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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of perceived organizational support on organizational citizenship
behaviour, at the Civil Service Center for Education and Training of the Ministry of Home Affairs, Yogyakarta
Regional. The population used in this study were 107 Civil Servants at the Center for Human Resource
Development at the Yogyakarta Regional Ministry of Home Affairs. While the research sample was taken by
all employees using the census method so that the total sample of the study was 107 employees. The analysis
model used in this research is descriptive analysis and structural equation modeling (SEM) with the AMOS
program. 21. The results of the study found that Percieve organizational support had a significant positive

effect on organizational citizenship behaviour

Keywords: perceived organizational support, organizational citizenship behaviour

I. PENDAHULUAN

Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Kementerian Dalam Negeri Regional
Yogyakarta merupakan salah satu Lembaga yang di beri kewenangan untuk menyelenggarakan
diklat bagi Aparatur Sipil Negara di Lingkungan Kementerian Dalam Negeri dan Pemerintah Daerah.
Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Kemendagri Regional Yogyakarta terus berupaya
meningkatkan kinerjanya dan berusaha memposisikan diri sebagai garda terdepan dalam
peningkatan kompetensi dan profesionalitas Aparatur Kementerian Dalam Negeri dan
Pemerintahan Daerah seperti tercermin dalam visi dan misi Pusat Pengembangan Sumber Daya

Manusia Kementerian Dalam Negeri Regional Yogyakarta.
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Fenomena pada PNS Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Kementerian Dalam
Negeri Regional Yogyakarta adalah masih adanya perilaku PNS yang melaksanakan tugas-tugas
kantor hanya berdasarkan tugas dan kewajiban yang termuat dalam uraian jabatan. Sementara
masih banyak jenis pekerjaan yang sebenarnya dapat dikerjakan, yang tidak tertuang dalam uraian
jabatan. Selain itu pegawai hanya fokus pada laporan Sasaran Kerja Pegawai (SKP) sehingga banyak
pegawai yang fokus untuk menyiapkan realisasi SKP nya agar dinilai baik oleh atasannya.

Ketika seseorang memiliki Perilaku Kewargaaan Organisasional tinggi akan bersikap
patuh, menghormati orang lain, dan mampu bekerja lebih baik tanpa harus diawasi oleh pimpinan.
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan dalam mencapai tujuan
organisasi (Sudarmanto, 2009:3). Organisasi yang memiliki sumber daya manusia (pegawai) yang
berprestasi dalam pekerjaannya dan mampu memberikan kontribusi yang banyak bagi kemajuan
organisasi tersebut kemudian diikat dan diberdayakan sebaik mungkin oleh organisasi. Pegawai
tersebut mampu bertahan pada jangka waktu yang lama untuk bekerja pada organisasi, jika pegawai
tersebut memiliki rasa senang nyaman, dan aman dalam bekerja.Munculnya Perilaku Kewargaaan
Organisasional memberikan dampak positif tidak hanya bagi pegawai itu sendiri tetapi juga
memberikan kontribusi pada organisasi lebih daripada apa yang dituntut secara formal oleh
organisasi tersebut. Organisasi yang sukses memiliki pegawai yang melampaui tanggung jawab pada
pekerjaan formal dan bebas memberikan waktu dan energi mereka untuk berhasil dalam pekerjaan
yang ditugaskan.

Dukungan organisasi akan membuat pegawai mempunyai sikap mental dan pikiran yang
positif karena puas terhadap pekerjaannya (Judge et al., 2001). Pegawai dengan dukungan
organisasi yang besar serta memiliki job engagement yang tinggi, akan lebih puas sehingga akan
mudah untuk memiliki Perilaku Kewargaaan Organisasional yang baik, termasuk untuk pada
pegawai Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Kemendagrai Regional Yogyakarta.

Perilaku ektra peran pegawai Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Kementerian
Dalam Negeri Regional Yogyakarta yaitu hanya sebagian kecil pegawai yang memperlihatkan
perilaku Perilaku Kewargaaan Organisasional seperti : pegawai bersedia mengerjakan tugas rekan
kerja yang tidak masuk atau sakit, mau membantu pekerjaan rekan kerja yang over load, bersedia
menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktu yang ditetapkan,datang ke kantor lebih awal,
bersedia mengerjakan pekerjaan tambahan yang tidak tertuang kedalam tupoksinya tanpa

mengharapkan imbalan lebih. Sehingga bisa di katakana bahwa Perilaku Kewargaaan
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Organisasional Pegawai Negeri Sipil Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Kementerian

Dalam Negeri Regional Yogyakarta belum optimal.

