubungan antar Konsep P-O fit dan OCB 

 Hasil dari penelitian yang dilakukan oleh Afsar 

dan Badir, (2016;) Kim dan Gatling, (2019) menunjukan 

bahwa adanya hubungan signifikan positif antara P-O fit 

dengan OCB. Hal ini memiliki arti bahwa ketika karyawan 
merasa dirinya memiliki kecocokan dengan perusahaan, 

akan menimbulkan perilaku baik karyawan di lingkungan 

kerja.  

 Kasekende et al. (2020) menyatakan bahwa 
karyawan yang merasa dirinya cocok dengan dengan sebuah 

organisasi, baik dari kemampuan, karakter dan nilai, akan 

merasa puas dengan organisasi dimana mereka berada dan 

akan mempegaruhi perilaku kerja mereka. Dengan 
kecocokan antara karyawan dan perusahaan yang dimiliki 

karyawan, akan mampu memberikan dorongan kepada 

karyawan untuk melakukan tindakan baik yang 

menguntungkan perusahaan tanpa diminta oleh perusahaan 

secara langsung. 

H5 : P-O fit mempengaruhi OCB secara positif dan 

signifikan. 

Hubungan antar Konsep ED dan OCB melalui NC 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Glazer et al. 

(2019) menunjukan bahwa ED mempengaruhi NC secara 

positif, penelitian Grego-planer (2019) terbukti NC 

mempengaruhi OCB secara signifikan dan positif. Sehingga 
dengan berdasarkan penggabungan dua jurnal mengenai 

penelitian pengaruh ED terhadap NC dan pengaruh NC 

terhadap OCB, diperkirakan adanya peran mediasi yang 

ditimbulkan oleh NC antara pengaruh ED terhadap OCB. 

Ketika karyawan menerima program 

pengembangan karyawan dari perusahaan, dan menerima 

program pengembangan karyawan sebagai tekanan 

normative yang didapatkan dari perusahaan, akan 
menimbulkan NC  dalam diri karyawan, sehingga ketika 

karyawan memiliki NC yang tinggi, akan mempengaruhi 

perilaku karyawan yang akan mendorong karyawan untuk 

melakukan tindakan-tindakan yang melibihi standard 

formal yang diberikan perusahaan tanpa perusahaan 

meminta secara langsung atau secara formal. 

H6 : Diduga adanya peran NC sebagai mediator antara ED 

dan OCB secara positif dan signifikan. 

Hubungan antar Konsep ED dan OCB melalui PO fit 

Dalam penelitiannya, Kasekende et al. (2020) 

menyatakan bahwa adanya peran mediator oleh P-O fit pada 

hubungan pengaruh antara ED terhadap OCB. Dengan 

adanya peran pada hubungan pengaruh ED terhadap OCB 
berarti P-O fiit memperkuat pengaruh positif yang 

ditimbulkan ED terhadap OCB. Sehingga ketika ED 

mempengaruhi P-O fit, akan pula mempengaruhi OCB. 

Peran P-O fit dalam hubungan pengaruh ED 
terhadap OCB adalah P-O fit menerima seluruh program 

pengembangan karyawan (ED) sebagai input dan 

menterjemahkannya atau mampu mengubahnya menjadi 

dorongan untuk karyawan melakan perilaku atau tindakan 
yang melebihi standar formal yang diberikan oleh 

perusahaan tanpa perusahaan meminta dan karyawan 

melakukannya secara diskresi. Sehingga ketika karyawan 

menerima program pengembangan karyawan, karyawan 
akan merasa bahwa dirinya memiliki kecocokan antara 

dirinya dan perusahaan yang kemudian akan mempengaruhi 

perilaku karyawan di tempat kerja. 

H7 : Diduga adanya peran P-O fit sebagai mediator antara 

ED dan OCB secara positif dan signifikan. 

Kerangka Penelitian 

METODE PENELITIAN 

 Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian 
kuantitatif, dengan menggunakan model kausal. Model 

kausal adalah model sebab akibat antar konsep, yakni 

adanya suatu konsep yang mempengaruhi konsep lainnya, 

atau dapat disebut dengan adanya variabel independent yang 

mempengaruhi variabel dependent. 

