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ABSTRAK 

Nanda Alvionika Dewi. 2020. ―Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Pada 

Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen Afektif dan 

Pemberdayaan Psikologis sebagai Variabel Pemediasi (Studi Pada Tenaga 

Kependidikan Universitas Negeri Semarang). Skripsi. Jurusan Manajemen. 

Fakultas Ekonomi. Universitas Negeri Semarang. Pembimbing: Nury Ariani 

Wulansari, S.E., M.Sc. 

Kata Kunci: Persepsi Dukungan Organisasi, Komitmen Afektif, 

Pemberdayaan Psikologis, OCB. 

OCB merupakan perilaku individu di luar deskripsi pekerjaan, tidak 

ditentukan secara formal dalam sistem penghargaan, dilakukan secara sukarela 

dan memberikan kontribusi pada peningkatan efektivitas produktifitas, efisiensi 

dan profitabilitas organisasi. OCB dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti 

persepsi dukungan organisasi, komitmen afektif, dan pemberdayaan psikologis. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh mediasi komitmen afektif dan 

pemberdayaan psikologis dalam hubungan persepsi dukungan organisasi pada 

OCB. 

Populasi yang digunakan pada penelitian ini yaitu tendik yang bekerja di 

Universitas Negeri Semarang (UNNES). Teknik pengambilan ampel pada 

penelitian menggunakan teknik proportional random sampling dengan jumlah 

sebanyak 130 karyawan. Metode analisis data menggunakan uji statistik deskriptif 

dan perangkat lunak SmartPLS 3.0. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi 

mempunyai pengaruh signifikan pada komitmen afektif dan pemberdayaan 

psikologis. Namun, pada penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi dukungan 

organisasi tidak signifikan pada OCB. Selain itu, komitmen afektif dan 

pemberdayaan psikologis memiliki pengaruh signifikan dalam memediasi 

hubungan persepsi dukungan organisasi pada OCB. Komitmen afektif memiliki 

pengaruh lebih tinggi dibandingkan pemberdayaan psikologis dalam perannya 

sebagai mediasi. 

Simpulan dari penelitian ini yaitu persepsi dukungan organisasi kurang 

kuat untuk meningkatkan OCB. Sedangkan komitmen afektif dan pemberdayaan 

psikologis dapat meningkatkan persepsi dukungan organisasi. Selain itu, 

komitmen afektif dan pemberdayaan psikologis memiliki pegaruh mediasi yang 

positif dalam hubungan persepsi dukungan organisasi pada OCB.  Saran untuk 

tendik yaitu untuk membantu rekan atau mencari solusi atas permasalahan dengan 

inisiatif dari diri sendiri. Tendik juga diharapkan agar tidak membuang-buang 

waktu saat bekerja dan mengambil waktu istirahat sesuai dengan peraturan. Saran 

untuk instansi melakukan gathering dan pelatihan motivasi dan pengambilan 

keputusan. 

 

 



ix 

 

ABSTRACK 

Nanda Alvionika Dewi. 2020. Effect of Perceived Organizational Support on 

Organizational Citizenship Behavior with Affective Commitment and 

Psychological Empowerment as a Mediation Variables (Case Study at education 

staff of Universitas Negeri Semarang). Thesis. Department of Management. 

Faculty of Economics. Universitas Negeri Semarang. Advisor: Nury Ariani 

Wulansari, S.E., M.Sc. 

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Affective Commitment, 

Psychological Empowerment, Organizational Citizenship Behavior.  

OCB is an individual behavior outside the job description, not formally 

determined in the reward system, done voluntarily, and contributes to increasing 

effectiveness, productivity, efficiency, and profitability of the organization. OCB 

is infuluenced by several factors such as perceived organizational support, 

affective commitment, and psychological empowerment. This study aims to 

examine the effect of mediation of affective commitment and psychological 

empowerment in perceived organizational support relationships on OCB.  

The population used in this study were education staff of Universitas 

Negeri Semarang (UNNES). The sampling technique in the study used a 

proporsional random sampling technique with a total sample 130 employees. The 

data analysis method uses descriptive statistical tests and SmartPLS 3.0 software. 

The results showed that perceived organizational support has a significant 

influence on affective commitment and psychological empowerment. However, 

this study show that perceived organizational support has no significant effect on 

OCB. In addition, affective commitment and psychological empowerment have 

positive effect and significant in mediating perceived organizational support on 

OCB. Affective commitment has a higher effect than psychological empowerment 

in role as mediation. 

The conclusion of this study is that perceived organizational support is not 

strong enough to increase OCB. While affective commitment and psychological 

empowerment can increase perceived organizational support. Furthermore, 

affective commitment and psychological empowerment have a positive and 

significant mediating effect in relationship of perceived organizational support on 

OCB. Advice for education staff employees is to help co-workers or find solutions 

the promblems on their own initiative. Also, expected not to waste time while 

working and to take breaks according to the rules. Suggestions for agency are 

make gathering and training problem  solving and decision making. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

 Peningkatan persaingan dan perubahan teknologi telah menimbulkan 

tantangan baru bagi organisasi secara global (Manda, 2019: 83). Untuk menangani 

kondisi ini, dibutuhkan pengelolaan sumber daya manusia bagi organisasi yang ingin 

bertahan dan tetap tumbuh (Kuncoro & Wibowo, 2019: 181). Aspek karyawan dinilai 

memainkan peran penting untuk memastikan organisasi tetap produktif dan 

menguntungkan (Osman et al., 2015: 174). Dengan memiliki sumber daya manusia 

yang baik akan dapat menciptakan kinerja baik untuk organisasi (Bolino et al., 2015: 

59). Untuk itu, dibutuhkan adanya faktor yang dapat menstimulus kinerja karyawan  

sehingga efektifitas organisasi dapat tercapai.   

 Efektifitas organisasi dianggap yang paling penting dalam keuntungan dan 

keberlanjutan organisasi (Ismail et al,  2018: 188). Terdapat tiga jenis perilaku yang 

dibutuhkan untuk organisasi yang efektif, yaitu kesediaan karyawan untuk tetap 

dengan organisasi, tindakan karyawan yang melampaui deskripsi pekerjaan, dan 

perilaku proaktif karyawan di luar tanggung jawab (Chiang & Hsieh, 2012: 181). 

Pada point kedua, karyawan yang dapat melampaui deskripsi pekerjaan ini 

berhubungan langsung dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Osman 

et al., 2015: 175).  Dengan kata lain, strategi untuk mempertahankan organisasi dapat 



2 

 

 

 

dilakukan dengan memanfaatkan peran sumber daya manusia salah satunya adalah 

meningkatkan perilaku OCB di tempat kerja.   

 Pentingnya OCB untuk dimiliki setiap organisasi dikarenakan OCB 

memiliki pengaruh yang signifikan di tempat kerja secara keseluruhan (Kasa & 

Hassan, 2015: 200). OCB merupakan perilaku individu di luar deskripsi pekerjaan, 

tidak ditentukan secara formal dalam sistem penghargaan, dilakukan secara sukarela 

dan memberikan kontribusi pada peningkatan efektivitas (Kuncoro & Wibowo, 2019: 

184), produktifitas, efisiensi dan profitabilitas organisasi (Podsakoff et al., 2009: 

131). OCB ditandai dengan adanya: pertama, perilaku yang bersifat pilihan pribadi 

(sukarela). Kedua, karena pilihan pribadi, maka tidak ada hukuman jika tidak 

melakukannya. Ketiga, perilaku yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh 

sistem formal sehingga tidak ada reward (Kumar, 2009: 74).  

 Indikator dari perilaku OCB adalah membantu rekan kerja, melindungi 

properti organisasi, menghargai peraturan yang berlaku didalam suatu organisasi, 

toleransi pada situasi yang kurang ideal, memberi saran-saran yang dapat 

membangun di tempat kerja, serta tidak membuang-buang waktu di tempat kerja 

(Rohayati, 2014: 21). Kesadaran tinggi yang dimiliki tiap organisasi menjadikan 

organisasi mencari faktor-faktor yang dapat mendorong karyawannya untuk 

berperilaku positif (Abdulrab et al., 2018: 1). Dalam interaksi antara organisasi dan 

karyawan terdapat pola hubungan sosial yang terjadi pada keduanya, hal ini didasari 

dari teori pertukaran hubungan sosial. Teori ini telah digunakan untuk 
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menggambarkan faktor-faktor yang berpotensi untuk menciptakan perilaku OCB di 

tempat kerja (Azim & Dora, 2016: 99). Dapat dikatakan bahwa untuk meningkatkan 

OCB dibutuhkan perilaku positif dari para karyawan.  

 Faktor-faktor yang mempengaruhi OCB diantaranya kepuasan kerja, keadilan 

organisasi, komitmen organisasi, dukungan pimpinan atau organisasi, kesadaran, 

keramahan, efektivitas negatif dan positif, masa jabatan, jenis kelamin dan prosedur 

(Organ & Ryan, 1995: 782). Salah satu faktor yaitu dukungan organisasi dapat 

dikaitkan dengan persepsi dukungan organisasi (Chiang & Hsieh, 2012: 187; Osman 

et al., 2015: 178; Gupta et al., 2016: 2811; Han et al., 2019: 694). Persepsi dukungan 

organisasi atau POS (Perceived Organizational Support) dinilai dapat menghasilkan 

pertukaran hubungan sosial, jenis hubungan ini akan menghasilkan kewajiban bagi 

karyawan untuk menunjukkan perilaku positif seperti OCB pada organisasi (Azim & 

Dora, 2016: 101), terutama pada saat organisasi mendukung karyawannya (Azim & 

Dora, 2016: 99). Jika karyawan menganggap telah menerima dukungan organisasi 

pada level yang tinggi, maka karyawan akan menyerap keanggotaan organisasi 

sebagai identitas, yang kemudian mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih 

positif pada organisasi (Claudia, 2018: 32), sehingga dapat mengarahkan karyawan 

dengan sukarela membalas dukungan  tersebut dengan perilaku positif. 

 Beberapa penelitian sebelumnya telah meneliti pengaruh persepsi dukungan 

organisasi pada OCB. Namun, masih ada perbedaan hasil penelitian diantara 

penelitian-penelitian tersebut. Penelitian Han et al. (2019: 694) menemukan bahwa 
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persepsi dukungan organisasi secara signifikan berhubungan dengan OCB (Chiang & 

Hsieh, 2012: 187; Osman et al., 2015: 178; Gupta et al., 2016: 2811). Akan tetapi, 

pada penelitian yang dilakukan oleh Ardi (2015: 148), menemukan bahwa persepsi 

dukungan organisasi pada OCB tidak signifikan dikarenakan karyawan pada 

penelitiannya lebih meyakini bahwa OCB yang dimunculkan oleh karyawan lebih 

merupakan pemenuhan atas hubungan pertukaran dengan atasannya dibandingkan 

dengan organisasi. Hal ini menimbulkan masih adanya pertanyaan dari peneliti 

mengenai alasan dari perbedaan hasil hubungan langsung antara persepsi dukungan 

organisasi pada OCB pada penelitian tersebut.  

 Terdapat empat faktor pendorong OCB, seperti perbedaan individu, variabel 

sikap atau persepsi (seperti komitmen organisasi), faktor-faktor yang berhubungan 

dengan kepemimpinan, dan karakteristik pekerjaan (Podsakoff et al., 2014:87). 