Berdasarkan uraian di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh

dukungan organisasi terhadap Perilaku Kewargaaan Organisasional pada PNS Pusat Pengembangan

Sumber Daya Manusia Kementerian Dalam Negeri Regional Yogyakarta

Il. MATERI DAN METODE PENELITIAN

2.1. Materi
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a. Konsep Perilaku Kewargaaan Organisasional

Perilaku Kewargaaan Organisasional merupakan kontribusi individu yang dalam
melebihi tuntutan peran dan di-reward oleh perolehan kinerja. Perilaku Kewargaaan
Organisasional melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menolong orang lain,
menjadi volunteer untuk tugas-tugas extra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur di tempat kerja. Menurut Allison et al (2001) mendefinisikan Perilaku Kewargaaan
Organisasional perilaku di atas dan di luar dari kegiatan yang telah ditentukan oleh
organisasi, seperti kebijaksanaan di lapangan, tidak secara langsung atau eksplisit akan
dihargai secara resmi oleh perusahaan tetapi menjadi penting dalam meningkatkan
efektifitas dan kesuksean sebuah organisasi. OCB dibangun terdiri dari lima dimensi utama:
altruisme, civic virtue, conscientiousness, Courtesy, dan Sportsmanship.

Organ (1988) mendefinisikan Perilaku Kewargaaan Organisasional sebagai
perilaku individu yang bebas tidak berkaitan langsung atau eksplisit dengan system reward
dan bisa meningkatkan fungsi efektif organisasi. Istilah Perilaku Kewargaaan Organisasional
pertama kali di ajukan oleh Organ (1988), dan dikemukakan dalam 5 dimensi yang
mempengaruhi (Allison, dkk, 2001) sebagai berikut:

1) Altruism
Perilaku membantu pegawai lain tanpa ada paksaan pada tugas-tugas yang berkaitan
erat dengan operasi-operasi organisasional.

2) Civic Virtue
Menunjukan partisipasi sukarela dan dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi baik

secara professional maupun social alamiah.
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3) Conscientiousness
Berisi tentang kinerja dari prasyarat peran yang melebihi standart minimum.

4) Courtesy ( kebaikan )
Perilaku meringankan problem-problem yang berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi
orang lain.

5) Sportsmanship ( sikap sportif )

Berisi tentang pantangan-pantangan membuat isu yang merusak.

. Dukungan organisasi

Dukungan Organisasi yaitu kemampuan untuk menunjukkan dan
mempekerjakan diri tanpa konsekuensi negatif dimana hubungan interpersonal yang
mendukung dan saling percaya serta manajemen yang mendukung akan meningkatkan
keamanan secara psikologis. Karyawan akan merasa aman di lingkungan kerja yang ditandai
dengan keterbukaan dan dukungan organisasi. Lingkungan yang mendukung
memungkinkan anggota untuk bereksperimen dan mencoba hal-hal baru dan bahkan gagal
tanpa takut konsekuensi (Saks, 2006). Dengan demikian hukungan organisasi adalah
bagaimana perusahaan ataupun organisasi menghargai kontribusi karyawan terhadap
kemajuan perusahaan (valuation of employee contribution) ataupun organisasi dan
perhatian perusahaan terhadap kehidupan mereka (care about employees well-being).

Dukungan Organisasi diartikan sebagai keyakinan seseorang bahwa organisasi
atau organisasi tempat ia bekerja menghargai kontribusinya dan peduli kesejahteraannya
(Rhoades et al., 2001). Hal ini dapat ditunjukkan dari keadilan yang diberikan organisasi
kepada pegawainya dalam memberikan gaji maupun hal yang lainnya. Pendapat lain
mengenai Dukungan Organisasi dikemukakan oleh O'Driscoll dan Randall (1999) yang
menyatakan bahwa organisasi atau organisasi yang mendukung adalah organisasi yang
merasa bangga terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh pegawainya, kemudian
memberikan kompensasi secara adil dan mengikuti kebutuhan pekerjaannya. Hal inilah
yang menyebabkan Dukungan Organisasi menjadi sebuah hubungan timbal balik antara
pegawai dengan organisasi, di mana pegawai memberi kontribusi dan organisasi bersikap