 Penelitian ini menggunakan angket tertutup 

sebagai metode pengumpulan data penelitian yang 

disebarkan kepada 100 karyawan staff  dengan jabatan 
supervisor di PT Wings Surya melalui google form pada 

tanggal 6 April 2021 hingga 25 April 2021. Teknik Analisa 

data yang digunakan pada penelitian ini adalah partial least 

square (PLS) yang dilakukan dengan menggunakan 

SMARTPLS.  
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 Pengukuran variabel ED indikator yang 
dikembangkan dan digunakan oleh Orr et al. (2011), variabel 

OCB diukur dengan menggunakan indikator milik 

Podsakoff et al. (1990), variabel NC diukur dengan 6 

indikator milik Meyer dan Allen (1993) dan variabel P-O fit 

diukur dengan indikator milik Cable dan Judge (1996). 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 Hasil uji validitas konvergen menunjukan bahwa 
seluruh indikator ED dan P-O fit valid secara konvergen 

sedangkan variabel OCB memiliki 4 indikator yang tidak 

valid secara konvergen dan variabel NC memiliki 1 indikator 

yang tidak valid secara konvergen. Sehingga indikator yang 
tidak valid secara konvergen digugurkan dan tidak lagi 

diperhitungkan dalam penelitian ini. Dengan hanya 

memperhitungkan indikator yang valid, seluruh variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini memenuhi syarat 

validitas konvergen, validias diskriminan  dan reliabilitas. 

Uji Hipotesis 

Tabel 1 

Direct effect 

Hipotesis 
Koefisien 

Jalur 
T statistics P values 

H1  

(ED → OCB) 
0,334 7,343 0.000 

H2  

(ED → NC) 
0,681 9,909 0.000 

H3  

(ED → P-O fit) 
0,368 4,134 0.000 

H4  

(NC → OCB) 
0,620 11,210 0.000 

H5  

(PO fit → OCB) 
0,088 2,825 0.005 

Tabel 1 menunjukan bahwa nilai T statistics 

seluruh hipotesis memiliki angka > 1,96, nilai P values 
seluruh hipotesis <0,05 dan koefisien jalur seluruh variabel 

memiliki koefisien positif sehingga menunjukan bahwa 

seluruh variabel independent mempengaruhi variabel 

dependent secara positif dan signifikan sehingga hipotesis 

H1, H2, H3, H4, dan H5 diterima. 

Tabel 2 

Indirect effect 

Hipotesis 
Koefisien 

Jalur 

T 

statistics 
P Value 

H6 (ED → NC 

→ OCB) 
0,422 7.849 0.000 

H7 (ED → P-O 

fit → OCB) 
0,033 2.352 0.019 

Tabel 2 menunjukan bahwa nilai T statistics 

hipotesis 6 dan hipotesis 7 memiliki angka > 1,96, nilai P 

values seluruh hipotesis <0,05 dan koefisien jalur seluruh 
variabel memiliki koefisien positif sehingga menunjukan 

bahwa seluruh variabel mediator dalam penelitian ini 

memiliki secara positif dan signifikan dalam pengaruh 

variabel ED terhadap variabel OCB sehingga hipotesis H6 

dan H7 diterima. 

Pengaruh ED terhadap OCB 

Pada hasil penelitian ini, menunjukan bahwa 
variabel ED memiliki pengaruh yang signifikan secara 

positif terhadap OCB pada karyawan staff yang memiliki 

jabatan sebagai supervisor di PT Wings Surya. Sehingga hal 

ini dapat menunjukan bahwa ketika karyawan merasa 
perusahaan mendorong karyawan untuk bisa terus 

berkembang melalui kegiatan program pengembangan 

karyawan sebagai sarana karyawan untuk terus 

mengembangkan kemampuannya sehingga akan timbul 
dorongan pada karyawan untuk  melakukan tindakan-

tindakan yang melebihi standar yang diberikan perusahaan 

yang dapat memerikan dampak baik bagi perusahaan yang 

dinyatakan dalam perilaku kerja sehari - hari.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

telah dilakukan oleh Kasekende et al., (2020) yang 

menyatakan bahwa semakin tingginya ED pada karyawan 

akan memunculkan OCB pada karyawan.  

Pengaruh ED terhadap NC 

Pada hasil penelitian ini, hasil yang didapatkan 

menunjukan bahwa variabel ED memberikan pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap variabel NC pada karyawan 
staff yang memiliki jabatan sebagai supervisor di PT Wings 

Surya. Program ED yang diterima oleh karyawan dianggap 

sebagai support yang merupakan input bagi karyawan yang 

akan mendorong timbulkan komitmen dari karyawan untuk 
tetap melanjutkan pekerjaan dan tetap bersama perusahaan. 