Berdasarkan hal tersebut, komitmen organisasi dapat menjadi salah satu faktor yang 

dapat menentukan kualitas OCB dalam suatu organisasi (Prasasti & Yuniawan, 2017: 

2). Pada komitmen organisasi, terdapat tiga jenis komitmen yaitu komitmen 

kelanjutan (continuance commitment), komitmen normatif (normative commitment), 

dan komitmen afektif (affective commitment) (Loi et al., 2012: 466).  

 Komitmen afektif merupakan komponen emosional dari komitmen 

organisasi. Komitmen afektif dicirikan sebagai ikatan psikologis karyawan dengan 

organisasi. Contohnya karyawan akan tetap bersama organisasi dikarenakan 

karyawan benar-benar merasakan kenyamanan di tempat kerja (Farzaneh et al., 2014: 
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676). Komitmen afektif adalah jenis komitmen yang dinilai lebih dapat meningkatkan 

peran extra (seperti OCB) (Loi et al., 2012: 472). Komitmen afektif merupakan faktor 

penting yang menentukan dedikasi dan loyalitas karyawan (Rhoades et al., 2001: 

825). Komitmen afektif juga ditemukan memiliki hubungan terkuat dengan berbagai 

hasil sikap dan perilaku karyawan saat dibandingkan dengan komitmen organisasi 

lainnya (Loi et al., 2012: 466).  

 Beberapa peneliti telah menemukan adanya pengaruh langsung komitmen 

afektif pada OCB dan hasilnya berpengaruh signifikan (Kuncoro & Wibowo, 2019: 

188; Purba et al., 2015: 11; Loi et al., 2012: 470). Penggunaan komitmen afektif 

sebagai mediasi didasarkan atas beberapa saran penelitian terdahulu, yaitu dengan 

menggunakan variabel mediasi yang lain pada OCB (Farzaneh et al., (2014: 685) 

seperti komitmen afektif, dan menemukan konsekuensi dari adanya komitmen afektif 

(Rhoades et al., (2001: 835). Meskipun banyak literatur yang telah mendukung 

variabel komitmen afektif dan OCB, namun masih diperlukan perhatian untuk dapat 

melihat hubungan komitmen afektif dan OCB (Erum et al., 2020: 358). Oleh karena 

itu, dapat diasumsikan komitmen afektif secara tidak langsung dapat berpengaruh 

pada OCB. 

 Selain komitmen afektif, dalam pengaruh langsung antara persepsi 

dukungan organisasi pada OCB, pemberdayaan psikologis ditemukan dapat menjadi 

pemediasi di antara keduanya (Tosti-kharas & King, 2014: 212). Pemberdayaan 

memiliki dua konseptualisasi yang berbeda, yaitu pemberdayaan struktural 
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(structural empowerment) dan pemberdayaan psikologi (psychological 

empowerment) (Tosti-kharas & King, 2014: 211). Pemberdayaan struktural 

difokuskan pada kondisi organisasi yang berkontribusi pada pembagian kekuasaan, 

pengambilan keputusan, dan kontrol atas sumber daya. Sedangkan, pemberdayaan 

psikologis difokuskan pada keadaan atau serangkaian kondisi yang memungkinkan 

karyawan atau tim untuk percaya bahwa tiap individu memiliki kendali atas 

pekerjaannya (Maynard et al., 2012: 1234).  

 Pemberdayaan merujuk pada aspek psikologis yang mencakup serangkaian 

kondisi  yang diperlukan untuk motivasi intrinsik (Joo & Jo, 2017: 465; Liden et al., 

2000: 407) yang menginspirasi karyawan untuk berperilaku lebih baik. 

Pemberdayaan psikologis terdiri dari nilai kerja (meaning), kompetensi (kepercayaan 

pada kemampuan untuk melakukan pekerjaan kegiatan), penentuan nasib sendiri 

(kontrol atas perilaku kerja dan pilihan dalam tindakan), dan dampak (perilaku kerja) 

(Spreitzer, 1995: 1443; Ginsburg et al., 2016:2; Sukmayanti & Sintaasih, 2018: 3). 

Sehingga ketika karyawan bebas menentukan caranya bekerja akan membuat 

karyawan bertindak seperti menganggap pekerjaannya berharga, berperilaku tanpa 

pamrih, dan hal tersebut mendorong karyawan untuk memiliki OCB yang lebih kuat 

(Sukmayanti & Sintaasih, 2018: 3; Singh & Singh, 2019: 5; Joo & Jo, 2017: 468; 

Farzaneh et al., 2014:678). 

 Penelitian sebelumnya menemukan pemberdayaan psikologi berhubungan 

positif dengan OCB (Chiang & Hsieh, 2012: 187; Sukmayanti & Sintaasih, 2018:5). 
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Penelitian yang dilakukan oleh Tosti-kharas dan King (2014: 214) menemukan 

bahwa pemberdayaan psikologi dapat memediasi persepsi dukungan organisasi dan 

OCB. Penggunaan pemberdayaan psikologi sebagai mediasi antara persepsi 

dukungan organisasi dan OCB telah disarankan oleh Abdulrab et al. (2018: 5). 

Karyawan yang dapat memahami bahwa organisasi mendukungnya akan merasakan 

rasa pemberdayaan psikologis yang lebih besar, yang kemudian dikaitkan dengan 

perilaku OCB (Tosti-kharas & King, 2014: 212). Oleh karena itu pemberdayaan 

psikologis menjadi variabel mediasi antara persepsi dukungan organisasi dan OCB. 

 Penelitian ini memiliki beberapa kemenarikan. Pertama, perbedaan dengan 

penelitian Farzaneh et al. (2014) sebagai rujukan utama penelitian ini. Pada penelitian 

sebelumnya lebih dominan berfokus pada pengaruh Person-Job Fit (PJ Fit) dan 

Person-Organization Fit (PO Fit) pada pembentukan perilaku OCB. Penelitian 

tersebut menemukan bahwa PO Fit memiliki pengaruh lebih besar pada OCB 

daripada PJ Fit. Hal ini dikarenakan interaksi antara individu dan organisasi tidak 

hanya terbatas pada kesepakatan untuk menyelesaikan pekerjaan tertentu. Variabel 

pradiktor lain (selain PO Fit) yang sama-sama memiliki kontribusi signifikan yang 

bersumber dari sisi organisasi adalah variabel dukungan organisasi (Farzaneh et al., 

2014: 684). Penelitian ini akan lebih berfokus pada persepsi dukungan organisasi 

karyawan sebagai pengembangan dari penelitian terdahulu.  

 Kedua, penggunaan dua mediasi dalam penelitian untuk memperluas hasil 

pengujian persepsi dukungan organisasi pada OCB. Penelitian sebelumnya 
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menggunakan komitmen organisasi sebagai mediasi dan pemberdayaan psikologi 

sebagai moderasi. Namun, pada penelitian ini mediasi menggunakan komitmen 

afektif (salah satu jenis komitmen organisasi) dan pemberdayaan psikologi. 

Komitmen afektif yang dinilai sebagai variabel yang paling kuat pengaruhnya untuk 

dapat mempengaruhi karyawan dalam melakukan perilaku positif.  

 Ketiga, penggunaan variabel pemberdayaan psikologi dalam penelitian. 

Dalam pemberdayaan, pimpinan bukan hanya melepaskan kontrol dan delegasi 

(Spreitzer, 1995: 1443), namun karyawan perlu juga untuk merasakan diberdayakan 

secara psikologis (Farzaneh et al., 2014: 684). Menurut teori pemberdayaan 

psikologis, karyawan yang merasakan pemberdayaan cenderung mengambil orientasi 

aktif ke arah bekerja dan melakukan "di atas dan di luar" panggilan tugasnya. 

Pekerjaan yang berarti bahwa seseorang memiliki kebijaksanaan individu 

kemungkinan mengarah pada perilaku OCB, karena menumbuhkan rasa identifikasi 

dan keterlibatan dalam tempat kerja secara keseluruhan, bukan hanya peran kerja 

yang ditentukan seseorang (Seibert et al., 2011: 985; Tosti-kharas & King, 2014: 

209). 

 Berikut ini adalah hasil penelitian terdahulu yang memiliki beberapa 

perbedaan. Hasil penelitian terdahulu disajikan dalam tabel 1.1. 

Tabel 1.1 Research Gap Persepsi Dukungan Organisasi pada OCB  

No. 
Penulis 

(tahun) 
Judul Penelitian Sampel Hasil  

1. Han et al. 

(2019) 

Organizational 

support on 

Karyawan dari 4 

perusahaan IT di 

Persepsi dukungan 

organisasi secara 
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knowledge sharing: 

a moderated 

mediation model of 

job characteristics 

and organizational 

citizenship behavior 

Korea Selatan signifikan 

berhubungan 
dengan OCB 

2

2. 

Sukmayanti 

dan 

Sintaasih 

(2018) 

The Effect of 

Perceived 

Organizational 

Support and 

Psychological 

Empowerment on 

Job Performance 

with Organizational 

Citizenship Behavior 

as Mediation 

Karyawan PT. 

Regional 

Development 

Bank Bali 

Branch Office 

Renon 

Persepsi dukungan 

organisasi 

memiliki 

hubungan positif 

dan signifikan 
pada OCB 

3. Claudia, 

(2018) 

The Influence of 

Perceived 

Organizational 

Support, Job 

Satisfaction and 

Organizational 

Commitment Toward 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Karyawan dosen 

tetap di 

Universitas 

Lambung 

Mangkurat 

(ULM) 

Pengaruh positif 

antara persepsi 

dukungan 

organisasi pada 

OCB tidak 

terdukung. 

 

4. Ardi (2015) Pengaruh Perssepsi 

Dukungan Dan 

Keadilan Organisasi 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Dengan Komitmen 

Organisasional 

Sebagai Variabel 

Intervening 

Perawat inap 

Rumah Sakit 

Islam Sultan 

Agung 

Semarang 

Persepsi dukungan 

organisasi pada 

organizational 

citizenship 

behavior tidak 

signifikan 

 Penelitian Han et al. (2019: 696) menemukan adanya pengaruh signifikan 

persepsi dukungan organisasi pada OCB. Penelitian serupa juga ditemukan oleh 

Sukmayanti dan Sintaasih (2018: 5) yang menyatakan persepsi dukungan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan pada OCB. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
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keadilan yang lebih tinggi, penghargaan, kondisi kerja dan dukungan organisasi yang 

diterima akan meningkatkan OCB karyawan. Namun, terdapat penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Claudia, (2018: 39) dan Ardi (2015: 148) yang menemukan 

korelasi antara persepsi dukungan organisasi dengan OCB tidak signifikan. Hal ini 

dikarenakan pengaruh persepsi dukungan organisasi dengan OCB harus dibentuk 

dengan melalui variabel lain (Claudia, 2018: 39). Juga dimungkinkan karena persepsi 

dukungan organisasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan untuk membentuk 

sikap OCB pada karyawan (Ardi 2015: 148).  

 Pemilihan objek penelitian yaitu tenaga kependidikan Universitas Negeri 

Semarang. Hal ini didukung atas saran dari penelitian sebelumnya untuk meneliti 

pada sektor edukasi (Azim & Dora, 2016: 11). Pada penelitian sebelumnya 

menggunakan objek karyawan pada sektor teknologi (Han et al., 2019: 673), sektor 

perbankan (Sukmayanti & Sintaasih, 2018: 4), sektor pertambangan minyak dan gas 

(Farzaneh et al., 2014: 679) dan sektor kesehatan (Ardi, 2015: 145). Untuk itu, 

peneliti akan meneliti pada sektor pendidikan dengan objek tendik di universitas 

untuk penelitian dapat digeneralisasi.  