adil kepada pegawai.
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Menurut Khan (1990) Rasa aman secara psikologis melibatkan rasa mampu
untuk menunjukkan dan melibatkan diri pada pekerjaan tanpa konsekuensi negatif. Salah
satu aspek penting rasa aman berasal dari perhatian dan dukungan yang ditunjukkan oleh
organisasi. Rhoades et al., (2001) Lebih spesifik, dukungan organisasi menciptakan tanggung
jawab bagi karyawan untuk peduli terhadap kesejahteraan organisasi dan membantu
organisasi mencapai tujuannya. Penelitian yang dilakukan oleh karavardar (2014)
menemukan hubungan antara dukungan organisasi terhadap Perilaku Kewargaaan
Organisasional. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dinyatakan bahwa diduga
terdapat hubungan antara dukungan organisasi terhadap Perilaku Kewargaaan
Organisasional pegawai Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Kementerian Dalam
Negeri Regional Yogyakarta. Dengan demikian hipotesis yang di ajukan adalah Dukungan

organisasi berpengaruh positif terhadap Perilaku Kewargaaan Organisasional.

2.2. Metode Penelitian
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a. Populasi dan Sampel

Penelitian ini menggunakan metode sensus, yaitu mengambil seluruh anggota
populasi menjadi sampel. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil
pada Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Kementerian Dalam Negeri Regional
Yogyakarta sebanyak 107 pegawai, sehingga jumlah sampel penelitian berjumlah 107

pegawai.

Data dan Sumber Data
Data dalam penelitian ini menggunakan data primer. Data Primer merupakan
informasi yang dikumpulkan peneliti langsung dari sumbernya. Data Primer pada penelitian

ini diperoleh dengan cara membuat dan menyebarkan kuesioner kepada responden.

. Variabel Penelitian

Variabel pelitian ini terdiri dari variabel independen dan variabel dependen.
Variabel independent/variabel bebas dalam penelitian ini adalah Dukungan Organisasi yang
diukur dan indikator diukur menggunakan 8 item pertanyaan yang diadopsi dari penelitian

Saks (2006). Variabel dependent / variable terikat dalam penelitian ini adalah Organizational
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Citizenship Behaviour yang diukur menggunakan 10 item pertanyaan yang diadopsi dari

penelitian Konovsky dan Organ (1996).

d. Teknik Analisis Data

Sebelum dilakukan analisis data terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan

reliabilitas. Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh butir pertanyaan dapat

dinyatakan valid, dan hasil reliabilitas menemukan seluruh variabel dapat dinyatakan

reliabel. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis Structural

Equaiton Model dengan program AMOS.

3.1. Hasil Pengujian Instrumen Penelitian

I1l. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Sebelum dilakukan pengujian statistik, terlebih dahulu dilakukan uji trayout, yang

bertujuan untuk melakukan testing terhadap instrumen penelitian ini apakan valid atau tidak.

Trayout dilakukan terhadap 30 responden sebagai data uji coba. Uji validitas menggunakan

metode Analisis korelasi product moment, lJika koefisien korelasi dari indikator > r tabel

indikator tersebut valid (Ghozali,2012). Hasil Uji validitas dapat ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Dukungan Organisasi (POS) Perilaku Kewargaaan Organisasional (OCB)
Iltem | Koef. Korelasi r Keteranga | Item Koef. Korelasi r Keteranga
Tabel n Tabel n
DO1 0.760 0.361 Valid PKO1 0.617 0.361 Valid
DO 2 0.854 0.361 Valid PKO2 0.530 0.361 Valid
DO3 0.841 0.361 Valid PKO3 0.457 0.361 Valid
DO4 0.726 0.361 Valid PKO4 0.605 0.361 Valid
DO5 0.780 0.361 Valid PKO5 0.689 0.361 Valid
DO6 0.854 0.361 Valid PKO6 0.816 0.361 Valid
DO7 0.698 0.361 Valid PKO7 0.743 0.361 Valid
D08 0.697 0.361 Valid PKO8 0.700 0.361 Valid
PKO9 0.689 0.361 Valid
PKO10 0.694 0.361 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2020.
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Dari hasil perhitungan menunjukkan bahwa seluruh butir pertanyaan memiliki r
hitung > r tabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan dalam kuesioner
dinyatakan valid

Sedangkan untuk pengujian reliabilitas menggunakan rumus Alpha Cronbach. Hasil
uji reliabilitas pertanyaan tentang variabel persepsi dukungan organisasi, dan Perilaku