Support yang diterima karyawan diartikan sebagai tekanan 

normative sehingga dengan adanya tekanan tersebut 

karyawan merasa harus membayar atau membalas tekanan 
tersebut kepada perusahaan melalui salah satu tindakan atau 

perilakunya yaitu tetap bersama organisasi yang timbul dari 

NC yang terbentuk pada diri karyawan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 
Glazer et al. (2019) yang menunjukan semakin tingginya 

atau dengan meningkatnya ED akan juga meningkatkan NC.  

Pengaruh ED terhadap P-O fit 

Penelitian ini mendapati bahwa ED memberikan 
pengaruh positif terhadap  P-O fit secara signifikan pada 

karyawan staff yang memiliki jabatan sebagai supervisor di 

PT Wings Surya. Sehingga dapat diartikan bahwa dengan 

pengembangan karyawan yang diterima atau dirasakan oleh 
karyawan seperti training mengenai nilai perusahaan, akan 

memicu timbulnya rasa kecocokan pada karyawan antara 

dirinya dan perusahaan, hal ini dapat timbul karena ketika 

mendapatkan program pengembangan karyawan, karyawan 

merasa nilai yang dipegang sejalan dengan nilai perusahaan 

yang tertuang melalui program pengembangan karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah 

dilakukan oleh Kasekende et al. (2020) yang menyatakan 
bahwa ED secara positif mempengaruhi P-O fit. Peningkatan 

pada pengembangan karyawan akan mampu mendorong 

meningkatnya kesesuaian nilai yang dimiliki karyawan 

dengan yang miliki oleh perusahaan. 

Pengaruh NC terhadap OCB 

Pada penelitian ini, didapatkan hasil bahwa NC 

memberikan pengaruh yang positif secara signifikan 
terhadap OCB pada karyawan staff yang memiliki jabatan 
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sebagai supervisor di PT Wings Surya. Hal ini memiliki arti 
bahwa semakin tingginya komitmen karyawan untuk terus 

mengerjakan tugas yang diberikan perusahaan dan 

komitmen untuk tetap bersama perusahaan, akan mendorong 

timbulnya perilaku karyawan yang dapat memberikan 
dampak baik atau keuntungan bagi perusahaan tanpa diminta 

secara formal atau secara langsung oleh perusahaan yang 

salah satunya adalah menghargai hak orang lain.Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Grego-planer, (2019) yang menyatakan bahwa NC pada 

karyawan akan mampu meningkatkan OCB pada karyawan. 

Pengaruh P-O fit terhadap OCB 

Pada penelitian ini, didapatkan hasil bahwa P-O fit 
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

OCB pada karyawan staff yang memiliki jabatan sebagai 

supervisor di PT Wings Surya. Hal ini memiliki arti bahwa 

semakin karyawan merasa bahwa mereka memiliki 
kecocokan nilai dengan perusahaan, akan  terus mendorong 

OCB  pada karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian yang telah dilakukan oleh Afsar dan Badir, 

(2016); Kim dan Gatling, (2019) yang menyatakan hasil 
bahwa P-O fit memberikan pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap OCB. Sehingga penelitian ini sejalan 

pula dengan pernyataan Kasekende et al., (2020) bahwa 

karyawan yang merasa memiliki kecocok dengan dengan 
sebuah perusahaan, akan merasa puas dengan perusahaan 

dimana mereka berada dan akan mempengaruhi perilaku 

kerja mereka. 

Pengaruh ED terhadap OCB melalui NC 

Pada penelitian ini, didapatkan hasil bahwa NC 

memiliki peran mediasi pada pengaruh ED terhadap OCB 

pada karyawan staff yang memiliki jabatan sebagai 

supervisor di PT Wings Surya. Hasil ini menjelaskan bahwa 
untuk memunculkan perilaku OCB pada karyawan, dapat 

dilakukan dengan melakukan program pengembangan 

karyawan yang selanjutnya akan mendorong timbulnya 

komitmen pada karyawan sehingga akan pula 
mempengaruhi perilaku karyawan. Hasil penelitian ini 

bertentangan dengan hasil penelitian Jehanzeb (2020) yang 

menyatakan bahwa kegiatan atau program pengembangan 

karyawan dapat menimbulkan komitmen pada karyawan 
namun tidak mempengaruhi perilaku sosial karyawan 

(OCB). Dalam penelitian ini, hasil yang didapatkan 

menjelaskan bahwa dengan komitmen yang dimiliki oleh 

karyawan untuk tetap melanjutkan pekerjaan atau tugasnya 

dan komitmen untuk tetap bersama perusahaan mampu 

memediasi pengaruh dari kegiata atau program 

pengembangan karyawan terhadap OCB karyawan. 