 Universitas Negeri Semarang atau UNNES telah mengusahakan mengikuti 

program perubahan pemerintah untuk meningatkan kualitas di bidang pendidikan, 

yaitu dengan menjadikan Perguruan Tinggi Negeri (PTN) berubah menjadi Perguruan 

Tinggi Negeri Badan Hukum (PTN BH). Dengan menjadi PTN BH, perguruan tinggi 

memiliki otonomi luas dalam hal akademik. Strategi UNNES dalam pencapaian PTN 
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BH yaitu dengan pengembangan kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) yang unggul, 

salah satunya adalah peningkatan kualitas tenaga kependidikan. Tenaga kependidikan 

atau tendik merupakan anggota masyarakat yang mengabdikan diri dan diangkat 

untuk menunjang penyelenggaraan pendidikan (UU no. 20 tahun 2003). Tendik 

terdiri dari pustakawan, tenaga administrasi, laboran dan teknisi, serta pranata teknik 

informasi (UU No. 12 tahun 2012).  

 Tendik UNNES merupakan SDM yang memiliki peranan penting untuk 

mendukung kinerja civitas akademika, seperti melaksanakan administrasi, 

pengelolaan, pengembangan, pengawasan, dan pelayanan teknis (UU no.20 tahun 

2003). Dengan adanya kondisi tersebut, selain tendik harus memahami tugas dan 

perannya dengan baik dibutuhkan juga pengelolaan tendik untuk berkomitmen 

berkinerja ekstra di luar deskripsi pekerjaan utamanya. OCB pada tendik adalah 

perilaku melakukan tugas dan fungsinya melebihi yang sudah dideskripsikan dalam 

pekerjaanya (extra role) berdasarkan kesadaran sendiri untuk membantu perguruan 

tinggi mencapai tujuan organisasi dalam pendidikan dan pengajaran, penelitian dan 

pengabdian pada masyarakat (Patras, 2017: 9). Dengan adanya OCB yang tinggi pada 

tendik, diharapkan perguruan tinggi mempunyai keunggulan dari sisi SDM sehingga 

mendukung terwujudnya UNNES menjadi PTN BH.  

 Berbagai upaya telah dilakukan UNNES dalam merangsang perilaku extra 

role dikalangan tendik, seperti penyusunan tim kerja yang terdiri atas individu dengan 

kemampuan berbeda yang memiliki tugas sama dan program coffe morning yang 
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diadakan setiap unit kerja dengan melakukan sharing bersama dengan tujuan 

mengetahui berbagai permasalahan di unit kerja tersebut. Sehingga, hal tersebut 

memunculkan kesadaran bahwa pentingnya kerjasama antar unit di setiap tendik yang 

kemudian dapat mengarahkannya untuk saling membantu dan tidak terpaku hanya 

melaksanakan tugasnya saja. 

 Selain itu, berdasarkan hasil wawancara dengan Ibu Trisni selaku Kepala 

Bagian Tata Usaha Fakultas Matematika dan Ilmu Pengetahuan Alam (FMIPA) dan 

Bapak Widi selaku Kepala Bagian Tata Usaha Fakultas Teknik UNNES, peneliti 

mendapatkan informasi bahwa sebagian besar tendik mematuhi peraturan yang 

berlaku seperti datang tepat waktu, tendik meminta ijin kepada pimpinan saat harus 

meninggalkan pekerjaan, tendik cenderung menghindari terjadinya perselisihan 

dengan rekan kerja, dan tendik bersedia untuk membantu antar sesama karyawan, 

terutama di kegiatan-kegiatan seperti yudisium, IEC, dan laporan per semester. Selain 

itu, tendik memiliki koordinasi yang baik dengan pimpinan atau rekan kerja terkait 

pekerjaan yang harus diselesaikan. Hal ini sesuai dengan dimensi OCB yaitu perilaku 

membantu (helping behavior). 

 Meskipun demikian, masih terdapat tendik yang enggan untuk membantu 

pekerjaan yang sudah ditugaskan. Adapun tendik yang sudah ditugaskan untuk 

melakukan pekerjaan tertentu namun tidak diselesaikan. Tendik juga merasa 

keberatan saat harus membantu atau menggantikan tugas rekan yang ijin secara 

berulang-ulang. Hal tersebut bertentangan dengan dimensi OCB helping behavior. 
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Selain itu, masih terdapat karyawan yang tidak ikut berpartisipasi aktif dalam rapat di 

lingkungan kerja. Tidak semua karyawan hadir dalam rapat dengan ijin pada 

pimpinan terlebih dahulu. Hal tersebut bertentangan dengan dimensi civic virtue. 

Masih terdapat tendik yang melakukan pekerjaan di luar tugas dikarenakan adanya 

perintah atasan dan masih terdapat tendik yang kurang bersedia mengerjakan 

pekerjaan yang bukan di bidangnya dan tendik yang mengambil waktu istirahat lebih 

lama dari yang seharusnya. Hal tersebut dapat dikatakan bahwa tendik kurang 

berinisiatif untuk melakukan pekerjaan di luar pekerjaannya, ini bertentangan dengan 

dimensi OCB sportsmanship. Dapat disimpulkan masih kurangnya perilaku OCB 

pada tendik UNNES terutama pada dimensi helping behavior, civic virtue, dan 

sportsmanship.  

 Fenomena tersebut didukung dengan pre study yang dilakukan selama 

tanggal 19-22 Mei 2020 pada 50 tendik di UNNES dengan hasil yang dapat dilihat 

pada tabel 1.2 sebagai berikut: 

Tabel 1.2 Studi Pendahuluan Terkait OCB 

No Pernyataan Ya (%) Tidak (%) 

1. 

Saya menyediakan waktu untuk 

membantu pekerjaan rekan kerja 

yang kesulitan 

44% 56% 

2. 

Saya bersedia membagi 

pengetahuan yang saya miliki 

dengan rekan kerja lain 

50% 50% 

3. 

Saya berinisiatif mencoba menjadi 

penengah/mediator saat sesama 

rekan kerja mengalami perselisihan 

58% 42% 

4. Saya sudah mengambil tindakan 60% 40% 
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antisipasi untuk mencegah masalah 

dengan rekan kerja lain ketika 

bekerja 

5. 

Saya mendiskusikan dengan rekan 

kerja dan pimpinan segala sesuatu 

yang berkaitan dengan pekerjaan 

56% 44% 

6

6.  

Saya akan memberikan dorongan 

semangat pada rekan kerja yang 

sedang demotivasi 

54% 46% 

7

7. 

Saya akan memberikan saran yang 

membangun pada rekan kerja 

mengenai cara meningkatkan 

efektifitas pekerjaannya 

54% 46% 

8

8. 

Saya ikut berpartisipasi aktif dalam 

rapat koordinasi di lingkungan kerja 

UNNES 

44% 56% 

9

9. 

Saya mencoba mencari solusi 

terhadap ketidaksesuaian yang 

terjadi di unit kerja tanpa menunggu 

perintah 

30% 70% 

1

10. 

Saya tidak menghabiskan banyak 

waktu untuk mengeluhkan hal-hal 

sepele yang terjadi di UNNES 

46% 54% 

Rata-rata 49,6% 50,4% 

Sumber: data primer diolah (2020) 

 Hasil dari pre study dalam Tabel 1.2 menunjukkan bahwa 10 item 

pertanyaan telah disebar dapat menjelaskan bahwa perilaku OCB yang dimiliki 

responden masih kurang. Pada item nomor 1, dari 50 responden di UNNES yang 

merasa menyediakan waktu sebanyak 44%, sedangkan untuk yang tidak menyediakan 

waktu sebanyak 56%. Pada item nomor 8, yang menyatakan responden ikut 

berpartisispasi aktif dalam rapat sebanyak 44%, dan 56% tidak merasa ikut 

berpartisipasi aktif. Pada item nomor 9, responden merasa mencoba untuk mencari 

solusi di unit kerja tanpa perintah sebanyak 70%, sedangkan 30% merasa dapat 
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mencari solusi tanpa menunggu perintah. Dan pada item 10, responden merasa 

menghabiskan banyak waktu sebanyak 54%, sedangkan yang tidak sebanyak 46%. 

Sehingga, dari Tabel 1.2 dapat disimpulkan bahwa dari rata-rata jawaban responden 

sebanyak 50,4% menjawab tidak memiliki perilaku OCB. Artinya dari tabel dapat 

diketahui bahwa tendik masih kurang memiliki perilaku OCB pada dimensi helping 

behavior, civic virtue, dan sportsmanship. 

 Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik melakukan 

penelitian ini untuk menguji pengaruh persepsi dukungan organisasi, komitmen 

afektif, dan pemberdayaan psikologis pada OCB (Organizational Citizenship 

Behavior) dengan judul “Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada 

Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen Afektif dan 

Pemberdayaan Psikologis sebagai Variabel Pemediasi (Studi pada Tenaga 

Kependidikan Universitas Negeri Semarang). 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka dapat diidentifikasi 

masalah dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Terdapat perbedaan hasil hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan 

OCB. Pada peneliti Han et al. (2019: 696) dan Sukmayanti dan Sintaasih (2018: 

5) memiliki pengaruh signifikan, namun pada penelitian Claudia, (2018: 39) dan 

Ardi (2015: 148) menduga bahwa persepsi dukungan tidak cukup kuat untuk 
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mempengaruhi OCB. Sehingga, perlu adanya mediasi yang menjelaskan 

pengaruh antara persepsi dukungan organisasi pada OCB. 

2. Tendik memiliki peranan penting dan dituntut untuk memahami tugas dan 

perannya dengan baik serta untuk berkomitmen dalam berperilaku ekstra. 

Namun, tendik UNNES masih saja kurang untuk berperilaku OCB. Berdasarkan 

pre study 50,4% mengatakan tidak berperilaku OCB. Tendik kurang untuk 

memenuhi dimensi OCB yaitu helping behavior, sportsmanship, dan civic virtue. 

Padahal UNNES telah berupaya untuk merangsang perilaku extra role 

dikalangan tendik, seperti penyusunan tim kerja dan sharing bersama. 

1.3 Cakupan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka perlu adanya cakupan masalah 

yang menjadi ruang lingkup dalam penelitian ini. penelitian ini difokuskan pada 

tenaga kependidikan di Universitas Negeri Semarang. Penelitian ini menguji 

pengaruh persepsi dukungan organisasi pada OCB (organizational Citizenship 

Behavior) yang dimediasi oleh komitmen afektif dan pemberdayaan psikologis. 

Persepsi dukungan organisasi diperlukan sebagai upaya untuk mendorong tendik 

UNNES untuk berperilaku positif seperti OCB. Dengan persepsi dukungan 

organisasi, tendik UNNES dapat membalas dukungan yang diberikan organisasi 

secara sukarela untuk berkinerja ekstra. Walaupun persepsi dukungan organisasi 

dapat memberikan dorongan untuk berperilaku OCB, masih diperlukan faktor lain 

untuk meningkatkan perilaku tersebut, seperti komitmen afektif dan pemberdayaan 
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psikologis. Komitmen afektif pada tendik UNNES menjadikan tendik terikat secara 

psikologis, sehingga akan meningkatkan peran ekstra karyawan. Sedangkan, 

pemberdayaan psikologis yang dilakukan UNNES dapat menjadikan tendik 

menganggap pekerjaanya berharga, yang kemudian mengarahkannya untuk 

berperilaku tanpa pamrih. 