Kewargaaan Organisasional, dapat diringkas sebagaimana yang tersaji dalam Tabel 2 berikut

ini.
Tabel 2. Hasil pengujian reliabilitas
Variabel Koef. Alpha Nilai Kritis Keterangan
Cronbach
Dukungan Organisasi 0,904 0,6 Reliabilitas Baik
Perilaku Kewargaaan Organisasional 0,920 0,6 Reliabilitas Baik

3.2.
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Sumber : Data primer diolah, 2020
Berdasarkan ringkasan hasil uji reliabilitas seperti yang terangkum dalam Tabel 2,

dapat diketahui bahwa nilai koefisien Cronbach Alpha untuk variabel Dukungan Organisasi dan
Perilaku Kewargaaan Organisasional lebih besar dari 0,6. Dengan mengacu pada teori diatas
maka semua butir pertanyaan dalam variabel penelitian adalah handal. Sehingga butir-butir
pertanyaan dalam variabel penelitian dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya
Analisis Deskriptif

Setelah dilakukan trayout / uji coba kuesioner, menunjukkan bahwa kuesioner ini
telah dinyatakan valid dan reliabel, sehingga langsung selanjutnya melakukan penyebaran
kuesioer. Kuesioner ini disebarkan kepada PNS Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kemendagri Regiona Yogyakarta yang berjumlah 107 PNS. Kuesioner yang disebarkan kepada
responden semua kembali dan semua kuesiner yang kembali dapat atau layak dianalisis.
Dengan demikian tingkat pengembalian kuesioner ini adalah 100%. Hasil pengembalian

kuesioner dapat ditunjukkan pada Tabel berikut:

Tabel 2. Tingkat Pengembalian Kuesioner

No Keterangan Jumlah Persentase
1 Jumlah kuesioner yang disebar 107 100%

2 Jumlah kuesioner yang tidak kembali 0 0%

3 Jumlah kuesioner yang kembali 107 100%

Sumber : Data primer diolah, 2020
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Karakteristik Profil Jumlah PNS Persentase
Jenis Kelamin Laki — laki 58 54.20%
Perempuan 49 45.80%
Total 107 100.00%
Usia 21 - 30 tahun 9 8.40%
31 -40 tahun 27 25.24%
41 - 50 tahun 16 14.96%
51 - 65 tahun 55 51.40%
Total 107 100.00%
Pendidikan SMA 20 18.69%
Diploma/sederajat 2 1.87%
Sarjana 51 47.66%
Pasca sarjana 34 31.78%
Total 107 100.00%
Masa Kerja 2 -5 tahun 5 2.70%
6 - 10 tahun 7 18.80%
11 - 15 tahun 2 13.40%
16 - 38 tahun 93 65.20%
Total 107 100.00%

Sumber : Data primer diolah, 2020

Berdasarkan profil responden menunjukkan bahwa mayoritas pegawai PNS Pusat

Pengembangan Sumber Daya Manusia Kemendagri Regiona Yogyakarta mayoritas adalah laki-

laki yaitu sebesar 54.20 %, berusia antara 51-65 tahun sebesar 51.40 %, berpendidikan terakhir

Sarjana (S1) sebesar 47.66 % dan memiliki masa kerja antara 16 — 38 tahun yaitu sebesar 93%.

Hasil analisis deskriptif terhadap variabel penelitian adalah sebagai berikut :
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Tabel 3. Hasil analsis deskriptif

percieve
organizational Perilaku Kewargaaan

Penilaian support Organisasional

F % F %
Sangat Tidak Setuju 0.9% 0 0.0%
Tidak Setuju 8 7.5% 9 8.4%
Netral 41 38.3% 13 12.1%
Setuju 46 43% 65 60.8%
Sangat Setuju 11 10.3% 20 18.7%
Jumlah 107 100.0% 107 100.0%

Mean 3.48 3.87

Sumber : Data primer diolah, 2020

Berdasarkan hasil analisis deskritptif seperti pada Tabel 3 menunjukkan bahwa rata-

rata penilaian responden terhadap variabel penelitian paling tinggi terjadi pada variabel

Perilaku Kewargaaan Organisasional yaitu sebesar 56.3 % (setuju) dan Persepsi dukungan

organisasi sebesar 41.1 (setuju).