Intervensi oleh NC pada pengaruh ED terhadap OCB 

memberikan pengaruh yang positif dan signifikan. 

Pengaruh ED terhadap OCB melalui P-O fit 

Pada penelitian ini didapatkan hasil bahwa 

variabel P-O fit berperan sebagai variabel mediasi pada 
pengaruh variabel ED terhadap variabel OCB pada 

karyawan staff yang memiliki jabatan sebagai supervisor di 

PT Wings Surya. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Kasekende et al. (2020) yang 

menyatakan adanya peran mediasi yang positif dan 
signifikan oleh P-O fit pada pengaruh ED terhadap OCB.P-

O fit menerima program pengembangan karyawan sebagai 

input sehingga melalui program pengembangan yang 

didapatkan oleh karyawan staff dengan jabatan supervisor 
dari perusahaan, P-O fit karyawan akan meningkat sehingga 

dengan tingginya P-O fit yang dimiliki karyawan, akan 

mendorong karyawan untuk melakukan tindakan yang 

melebihi standar formal yang diberikan perusahaan tanpa 
perusahaan perlu meminta atau memberikan penghargaan 

secara langsung. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, kesimpulan 

yang dapat diambil adalah sebagai berikut: 

1. ED berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
OCB, NC, dan P-O fit pada karyawan staff dengan 

jabatan supervisor di PT Wings Surya. 

2. NC dan P-O fit berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap OCB pada karyawan staff dengan 
jabatan supervisor di PT Wings Surya. 

3. NC dan P-O fit memiliki peran sebagai mediator antara 

ED terhadap OCB pada karyawan staff dengan jabatan 

supervisor di PT Wings Surya. 

Saran 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan 

pada karyawan staff dengan jabatan supervisor di PT Wings 

Surya serta berdasarkan kesimpulan yang didapatkan, maka 

terdapat beberapa saran yang diajukan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan pada hasil yang ada, pengembangan 

karyawan menjadi faktor pendorong yang besar terhadap 

timbulnya OCB pada karyawan staff dengan jabatan 
supervisor di PT Wings Surya, sehingga disarankan bagi 

perusahaan untuk mempertahankan program dan kegiatan 

pengembangan karyawan yang ada dan juga melakukan 

pengembangan terhadap program atau kegiatan 
pengembangan karyawan dengan terus meninjau dan 

memperbaiki program dan kegiatan pengembangan 

karyawan yang ada. 

2. Berdasarkan pada hasil yang ada, komitmen karyawan 
untuk tetap meneruskan pekerjaan dan untuk tetap bersama 

perusahaan saat ini dapat dikatakan tinggi, sehingga 

perusahaan perlu terus menjaga agar komitmen karyawan 

tidak menjadi surut namun justru dapat meningkat. Sehingga 
perusahaan disarankan untuk lebih mendorong komitmen 

pada karyawan untuk terus tumbuh dengan memperhatikan 

faktor pendukung komitmen normatif yang dibahas pada 

penelitian ini yaitu employee development. Komitmen 
normatif yang ada pada karyawan perlu diperhatikan karena 

komitmen ini memiliki pengaruh yang baik dan kuat 

terhadap perilaku OCB karyawan. Komitmen yang dimiliki 

karyawan saat ini dapat dijaga dan dapat diusahakan untuk 
meningkat dengan upaya perusahaan untuk terus 

memberikan pengembangan karyawan.  

3. Berdasarkan dari hasil yang ada,  kesesuaian antara 

karyawan dengan perusahaan (P-O fit) menjadi salah satu 
faktor pendorong  timbulnya perilaku OCB pada karyawan. 
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Sehingga perusahaan perlu untuk terus menjaga kesesuaian 
antara anggota dan perusahaan yang meliputi nilai antara 

anggota dan perusahaan. Berdasarkan hasil yang ada, P-O fit 

dipengaruhi oleh ED, sehingga salah satu upaya untuk 

mendorong terbentuknya P-O fit adalah dengan melakukan 
peningkatan terhadap ED. Bentuk ED yang dapat dilakukan 

untuk membentuk kesesuaian antara karyawan dan 

perusahaan terbentuk dapat diupayakan dengan memberikan 

training mengenai nilai – nilai yang dipegang perusahaan, 
sehingga nilai yang dipegang oleh perusahaan dapat 

terbentuk dalam setiap individu karyawan, sehingga dengan 

terbentuknya kesesuaian nilai antara karyawan dan 

perusahaan, karyawan akan terdorong untuk bertindak baik 
melebihi standart tanpa perlu perusahaan meminta secara 

langsung. 
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