1.4 Perumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah yang terjadi pada tendik UNNES bahwa tendik 

masih kurang untuk memiliki perilaku OCB dibuktikan dari kurangnya dimensi 

helping behavior, civic virtue dan sportsmanship pada karyawan. Sehingga, 

Universitas perlu untuk menemukan faktor pendorong perilaku OCB. Berdasarkan 

hal tersebut maka rumusan masalah dalam penelitian ini dalah variabel apakah yang 

dapat berpengaruh pada OCB. Adapun pertanyaan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif pada OCB Tenaga 

Kependidikan Universitas Negeri Semarang? 

2. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif pada komitmen afektif 

Tenaga Kependidikan Universitas Negeri Semarang? 

3. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif pada pemberdayaan 

psikologis Tenaga Kependidikan Universitas Negeri Semarang? 

4. Apakah komitmen afektif berpengaruh positif pada OCB Tenaga Kependidikan 

Universitas Negeri Semarang? 
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5. Apakah pemberdayaan psikologis berpengaruh positif pada OCB Tenaga 

Kependidikan Universitas Negeri Semarang? 

6. Apakah komitmen afektif dapat memediasi pengaruh persepsi dukungan 

organisasi pada OCB Tenaga Kependidikan Universitas Negeri Semarang? 

7. Apakah pemberdayaan psikologis dapat memediasi pengaruh persepsi dukungan 

organisasi pada OCB Tenaga Kependidikan Universitas Negeri Semarang? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan uraian yang telah dijabarkan maka tujuan penelitian ini adalah untuk: 

1. Menguji pengaruh persepsi dukungan organisasi pada OCB Tenaga Kependidikan 

Universitas Negeri Semarang. 

2. Menguji pengaruh komitmen afektif pada persepsi dukungan organisasi Tenaga 

Kependidikan Universitas Negeri Semarang. 

3. Menguji pengaruh pemberdayaan psikologis pada persepsi dukungan organisasi 

Tenaga Kependidikan Universitas Negeri Semarang. 

4. Menguji pengaruh komitmen afektif pada OCB Tenaga Kependidikan Universitas 

Negeri Semarang. 

5. Menguji pengaruh pemberdayaan psikologis pada OCB Tenaga Kependidikan 

Universitas Negeri Semarang. 

6. Menguji pengaruh persepsi dukungan organisasi pada OCB melalui komitmen 

afektif Tenaga Kependidikan Universitas Negeri Semarang. 
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7. Menguji pengaruh persepsi dukungan organisasi pada OCB melalui 

pemberdayaan psikologis Tenaga Kependidikan Universitas Negeri Semarang. 

1.6 Kegunaan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah dan tujuan, maka kegunaan dari penelitian ini: 

1. Kegunaan Teoritis 

a. Penelitian ini memberikan tambahan wawasan mengenai konsep persepsi 

dukungan organisasi yang dirasakan oleh tendik, yang akan mengarah pada 

persepsi positif tentang organisasi dan dengan sukarela dapat memberikan 

perilaku positif seperti OCB. 

b. Penelitian ini memberikan pengetahuan bahwa pemberdayaan bukan hanya 

pendelegasian tugas dengan memberikan karyawan kekuatan untuk membuat 

keputusan, namun mengarah pada motivasi internal dan kepercayaan bahwa 

tiap individu memiliki kendali atas tugas dan pekerjaannya sehingga ada 

dorongan untuk dapat berperilaku positif. 

c. Penelitian ini dilakukan untuk menambah referensi ilmu pengetahuan 

mengenai validasi mediasi yang melibatkan komitmen afektif dan 

pemberdayaan psikologis sebagai variabel mediasi, OCB sebagai variabel 

dependen dan persepsi dukungan organisasi sebagai variabel independen. 

Setelah hasil dari penelitian terdahulu Han et al. (2019) dan Sukmayanti dan 

Sintaasih (2018) yang menemukan bahwa persepsi dukungan berpengaruh 
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pada OCB. Selain itu, komitmen afektif dan pemberdayaan psikologis mampu 

memediasi persepsi dukungan organisasi pada OCB. 

2. Kegunaan Praktis 

a. Bagi tenaga kependidikan 

Penelitian ini diharapkan mampu untuk memberikan pengetahuan pada tenaga 

kependidikan mengenai pentingnya OCB di universitas. Dengan mengetahui 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhinya, tenaga kependidikan diharapkan 

dapat mengontrol perilaku yang dapat menguntungkan dirinya ataupun 

universitas terkait pengimplementasian OCB di tempat kerja. 

b. Bagi pimpinan 

Apabila penelitian ini terbukti, diharapkan dapat membantu pimpinan dalam 

mengetahui faktor-faktor yang dapat mempengaruhi perasaan sukarela 

karyawan untuk melakukan tugas di luar deskripsinya pada cakupan 

universitas. Sehingga, saat ada tenaga kependidikan yang kurang dalam 

mengimplementasikan OCB, pimpinan dapat menentukan strategi, metode, 

dan keputusan penanganan akan kondisi tersebut. 

c. Bagi universitas 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu universitas untuk membangun 

lingkungan kerja yang nyaman, sehingga mampu memberikan persepsi positif 

bagi tenaga kependidikan yang kemudian dapat mengarahkan pada penerapan 

perilaku positif seperti OCB. 
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1.7 Orisinalitas Penelitian 

Adapun orientasi dari penelitian ini yaitu: 

1. Penelitian ini merupakan replikasi penelitian dari Farzaneh et al. (2014). Pada 

penelitian tersebut menggunakan Person-organizational fit dan person-job fit 

sebagai variabel independen, komitmen organisasi sebagai variabel mediasi, dan 

pemberdayaan psikologi sebagai mediator. Akan tetapi, pada penelitian ini 

variabel independen adalah persepsi dukungan organisasi, sedangkan variabel 

mediasi adalah komitmen afektif dan pemberdayaan psikologis. 

2. Pada penelitian Farzaneh et al. (2014) hanya menggunakan satu mediasi yaitu 

komitmen organisasi. Sedangkan pada penelitian ini menggunakan dua mediasi 

yaitu komitmen afektif dan pemberdayaan psikologi. Pengujian dengan dua 

variabel mediasi memungkinkan untuk dilakukan komparasi pada hasil akhirnya, 

variabel mediasi mana yang memberikan kontribusi paling signifikan.  

3. Penelitian sebelumnya yaitu Farzaneh et al. (2014: 679) menggunakan objek 

penelitian pada sektor pertambangan minyak dan gas yaitu karyawan yang 

bekerja di perusahaan pemindahan gas di timur laut Iran. Adapun penelitian lain 

seperti (Han et al., 2019: 673) pada sektor teknologi,  (Sukmayanti & Sintaasih, 

2018: 4) sektor perbankan, (Ardi, 2015: 145) sektor kesehatan. Namun, pada 

penelitian ini berbeda karena diteliti pada sektor yang berbeda yaitu pada tenaga 

kependidikan di instansi Universitas Negeri Semarang. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

2.1  Kajian Teori Utama (Grand Theory) 

2.1.1  Teori Perilaku 

Teori perilaku (Theory Behaviorist) pada dasarnya adalah teori psikologi 

stimulus respon. Pada kenyataanya teori ini merupakan teori pembelajaran bahasa asli 

sebagai reaksi terhadap tata bahasa tradisional yang dicetuskan oleh J.B. Watson 

tahun 1926. Pendukung teori ini adalah Leonard Bloomfield, O.N. Mowrer, B.F. 

Skinner, dan A.W. Staats. Teori perilaku dinilai sebagai pendekatan baru untuk 

psikologi pada dekade awal abad ke-20 dengan membuat penekanan khusus pada 

pentingnya perilaku verbal. Kemudian teori ini dikenal dalam dunia pendidikan tahun 

1950-an (Demirezen, 1988: 135). Adapun  beberapa prinsip kerja teori perilaku: 

1. Strategi dasar belajar bahasa dalam teori perilaku adalah dengan meniru, 

memprioritaskan kembali, dan memberikan penghargaan. 

2. Proses pembelajaran (learning) lebih bergantung pada tiga hal yang mendukung 

pengembangan yaitu generalisasi, penghargaan, dan pengkondisian. 

3. Penghalang yang dilakukan pada pembelajaran berbasis insting akan 

membahayakan cara belajar yang kreatif. Butuh waktu lama untuk bisa cukup 

menguasai bahasa setidaknya lebih dalam lagi. 

4. Proses belajar tidak mungkin akan sama untuk setiap individu. Setiap orang tidak 

dapat belajar sama baiknya dalam kondisi yang sama saat pembelajaran 
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berlangsung. Hal ini dikarenakan latar belakang dan pengalaman orang yang 

belajar. 

Pengembangan dari teori ini berasal dari Katz (1964: 131), yang membagi tipe 

umum dari perilaku menjadi tiga. Pertama, karyawan harus didorong untuk masuk 

dan tetap dengan organisasi. Kedua, karyawan didorong untuk melaksanakan tugas 

dan peran spesifik seperti yang diharapkan. Ketiga, harus adanya kegiatan spontan 

dan inovatif untuk mencapai tujuan organisasi dengan kegiatan yang melampaui 

deskripsi dan harapan pada pekerjaannya. Peneliti menjuluki OCB pada kategori 

terakhir (Farzaneh et al., 2014: 675). Dapat dikatakan bahwa teori perilaku adalah 

perilaku dalam lingkungan sosial yang diamati dan kemudian ditiru. Jika dihargai, 

perilaku dapat dipelajari dan akan diulang. Namun, jika tidak ada umpan balik yang 

positif maka perilaku ini pada akhirnya akan berhenti atau unlearnt. Salah satu 

perilaku seperti pada teori perilaku tersebut, yaitu OCB. Individu akan menunjukkan 

perilaku tanpa mengharapkan imbalan atau menghindari hukuman (Vivek, 2016: 8).  

Perkembangan OCB dimulai pada tahun 1930’an. Dari penelitian C.I. Barnard 

pada tahun 1938, OCB disebut sebagai ―kesediaan untuk bekerja sama‖. 

Menurutnya, kesiapan individu untuk berkontribusi dalam upaya bekerja sama untuk 

organisasi sangat penting untuk pencapaian efektif tujuan organisasi. Kemudian 

pengembangan konsep OCB ditelusuri kembali oleh D. Organ pada tahun 1977 dari 

gagasan  C. I. Barnard tahun 1938 dan D. Katz tahun 1964 (Vivek, 2016: 8). Teori 

perilaku mendasari munculnya variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
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2.1.2 Teori Pertukaran Hubungan Sosial 

Teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory) merupakan paradigma 

konseptual untuk memahami perilaku di tempat kerja. Teori ini dikembangkan 

pertama kali oleh George C. Homans pada tahun 1958, Jhon Thibaut dan Harlord 

Kelley tahun 1959, Richard Emerson tahun 1962, Peter Blau pada tahun 1964, dan R. 