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunakan program AMOS versi 21.0,

diperoleh hasil uji hipotesis yang merupakan uji hubungan kausalitas dari masing-masing

variabel penelitian sebagaimana disajikan pada tabel berikut ini.

Tabel 5. Hasil Estimasi Dengan Model AMOS

Standardized
Estimate C.R. P
PKO <--- DO 0.279 2.746 0.006

dijadikan sebagai pedoman untuk menguji hipotesis pertama hingga hipotesis ketiga.

PKO =0,279 DO

Keterangan :

DO = Dukungan Organisasi

Sumber: Data primer yang diolah, 2020

PKO = Perilaku Kewargaaan Organisasional

Dari gambar 2 dan tabel 5 maka dapat ditulis beberapa persamaan struktural yang
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3.3. Pembahasan Hasil Hipotesis
Pada bab sebelumnya telah dikemukakan hipotesis pertama bahwa “Dukungan

Organisasi  berpengaruh positif terhadap Perilaku Kewargaaan Organisasional”. Hasil
pengujian dengan analisis Jalur (SEM) dapat diketahui bobot koefisien regresi terstadarisasi
Dukungan Organisasi terhadap Perilaku Kewargaaan Organisasional adalah sebesar 0,279
dengan nilai p-value (0,006 < 0,05). Hal ini berarti Dukungan Organisasi berpengaruh secara
langsung dan signifikan positif terhadap Perilaku Kewargaaan Organisasional. Dengan
demikian hipotesis pertama dapat didukung. Jika dilihat dari nilai bobot pengaruh langsung
(standardized) yang bernilai positif menunjukkan bahwa semakin baik Dukungan Organisasi
maka semakin baik Perilaku Kewargaaan Organisasional PNS pada Pusat Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kemendagri Regional Yogyakarta.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rich et al
(2010), yang menemukan bahwa Dukungan Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Perilaku Kewargaaan Organisasional. Pradesa et al (2013) menyimpulkan bahwa ada hubungan
Dukungan Organisasi dengan perilaku positif bekerja. Menurut Khan (1990) Rasa aman secara
psikologis melibatkan rasa mampu untuk menunjukkan dan melibatkan diri pada pekerjaan
tanpa konsekuensi negatif. Salah satu aspek penting rasa aman berasal dari perhatian dan
dukungan yang ditunjukkan oleh organisasi.

Rhoades et al., (2001) Lebih spesifik, dukungan organisasi menciptakan tanggung
jawab bagi karyawan untuk peduli terhadap kesejahteraan organisasi dan membantu
organisasi mencapai tujuannya. Penelitian yang dilakukan oleh karavardar (2014) menemukan
hubungan antara perceived  organizational support terhadap Perilaku Kewargaaan
Organisasional. Rich et al (2010), menyatakan bahwa Perilaku Kewargaaan Organisasional
dipengaruhi oleh Dukungan organisasi dengan Job Engagement dan Job Satisfaction sebagai
mediasi. Eisenberger et al. (1986) dalam hal ini mendefinisikan Persepsi Dukungan Organisasi
sebagai keyakinan global pegawai mengenai sejauhmana organisasi peduli terhadap
kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi mereka. Keyakinan global yang dimaksud
adalah terdapatnya konsistensi dari para pegawai mengenai berbagai penilaian dari organisasi
yang mungkin diberikan kepada mereka dan berbagai tindakan yang dapat dilakukan organisasi

baik menguntungkan maupun merugikan bagi mereka.
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IV.KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian seperti yang telah diuraikan pada bab sebelumnya dapat
ditarik kesimpulan yaitu Dukungan Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Perilaku
Kewargaaan Organisasional. Semakin baik seseorang memiliki keyakinan mengenai oraganisasi
dalam memperhatikan kesejahteraan dan kehidupan pegawainya, serta menghargai konstribusinya
maka pegawai akan menunjukan tingkah laku diluar peran secara sukarela yang juga mendukung
keefektivitas organisasi meski tidak diakui secara ekplisit dalam sistem reward formal. Kepedulian
organisasi memiliki dampak yang besar pada persepsi karyawan dan mengarah pada kepedulian
organisasi yang baik sebagai imbalan kontrak psikologis yang akan meningkatkan komitmen
karyawan. Organisasi harus menunujukkan komitmennya kepada karyawan untuk membentuk
dasar Dukungan Organisasi dan meningkatkan kepercayaan dan keyakinan karyawan bahwa

usahanya dihargai dan memberikan kontribusi untuk prganisasi
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