Firt tahun 1967. Meskipun terdapat perbedaan pandangan tentang pertukaran sosial, 

para ahli teori sepakat bahwa pertukaran sosial melibatkan serangkaian interaksi yang 

menghasilkan kewajiban. Dalam teori pertukaran sosial, interaksi ini biasanya dilihat 

sebagai saling tergantung dan bergantung pada tindakan orang lain (Cropanzano et 

al., 2014: 874). 

Pada dasarnya teori pertukaran sosial dari Blau tahun 1964 menyatakan 

bahwa ketika karyawan menganggap keterlibatannya dalam pertukaran dapat 

dipercaya oleh organisasi, karyawan akan mengalami rasa kewajiban yang merujuk 

pada balasan dengan kecenderungan melakukan perilaku positif yang menguntungkan 

organisasi (Chenevert et al., 2015: 1). Teori dukungan organisasi menyatakan bahwa 

untuk memenuhi kebutuhan sosioemosional dan menilai keuntungan dari peningkatan 

usaha dalam bekerja, karyawan membentuk persepsi umum mengenai sejauhmana 

organisasi menghargai kontribusinya dan peduli terhadap kesejahteraannya 

(Mangundjaya, 2012: 177).  

Terdapat tiga dasar penjelas dari teori pertukaran sosial, yaitu pertukaran 

aturan dan norma, pertukaran sumber daya dan hubungan yang muncul dari adanya 
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pertukaran (Cropanzano et al., 2014: 875). Persepsi dukungan organisasi sejalan 

dengan hubungan yang muncul dari adanya pertukaran. Teori pertukaran organisasi 

menjadi konseptual dari variabel persepsi dukungan organisasi (Cropanzano et al., 

2014: 883; Afzali et al., 2014: 625). Penelitian lain menggunakan teori pertukaran 

sosial untuk menggambarkan faktor-faktor yang menyebabkan OCB (Azim & Dora, 

2016: 2). Teori pertukaran sosial mendasari munculnya variabel persepsi dukungan 

organisasi. 

2.1.3  Teori Side-Bet 

Teori side-bet diperkenalkan oleh Howard Becker pada tahun 1960. Teori ini 

berbasis pada perilaku. Komitmen secara umum merupakan keputusan untuk terlibat 

dalam ―garis kegiatan yang konsisten‖, perilaku ini akan menghilang jika kegiatan 

tersebut dihentikan (Becker, 1960: 33). Menurut teori side bet, karyawan yang 

berkomitmen dengan tetap berada di organisasi tertentu, dikarenakan karyawan 

memiliki investasi yang sepenuhnya atau cukup tersembunyi (Cohen, 2007: 338). 

Pengembangan teori ini dilakukan oleh L. W. Porter tahun 1974, Meyer dan Allen 

tahun 1984, dan O'Reilly dan Chatman tahun 1986.  

Pada penelitian Porter et al. (1974: 606), fokus komitmen bergeser dari side 

bet dengan keterikatan psikologis yang dimiliki seseorang dengan organisasi. 

Pendekatan ini menggambarkan komitmen sebagai sikap yang terfokus, tidak 

terkontaminasi oleh konstruksi lain seperti niat perilaku. Pada penelitian John P 

Meyer dan Allen (1984: 373), memperkenalkan komitmen afektif dengan 
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mengkonseptualisasikan komitmen sebagai orientasi afektif atau emosional terhadap 

organisasi. Secara afektif karyawan yang berkomitmen tetap dengan organisasi 

dikarenakan untuk kepentingannya sendiri.  

Pengembangan teori side bet lain berasal dari O Reilly dan Chatman, (1986: 

493), menjelaskan komitmen merupakan keterikatan psikologis yang dirasakan oleh 

orang untuk organisasi, yang mencerminkan tingkatannya saat individu 

menginternalisasi atau mengadopsi karakteristik atau perspektif organisasi. Untuk 

memprediksi keterikatan psikologis seseorang dapat dilihat oleh tiga faktor. Pertama, 

kepatuhan yaitu keterlibatan untuk penghargaan ekstrinsik tertentu. Kedua, 

identifikasi yaitu keterlibatan berdasarkan keinginan untuk afiliasi. Dan ketiga, 

internalisasi yaitu keterlibatan didasarkan pada kesesuaian antara nilai-nilai individu 

dan organisasi. 

Dari pendekatan side bet Becker mengarahkan J. P Meyer dan Allen (1991: 

69) untuk mengusulkan tiga dimensi pada komitmen organisasi. Komitmen 

merupakan keyakinan karyawan dalam dan penerimaan tujuan dan nilai-nilai 

organisasi, kemauan untuk mengerahkan upaya atas nama organisasi, dan keinginan 

untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi (Muhammad, 2014: 60). Aldag 

dan Reschke tahun 1997 mengartikan komitmen organisasi sebagai kekuatan 

identifikasi individu dengan, keterlibatan dalam, dan keterikatan pada, organisasi 

(Claudia, 2018: 5). Dimensi komitmen organisasi ada tiga, yaitu komitmen afektif 

(affective commitment), komitmen kelanjutan (continuence commitment), dan 
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komitmen normative (normative commitment) (Allen & Meyer, 1990: 2). Untuk itu, 

teori side bet mendasari munculnya komitmen afektif. 

2.1.4  Teori Kognitif Sosial 

Teori kognitif sosial diperkenalkan oleh Bandura tahun 1980’an. Teori ini 

menganggap bahwa kebiasaan manusia diatur oleh banyak penentu yang beroperasi 

melalui berbagai mekanisme. Misalnya, motivasi diri kognitif didasarkan pada 

prestasi Standar ini dimediasi oleh tiga jenis self-reactive pengaruh yang beroperasi 

pada terintegrasi evaluasi diri (self evaluation), persepsi efikasi diri (self efficacy), 

dan menetapkan tujuan pribadi (Bandura, 1986: 360). Pemberdayaan dinilai sebagai 

konstruksi motivasi (motivational construct). Dalam literatur psikologi kekuatan dan 

kontrol digunakan sebagai keyakinan atau harapan motivasi yang bersifat internal 

bagi individu. Jadi individu diasumsikan memiliki kebutuhan akan kekuasaan di 

mana kekuasaan adalah dorongan internal untuk mempengaruhi dan mengendalikan 

orang lain (Conger dan Kanungo, 1988: 473). Hal ini sesuai dengan pengertian 

pemberdayaan psikologis sebagai seperangkat kognisi motivasi yang dibentuk oleh 

lingkungan kerja dan mencerminkan keaktifan individu pada orientasi peran 

pekerjaannya (Spreitzer, 1995: 1444).  

Teori pemberdayaan mengarah pada konsep pemberdayaan psikologis berakar 

J. Rappaport, tahun 1987 yang menyarankan mekanisme untuk mempromosikan 

kontribusi individu yang hidup dalam suatu komunitas untuk memenuhi 

kebutuhannya dan mempertahankan hak-hak individu (Farzaneh et al., 2014: 678). 
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Perspektif psikologis pada pemberdayaan diperkenalkan pertam kali oleh Conger dan 

Kanungo tahun 1988. Pemberdayaan identik dengan konsep motivasi self-efficacy 

(Conger & Kanungo, 1988: 473). Kekuatan dalam hal motivasi mengacu pada 

kebutuhan intrinsik untuk penentuan nasib sendiri atau kepercayaan pada self-efficacy 

yang sejalan dengan teori self-efficacy Bandura. Konseptualisasi ini mengatakan 

bahwa kekuasaan memiliki dasar dalam disposisi aktor yang memotivasi (Conger & 

Kanungo, 1988: 473). 

Pemberdayaan bukan hanya memberi orang kekuatan untuk membuat 

keputusan. Pemberdayaan yaitu mengakui dan memberikan kekuatan yang sudah 

dimiliki individu dalam pengetahuan yang berguna dan motivasi internal pada 

organisasi (Randolph, 1995: 20). Konseptualisasi pemberdayaan telah berkembang 

sejak tahun 1970-an (Tosti-kharas & King, 2014: 211). Perspektif psikologis pada 

pemberdayaan diperkenalkan pertama kali oleh Conger dan Kanungo pada tahun 

1988, kemudian dikembangkan oleh K. W. Thomas tahun 1990 dan G. M. Spreitzer 

tahun 1997 (Kosar, 2017: 2). Pemberdayaan adalah proses meningkatkan perasaan 

self-efficacy di antara anggota organisasi melalui identifikasi kondisi yang dapat 

menumbuhkan ketidakberdayaan, dan melalui penghapusan praktik organisasi formal 

dan teknik informal sehingga memberikan informasi kemanjuran (efficacy) (Conger 

& Kanungo, 1988: 474). Terdapat dua konseptualisasi pemberdayaan yang berbeda 

meliputi pemberdayaan struktural dan pemberdayaan psikologis (Tosti-kharas & 
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King, 2014: 211). Teori kognitif sosial mendasari munculnya variabel pemberdayaan 

psikologis. 

2.2  Kajian Variabel Penelitian 

2.2.1 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

2.2.1.1 Definisi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Menurut Organ pada tahun 1988, OCB merupakan perilaku yang secara 

sukarela dilakukan oleh karyawan dengan tujuan efektivitas organisasi, namun 

perilaku ini tidak secara eksplisit dihargai oleh organisasi (Veličkovska, 2013: 41). 

Adapun pengertian dari OCB menurut penelitian lain meliputi: 

a. Graham (1991: 249) mengungkapkan OCB merupakan perilaku yang muncul ―di 

atas‖ dan ―di luar‖ persyaratan peran dan dianggap sebagai fungsional organisasi. 

b. Bateman dan Organ (1983: 588) mendefinisikan OCB sebagai perilaku yang 

ditentukan dengan adanya dua tingkah laku. Pertama, individu akan memberikan 

feedback yang mendukung jika individu tersebut puas dengan kondisi 

pekerjaannya, sehingga adanya potensi untuk berperilaku baik. Kedua, individu 

yang lebih memiliki kepuasan akan cenderung memenuhi OCB. 

c. Kuncoro dan Wibowo (2019: 184) mengungkapkan OCB merupakan perilaku 

individu di luar uraian tugas dan tidak ditentukan secara formal dalam sistem 

penghargaan, dilakukan secara sukarela dan berkontribusi pada peningkatan 

efektivitas dan efisiensi dalam organisasi. 
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Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa OCB merupakan 

perilaku yang terbentuk untuk melaksanakan tugas di luar deskripsi pekerjaan yang 

dimiliki secara sukarela padahal karyawan tersebut mengetahui bahwa tidak akan ada 

penghargaan atau hukuman jika melakukannya, perilaku ini dapat berkontribusi pada 

peningkatan efektivitas dan efisiensi dalam organisasi. 

2.2.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) 

 Faktor-faktor yang mendorong adanya OCB menurut Organ & Ryan (1995: 

782), adalah sebagai berikut: 

1. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja pada karyawan mampu mendorong adanya peningkatan perilaku 

OCB. 

2. Keadilan Organisasi 

Keadilan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, dapat mendorong karyawan 

untuk berperilaku OCB pada organisasi, hal ini dikarenakan adanya 

kecenderungan karyawan membandingkan kontribusinya pada organisasi dan 

hasil yang dapat diterima. 

3. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi yang baik pada karyawan menjadikan karyawan secara 

sukareka melakukan perilaku OCB. 
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4. Dukungan Pimpinan Atau Organisasi 

Dukungan pimpinan atau organisasi pada karyawan dapat mendorong perilaku 

OCB, karena karyawan merasa dihormati, dihargai, dan diperhatikan 

kesejahteraannya. 

5. Kesadaran 

Kesadaran dalam berperilaku OCB di tempat kerja adalah sikap dari setiap 

individu atau karyawan. 

6. Keramahan 

Keramahan yang dimiliki oleh karyawan menjadikannya mudah untuk 

berperilaku OCB di tempat kerja, hal ini dikarenakan karyawan yang ramah suka 

menolong dan membantu karyawan lainnya. 

7. Efektivitas Negatif 

Perilaku OCB pada karyawan dipengaruhi adanya sikap negatif karyawan, 

seperti tingkat emosional dan stress. 

8. Efektivitas Positif 

Perilaku OCB pada karyawan dipengaruhi adanya sikap positif karyawan, seperti 

sikap kehati-hatian dan keramahan. 

9. Masa Jabatan 

Masa jabatan karyawan dapat mempengaruhi adanya OCB ditempat kerja, karena 

semakin tinggi jabatan seseorang maka dapat memperlihatkan kewibawaannya 

dengan membantu orang lain. 
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10. Jenis Kelamin 

Jenis kelamin dapat mempengaruhi karyawan untuk melakukan perilaku di 

tempat kerja. 

11. Prosedur 

Prosedur yang diterapkan organisasi untuk bekerja dengan tim, akan mendorong 

karyawan untuk melakukan OCB. 

2.2.1.3 Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Terdapat tiga dimensi OCB menurut P. M. Podsakoff et al. (1997: 263), yang 

terdiri dari : 

1. Perilaku membantu (Helping Behavior) 

Perilaku karyawan untuk membantu merupakan gabungan dari dimensi 

altruisme, courtesy, cheerleading, dan peacekeeping yang dijadikan menjadi satu 

dimensi. Perilaku membantu merujuk pada sikap yang menggambarkan perilaku 

karyawan untuk membantu sesama karyawan.  

a. Altruisme yaitu tindakan sukarela yang membantu orang lain dengan masalah 

yang terkait dengan pekerjaan, seperti karyawan menyediakan waktunya 

untuk membantu rekan kerja. 

b. Courtesy atau kesopanan yaitu tindakan yang membantu mencegah masalah 

terkait pekerjaan dengan orang lain terjadi, seperti karyawan menjadi 

penengah saat rekan kerja mengalami perselisihan di lingkungan organisasi. 
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c. Peacekeeping atau penciptaan perdamaian yaitu tindakan yang membantu 

mencegah, menyelesaikan, atau mengurangi yang tidak konstruktif konflik 

antarpribadi, seperti karyawan mempersiapkan tindakan antisipasi untuk 

mencegah adanya permasalahan dengan rekan kerja lain. 

d. Cheerleading atau pemandu sorak didefinisikan sebagai mendorong dan 

memperkuat prestasi rekan kerja dan pengembangan professional. Seperti, 

karyawan memberikan semangat pada rekan kerja yang down. (Posdakoff & 

MacKenzie, 1994: 351-352). 

2. Sikap Kewarganegaraan (Civic Virtue) 

Perilaku karyawan yang menunjukkan bahwa seorang karyawan secara 

bertanggung jawab berpartisipasi dalam, dan memperhatikan, kehidupan 

organisasi. Seperti, karyawan memberikan saran yang membangun kepada 

organisasi dan ikut berpartisipasi pada rapat yang dilakukan oleh organisasi. 

3. Sportifitas (Sportmanship) 

Perilaku karyawan yang menunjukan kemauan karyawan untuk menoleransi 

keadaan yang kurang ideal tanpa mengeluh, mencerca, dan menghina. Sportifitas 

mengacu pada keinginan karyawan untuk bersikap toleran terhadap sikap tidak 

mendukung yang mungkin terjadi di tempat kerja. Seperti, karyawan mencari 

solusi saat ada ketidaksesuaian di organisasi dan karyawan tidak menghabiskan 

banyak waktu istirahat dan mengeluh tentang hal sepele. 
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2.2.1.4 Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Terdapat indikator OCB menurut P. M. Podsakoff et al. (1997: 266),  

meliputi: 

1. Kesediaan Menyediakan Waktu Membantu 

Usaha individu mengalokasikan waktu yang dimiliki untuk membantu orang 

lain dalam pekerjaan. 

2. Kesediaan Berbagi Pengetahuan 

Usaha individu untuk sekedar membagi keterampilan, pengetahuan, informasi 

tertentu kepada orang lain. 

3. Inisiatif menjadi Penengah Perselisihan 

Usaha individu untuk mencoba menjadi penengah saat ada perselisihan 

diantara rekan kerja lainnya di organisasi. 

4. Tindakan Antisipasi Mencegah Permasalahan 

Usaha individu untuk menyiapkan cara untuk mencegah terjadinya masalah di 

organisasi.  

5. Karyawan Mendiskusikan Pekerjaan 

Tindakan individu untuk bertukar pikiran diantara anggota organisasi lainnya 

untuk menyelesaikan masalah yang berkaitan dengan pekerjaan. 

6. Tindakan Pemberian Semangat Rekan 

Usaha individu untuk menghibur rekan yang mengalami demotivasi dengan 

memberikan dorongan semangat. 
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7. Karyawan Memberi Saran untuk Rekan 

Usaha individu agar efektifitas kerja anggota organisasi lain dapat meningkat 

yaitu dengan memberikan beberapa saran yang membangun. 

8. Karyawan Berpartisipasi Aktif  

Peran aktif individu dalam kegiatan-kegiatan organisasi. 

9. Pencarian Solusi atas Ketidaksesuaian Tanpa Perintah 

Peran individu untuk mencari solusi jika terjadi permasalahan di organisasi 

dengan inisiatif dari diri sendiri. 

10. Karyawan Tidak Menghabiskan Waktu 

Bentuk kesadaran individu tidak menggunakan waktu untuk hal-hal yang 

sepele. 

2.2.2 Persepsi Dukungan Organisasi 

2.2.2.1 Definisi Persepsi Dukungan Organisasi 

Persepsi dukungan organisasi merupakan keyakinan karyawan bahwa 

tindakan organisasi merupakan kebijaksanaan, perasaan berkewajiban untuk 

membantu organisasi, pemenuhan kebutuhan sosial emosional, dan harapan imbalan 

kinerja (Rhoades & Eisenberger, 2002: 698). Adapun pengertian lain persepsi 

dukungan organisasi dari penelitian lain, meliputi: 

a. Afzali et al. (2014: 624) mengungkapkan persepsi dukungan organisasi 

merupakan sebuah pembentukan keyakinan karyawan tentang seberapa besar 

organisasi peduli dengan kesejahteraan dan menghargai kontribusi karyawan. 
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b. Claudia (2018: 26) mengungkapkan persepsi dukungan organisasi merupakan 

persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasinya memberikan dukungan 

kepada karyawannya serta kesiapan organisasi untuk memberikan bantuan ketika 

dibutuhkan. 

c. Jamil et al. (2019: 1) mengungkapkan persepsi dukungan organisasi mengacu 

pada sejauh mana karyawan percaya bahwa organisasi menghargai input dan 

kesejahteraan karyawan yang kemudian memengaruhi perilaku dan sikap 

karyawan terhadap organisasi. 

Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa persepsi dukungan 

organisasi merupakan pembentukan persepsi kayawan tentang seberapa jauh 

organisasi peduli mengenai kesejahteraan karyawan dan menghargai usaha 

karyawan yang kemudian mempengaruhi perilaku dan sikap terhadap organisasi. 

2.2.2.2 Faktor-Faktor Antiseden Persepsi Dukungan Organisasi  

Terdapat tiga bentuk umum dari perlakuan yang dirasakan dan diterima dari 

organisasi yang dapat meningkatkan persepsi dukungan organisasi menurut Rhoades 

dan Eisenberger (2002: 699), faktor tersebut meliputi:  

1. Keadilan (Fairness) 

Keadilan prosedural mengenai cara yang digunakan untuk menentukan distribusi 

sumber daya di antara karyawan. Memperlakukan karyawan dengan bermartabat 

dan hormat serta menyediakan informasi kepada karyawan mengenai hasil kerja. 
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2. Dukungan supervisor (Supervisor Support) 

Perilaku karyawan dalam mengembangkan pandangan umum mengenai sejauh 

mana supervisor menilai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan karyawan. 

Supervisor merupakan agen organisasi, yang memiliki tanggung jawab untuk 

mengarahkan dan mengevaluasi kinerja bawahan, karyawan memandang 

tindakan tersebut walupun tidak menyenangkan, namun dipahami sebagai 

indikasi dukungan organisasi.  

3. Penghargaan Organisasi (Organizational Rewards)  

4. Kondisi Kerja (Job Conditions) 

Bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi kerja  meliputi: 

a. Pengakuan, pembayaran, dan promosi 

Sesuai dengan teori dukungan organisasi, kesempatan untuk mendapatkan 

hadiah (gaji, pengakuan, dan promosi) akan meningkatkan penilaian positif 

kontribusi pegawai dengan demikian dapat berkontribusi pada persepsi 

dukungan organisasi. 

b. Keamanan kerja 

Organisasi menjamin bahwa akan tetap menjaga keanggotaan karyawan 

dimasa mendatang dan diharapkan dapat memberikan indikasi persepsi 

dukungan organisasi yang kuat. 

c. Kemandirian 



38 

 

 

 

Persepsi karyawan untuk mengendalikan pelaksanaan pekerjaan tiap individu, 

termasuk penjadwalan, prosedur kerja, dan variasi tugas. Organisasi 

menunjukkan kepercayaan pada karyawan dengan cara memberikan otonomi 

karyawan untuk memutuskan pelaksanaan pekerjaan, dengan otonomi tinggi 

akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi. 

d. Peran stressor 

Stress mengacu pada ketidakmampuan individu dalam mengatasi tuntutan dari 

lingkungan.  

e. Pelatihan 

Pelatihan kerja merupakan investasi karyawan yang pada akhirnya akan 

meningkatkan persepsi dukungan organisasi. 

2.2.2.3 Indikator Persepsi Dukungan Organisasi 

Terdapat tiga indikator dari persepsi dukungan organisasi menurut Rhoades et 

al. (2001: 698), indikator tersebut meliputi: 

1. Kesejahteraan dari Organisasi 

Sikap organisasi kepada karyawan yang menunjukan bahwa organisasi peduli 

akan kesejahteraan para karyawannya dalam hal imbalan atas usaha yang 

dilakukan. 

2. Pertimbangan Nilai Karyawan Oleh Organisasi 

Organisasi mempertimbangkan tujuan serta pendapat karyawan dan organisasi 

menunjukan keprihatinan pada karyawan. 
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3. Kepedulian Organisasi 

Sikap organisasi kepada karyawan yang menunjukkan bahwa organisasi peduli 

dengan karyawannya. 

4. Penyediaan Bantuan Organisasi 

Organisasi menyediakan bantuan pada karyawan yang mengalami kesulitan 

dalam menyelesaikan pekerjaan. 

5. Dukungan Karir Organisasi 

Sikap organisasi kepada karyawan berkaitan dengan pemberian kesempatan 

untuk karir karyawan agar dapat meningkat.  

2.2.3 Komitmen Afektif 

2.2.3.1 Definisi Komitmen Afektif 

Komitmen afektif dicirikan sebagai ikatan psikologis karyawan dengan 

organisasi. Contohnya karyawan akan tetap bersama organisasi dikarenakan 

karyawan benar-benar merasakan kenyamanan di tempat kerja (Farzaneh et al., 2014: 

676). Adapun pengertian komitmen afektif dari beberapa penelitian lain, meliputi:  

a. Meyer dan Allen (1984: 375) mengungkapkan komitmen afektif merupakan 

perasaan positif yang teridentifikasi dapat menciptakan keterikatan dan 

keterlibatan pada organisasi. 

b. Kuncoro dan Wibowo (2019: 183) mengungkapkan komitmen afektif terkait 

dengan emosi, identifikasi dan keterlibatan karyawan dalam organisasi sehingga 
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memiliki keterikatan emosional dengan organisasi yang terlihat dalam 

keterlibatan dan merasa bahagia dan menikmati perannya dalam organisasi. 

c. Rhoades et al. (2001: 825) mengungkapkan komitmen afektif merupakan kondisi 

karyawan yang memiliki komitmen dipandang mempunyai rasa memiliki 

identifikasi yang tinggi, keterlibatan dalam kegiatan organisasi, kesediaan untuk 

mengejar tujuan organisasi, dan keinginan untuk tetap bersama organisasi. 

Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa komitmen afektif 

adalah perasaan positif terkait emosi karyawan yang teridentifikasi dapat 

menciptakan keterlibatan dan keterikatan emosional pada organisasi sehingga 

karyawan tersebut bersedia untuk mencapai tujuan organisasi tanpa tekanan. 

2.2.3.2 Faktor-Faktor Komitmen Afektif 

Komitmen afektif dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor Meyer dan Allen 

(1991: 69), diantaranya sebagai berikut: 

1. Karakteristik individu (Personal characteristics)  

Karakteristik yang berkaitan dengan faktor demografi seperti usia, masa kerja, 

tingkat pendidikan. Karakteristik individu lainnya seperti kebutuhan untuk 

berprestasi, afiliasi, dan otonomi. 

2. Struktur Organisasi (Organizational Structure) 

Karakteristik yang berkaitan dengan besarnya organisasi, sistem otoritas, 

desentralisasi yang diberikan organisasi, 
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3. Pengalaman kerja (Work Experience) 

Pengalaman kerja dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu, variabel yang 

memenuhi kebutuhan karyawan untuk merasa nyaman dalam organisasi (baik 

secara fisik dan psikologis) dan karyawan yang berkontribusi pada perasaan 

kompetensi dalam pekerjaan. 

2.2.3.3 Indikator Komitmen Afektif 

Komitmen afektif memiliki beberapa indikator menurut Meyer et al. (1993: 

544), diantaranya sebagai berikut: 

1. Rasa senang  

Perasaan positif yang muncul dalam diri seseorang terhadap organisasi. Seperti, 

karyawan senang untuk mengabdikan diri di organisasi dan menikmati bekerja 

dalam organisasi beserta dengan rekan kerja. 

2. Rasa bertanggung jawab atas masalah organisasi 

Perasaan seseorang yang menganggap organisasi adalah miliknya sehingga 

merasa bertanggungjawab dengan tindakannya pada organisasi. Seperti, 

karyawan dapat merasa bahwa masalah yang dihadapi organisasi juga 

masalahnya. 

3. Keterikatan emosional  

Perasaan yang mengikat seseorang secara emosional terhadap organisasi. Seperti, 

karyawan merasa menjadi bagian ―keluarga‖ dan secara emosional terikat 

dengan organisasi. 
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4. Makna pribadi  

Perasaan seseorang yang berkaitan dengan arti secara personal organisasi bagi 

seseorang. Seperti, karyawan memiliki perasaan kuat pada organisasi dan sangat 

berarti secara personal. 

5. Rasa memiliki 

Perasaan seseorang ikut memliki organisasi. Seperti, karyawan merasa bahwa 

organisasi adalah miliknya juga. 

2.2.4  Pemberdayaan Psikologis 

2.2.4.1 Definisi Pemberdayaan Psikologis 

Pemberdayaan psikologis sebagai seperangkat pemikiran atau ide motivasi 

yang dibentuk oleh lingkungan kerja dan mencerminkan orientasi aktif individu 

terhadap peran pekerjaannya (Sehresh & Saeed, 2015: 21). Adapun pengertian 

pemberdayaan psikologis dari peneliti lain, meliputi: 

a. Tosti-kharas dan King (2014: 211) mengungkapkan pemberdayaan psikologis 

difokuskan pada serangkaian kondisi atau keadaan yang memungkinkan 

karyawan atau tim untuk percaya bahwa tiap individu memiliki kendali atas 

pekerjaannya  

b. Afzali et al. (2014: 624) mengungkapkan pemberdayaan psikologis didefinisikan 

sebagai proses motivasi di mana karakteristik yang melekat, seperti faktor 

lingkungan, memengaruhi kemampuan orang untuk menemukan makna, 
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peningkatan kompetensi, dan penentuan nasib sendiri yang diperlukan untuk 

memengaruhi lingkungannya. 

c. Sukmayanti dan Sintaasih (2018: 3) mengungkapkan pemberdayaan psikologis 

adalah motivator internal individu yang menginspirasi karyawan untuk 

berperilaku lebih baik. 

Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan 

psikologis merupakan proses motivasi internal yang dibentuk oleh lingkungan kerja 

dapat mempengaruhi karyawan untuk dapat percaya bahwa individu memiliki 

kendali, dapat menemukan makna, peningkatan kompetensi, penentuan nasib sendiri, 

dan menginspirasi untuk dapat berperilaku baik di tempat kerja. 

2.2.4.2 Faktor-Faktor Pemberdayaan Psikologis 

terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi pemberdayaan psikologis 

menurut Spreitzer (1995: 1446), yaitu: 

1. Harga diri 

Harga diri adalah perasaan umum tentang harga diri. Melalui harga diri individu 

melihat bahwa dirinya mampu dan dapat berkontribusi pada organisasi. Individu 

yang merasa mampu dan berkompeten akan aktif dalam melakukan 

pekerjaannya. 
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2. Kendali (Locus of control)  

Locus of Control memandang tentang sejauh mana individu dapat melihat dirinya 

dapat menentukan hal yang akan terjadi pada hidupnya sendiri, hal tersebut 

bukan berasal dari faktor eksternal melainkan dari individu itu sendiri. 

3. Informasi  

Informasi dapat menciptakan rasa bermakna dan rasa mempunyai tujuan, 

sehingga membuat individu mampu untuk membuat keputusan di dalam 

organisasi. 

4. Penghargaan (Reward) 

Hal yang penting untuk memberdayakan karyawan secara psikologis adalah 

sistem penghargaan yang diterima karyawan atas kinerja dan pencapaian yang 

telah dilakukan dalam organisasi tersebut. 

2.2.4.3 Indikator Pemberdayaan Psikologis 

Terdapat empat indikator pemberdayaan psikologis menurut Spreitzer (1995: 

1443), yaitu:  

1. Kebermaknaan  

Indikator ini merupakan nilai tujuan atau tujuan tugas, yang berkaitan dengan 

cita-cita atau standar individu sendiri. Indikator ini melibatkan kesesuaian antara 

persyaratan peran pekerjaan dan keyakinan, nilai-nilai, dan perilaku. individu 

yang secara intrinsik peduli tentang tugas yang diberikan. Seperti, karyawan 

menganggap bahwa pekerjaannya penting dan berarti. 
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2. Kompetensi  

Indikator ini merupakan keyakinan individu atas kemampuannya untuk 

melakukan aktivitas dengan keterampilan. Sejauh mana seseorang dapat 

melakukan kegiatan tugas dengan terampil ketika dia mencoba. Seperti, 

karyawan percaya akan kemampuan yang dimiliki. 

3. Wewenang atas pekerjaaan 

Indikator ini merupakan penentuan nasib sendiri (self determination) dalam 

mencerminkan otonomi untuk memulai dan mengatur kelanjutan dari perilaku 

dan proses kerja. 

4. Kebebasan atas pekerjaan 

Indikator ini merupakan enentuan nasib sendiri (self determination) dalam hal 

kebebasan individu dalam memulai dan mengatur kelanjutan dari perilaku dan 

proses kerja. 

5. Pengaruh untuk memberikan solusi 

Indikator ini merupakan tingkat saat solusi atau pendapat dari individu dapat 

mempengaruhi hasil strategis, administratif, atau operasi di tempat kerja. 

6. Kendali atas hal yang terjadi pada pekerjaan 

Indikator ini merupakan keyakinan bahwa individu memiliki kendali atas apa 

yang terjadi pada hasil pekerjaannya. 
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2.3  Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu digunakan sebagai acuan untuk menyusun penelitian ini, 

serta sebagai pembanding dan pendukung antara penelitian terdahulu dengan 

penelitian selanjutnya. Berikut hasil penelitian dari persepsi dukungan organisasi 

terhadap OCB dengan komitmen afektif dan pemberdayaan psikologis sebagai 

variabel mediasi: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. Penelitian 

(Tahun) 

Judul Penelitian Sampel Hasil 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organization Support) pada 

OCB (Organizational Citizenship Behavior) 

1

.1. 

Han et al. 

(2019) 

Organizational support 

on knowledge sharing: a 

moderated mediation 

model of job 

characteristics and 

organizational 

citizenship behavior 

 

Karyawan dari 

4 perusahaan IT 

di Korea 

Selatan 

Persepsi dukungan 

organisasi secara 

signifikan 

berhubungan 
dengan OCB 

2

2. 

Sukmayanti 

dan Sintaasih 

(2018) 

The Effect of Perceived 

Organizational Support 

and Psychological 

Empowerment on Job 

Performance with 

Organizational 

Citizenship Behavior as 

Mediation 

Karyawan PT. 

Regional 

Development 

Bank Bali 

Branc Office 

Renon 

Persepsi dukungan 

organisasi memiliki 

hubungan positif 

dan signifikan pada 

OCB 

3

3. 

Claudia, 

(2018) 

The Influence of 

Perceived 

Organizational Support, 

Job Satisfaction and 

Organizational 

Commitment Toward 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Karyawan 

dosen tetap di 

Universitas 

Lambung 

Mangkurat 

(ULM) 

Pengaruh persepsi 

dukungan organisasi 

pada OCB tidak 

terdukung. 
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4

4. 

Ardi (2015) Pengaruh Persepsi 

Dukungan Dan 

Keadilan Organisasi 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Dengan Komitmen 

Organisasional Sebagai 

Variabel Intervening 

 

 

 

Perawat inap 

Rumah Sakit 

Islam Sultan 

Agung 

Semarang 

Persepsi dukungan 

organisasi pada 

organizational 

citizenship behavior 

tidak signifikan 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organization Support) pada 

Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

6

5. 

Santoso dan 

Mangundjaya 

(2018) 

Pengaruh Persepsi 

Dukungan Organisasi 

terhadap Komitmen 

Afektif untuk berubah 

Studi Kasus Pada 

Kementerian PUPR 

yang sedang mengalami 

Perubahan Reformasi 

Birokrasi 

seluruh pegawai 

pada instansi 

Kementerian 

Pekerjaan 

Umum dan 

Perumahan 

Rakyat di 

Jakarta 

 

Adanya pengaruh 

signifikan antara 

persepsi dukungan 

organisasi pada 

komitmen afektif 

6. Islam et al. 

(2015) 

The Influence Of 

Organizational Learning 

Culture And Perceived 

Organizational Support 

On Employees’ 

Affective Commitment 

And Turnover Intention 

Karyawan pada 

sektor bank di 

Pakistan 

Persepsi dukungan 

organisasi memiliki 

pengaruh Positif 

dan signifikan pada 

OCB 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organization Support) pada 

Pemberdayaan Psikologi (Psychological Empowerment) 

7. Sehresh dan 

Saeed (2015) 

Impact of Perceived 

Organizational Support 

on Employee Retention 

with Mediating Role of 

Psychological 

Empowerment 

Anggota 

Fakultas dari 8 

Institusi 

Universitas di 

Lahore dan 

Gujranwala, 

Persepsi dukungan 

organisasi 

berpengaruh 

signifikan pada 

pemberdayaan 

psikologis. 
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Pakistan 

Pengaruh Komitmen Afektif (Affective Commitment) pada OCB (Organizational 

Citizenship Behavior) 

8

8. 

Kuncoro dan 

Wibowo 

(2019) 

The Increase of 

Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) 

Through Islamic Work 

Ethics, Affective 

Commitment, and 

Organizational Identity 

Karyawan 

Rumah Sakit 

Islam 

Muhammadiyah 

dan 

Muhammadiyah 

Darul Istiqomah 

Kendal 

Komitmen afektif 

memiliki hubungan 

positif dan 

signifikan pada 

OCB 

 

9. 

Ibrahim 

(2013) 

Relationship between 

Organizational 

Commitment and 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB) At Government-

Owned Corporation 

Companies 

Karyawan pada 

PT Telkom 

Makasar di 

enam divisi. 

Terdapat hubungan 

cukup kuat antara 

komitmen organisasi 

dan OCB 

 

10. 

Williams dan 

Anderson 

(1991) 

Job Satisfaction and 

Organizational 

Commitment as 

Predictors of 

Organizational 

Citizenship and In-Role 

Behaviors 

karyawan dari 

berbagai 

organisasi dari 

kota bagian 

barat tengah 

yang 

menghadiri 

kelas malam 

MBA di Purdue 

University, 

Amerika 

Serikat 

 

Komitmen afektif 

tidak menghasilkan 

perubahan yang 

signifikan pada 

OCB 

Pengaruh Pemberdayaan Psikologi (Psychological Empowerment) pada OCB 

(Organizational Citizenship Behavior) 

11. Joo dan Jo 

(2017) 

The effects of perceived 

authentic leadership and 

core self-evaluations on 

Karyawan yang 

bekerja di 

perusahaan 

Pengaruh 

pemberdayaan 

psikologis pada 
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organizational 

citizenship behavior: 

The role of 

psychological 

empowerment as a 

partial mediator 

besar di Korea OCB positif 

signifikan dan 

relatif tinggi 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organization Support)  pada 

OCB (Organizational Citizenship Behavior) dengan Menggunakan Komitmen Afektif 

(Affective Commitment)sebagai Pemediasi 

12. Chenevert et 

al. (2015) 

Multiple Sources of 

Support, Affective 

Commitment, and 

Citizenship Behaviors: 

The Moderating Role of 

Passive Leadership 

Karyawan pada 

rumah sakit 

umum di 

Canadian. 

Hubungan tidak 

langsung antara 

persepsi dukungan 

orgnisasi pada OCB 

dengan melalui 

komitmen afektif 

berpengaruh 

signifikan. 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organization Support) pada 

OCB (Organizational Citizenship Behavior) dengan Menggunakan Pemberdayaan 

Psikologi (Psychological Empowerment)  sebagai Pemediasi 

13. Tosti-kharas 

dan King 

(2014) 

Empowering Employee 

Sustainability : Perceived 

Organizational Support 

Toward the Environment 

Karyawan 

dewasa di San 

Fransisco 

(dengan survey 

online) 

Pemberdayaan 

psikologis sebagian 

memediasi pengaruh 

dari persepsi 

dukungan organisasi 

dan OCB 

Sumber: Kumpulan beberapa hasil penelitian terdahulu sebagai referensi 

2.4 Kerangka Berfikir 

2.4.1  Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada OCB 

Persepsi dukungan organisasi merupakan pembentukan keyakinan karyawan 

tentang seberapa besar organisasi peduli akan kesejahteraan dan menghargai 

kontribusi karyawannya (Afzali et al., 2014: 624). Karyawan dengan dukungan 
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organisasi akan lebih termotivasi untuk melakukan sesuatu yang baik untuk 

organisasi (Jamil et al., 2019: 2). Jika karyawan menganggap telah menerima 

dukungan organisasi pada level yang tinggi, maka karyawan akan menyerap 

keanggotaan organisasi sebagai identitasnya, kemudian mengembangkan hubungan 

dan persepsi yang lebih positif pada organisasi (Claudia, 2018: 32). Beberapa 

penelitian sepakat bahwa persepsi dukungan organisasi sebagai salah satu pembentuk 

perilaku OCB (Chiang & Hsieh, 2012: 187;  Osman et al., 2015: 178; Gupta et al., 

2016: 2811; Han et al., 2019: 694).  

Dukungan organisasi diasumsikan dapat menghasilkan hubungan pertukaran 

sosial. Hubungan ini akan membentuk kewajiban bagi karyawan untuk membalas 

organisasi dengan menunjukkan perilaku positif seperti OCB (Azim & Dora, 2016: 

101). Jika karyawan memahami bahwa organisasi mendukungnya secara umum, 

karyawan rela untuk melakukan pekerjaan ekstra yang tidak disebutkan dalam 

deskripsi pekerjaannya (OCB) untuk organisasi (Jamil et al., 2019: 2; Rhoades & 

Eisenberger, 2002: 711). Beberapa contoh dari perilaku OCB seperti membantu rekan 

kerja baru, menghadiri kegiatan yang bermanfaat bagi organisasi, menghargai rekan 

kerja lain, dan menghindari konflik (P. M. Podsakoff et al., 1990: 712). Menurut 

Pemecutan et al. (2016: 66), karyawan dimungkinkan merasa didukung oleh 

organisasi jika organisasi berlaku hormat dan peka terhadap kebutuhan pribadi para 

karyawannya. Sehingga saat tendik merasa didukung, akan mengarahkan perilaku 
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tendik pada perilaku extra role. Dapat dikatakan bahwa persepsi dukungan organisasi 

mampu meningkatkan perilaku OCB. 

2.4.2 Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada Komitmen Afektif 

Dalam teori dukungan organisasi, karyawan akan membalas dukungan yang 

dirasakan dengan meningkatkan komitmen, loyalitas, dan kinerja (Rhoades & 

Eisenberger, 2002: 712). Peningkatan komitmen akibat persepsi dukungan organisasi 

juga mengarah pada komitmen afektif. Hal ini didukung oleh Rhoades dan 

Eisenberger, (2002: 698), bahwa persepsi dukungan organisasi terkait dengan hasil 

yang menguntungkan bagi organisasi seperti komitmen afektif. Persepsi dukungan 

organisasi ditemukan sebagai pengalaman kerja yang paling kuat terkait dengan 

ikatan emosional karyawan dengan organisasi (Kim et al., 2016: 558). Pengalaman 

yang memuaskan secara emosional dapat membuat karyawan mengidentifikasi bahwa 

organisasi peduli akan kesejahteraannya dan merasa terikat secara emosional dengan 

organisasi (Rhoades et al., 2001: 827). Hal ini sesuai dengan pengertian komitmen 

afektif sebagai komitmen yang memiliki keterikatan emosional dengan organisasi 

(Kuncoro & Wibowo, 2019: 183). Beberapa penelitian sepakat bahwa persepsi 

dukungan organisasi berpengaruh pada komitmen afektif (Islam et al., 2015: 10; 

Jamil et al., 2019: 7; Rhoades et al., 2001: 832; Kim et al., 2016: 565). 

Persepsi dukungan organisasi dapat meningkatkan komitmen afektif dengan 

menciptakan kewajiban untuk peduli dengan kesejahteraan organisasi. Ketika 

organisasi dianggap menghargai dan peduli terhadap karyawan (persepsi dukungan 



52 

 

 

 

organisasi), karyawan merasa berkewajiban untuk mengembalikan tindakan tersebut 

dengan mengembangkan komitmen afektif  (Kim et al., 2016: 560). Peningkatan 

komitmen afektif dengan persepsi dukungan organisasi juga dapat dilakukan dengan 

memasukkan keanggotaan organisasi karyawan dan status peran ke dalam identitas 

sosialnya (Rhoades et al., 2001: 827). Di kalangan tendik dengan kepedulian, 

persetujuan, dan rasa hormat (persepsi dukungan organisasi) yang diberikan oleh 

universitas, dapat memenuhi kebutuhan sosial emosional tendik. Kemudian, 

mengarahkannya untuk memasukkan keanggotaan organisasi dan status peran ke 

dalam identitas sosial individu (Rhoades & Eisenberger, 2002: 699). Sehingga dapat 

dikatakan bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki konsekuensi pada komitmen 

afektif (Rhoades & Eisenberger, 2002: 712). 

2.4.3  Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada Pemberdayaan Psikologis 

Menurut teori dukungan organisasi, jika karyawan mempersepsikan lebih 

banyak dukungan dari organisasi, karyawan akan cenderung mengembangkan lebih 

banyak sikap positif terhadap organisasi (Abdulrab et al., 2018: 2), salah satunya 

pemberdayaan psikologis. Pemberdayaan psikologis dapat dipengaruhi oleh berbagai 

variabel kontekstual dan sifat-sifat individu, yang pada gilirannya terkait dengan 

sikap karyawan yang penting dan perilaku kerja (Seibert et al., 2011: 993). Ketika 

karyawan mempersepsikan dukungan organisasi, akan ada peningkatan perasaan self-

efficacy, dampak dan penentuan nasib sendiri. Dengan kata lain, ketika karyawan 

merasakan dukungan organisasi, karyawan akan lebih percaya diri memiliki sumber 
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daya, keterampilan, dan kemampuan yang dibutuhkan (self-efficacy) dan otoritas 

(dampak) untuk menyelesaikan tugas-tugas organisasi (Afzali et al., 2014: 627).  

Beberapa penelitian sepakat bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki 

pengaruh pada pemberdayaan psikologis (Sehresh & Saeed, 2015: 28; Afzali et al., 

2014: 626; Tostikharas & King, 2014: 8). Menurut Sehresh dan Saeed (2015: 22), 

karyawan akan lebih merasa diberdayakan secara psikologis di tempat kerja ketika 

karyawan memiliki dukungan organisasi. Karyawan dengan dukungan organisasi 

yang dirasakan lebih banyak akan semakin yakin dan positif bahwa dirinya memiliki 

semua sumber daya yang diperlukan, sehingga dapat menyelesaikan tugas. Dapat 

dikatakan bahwa saat tendik memiliki persepsi dukungan organisasi, tendik yakin 

bahwa organisasi telah memberikan dukungan kepadanya sehingga mengarah pada 

pemberdayaan psikologis untuk dapat menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawabnya. Dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh persepsi 

dukungan organisasi pada pemberdayaan psikologis. 

2.4.4  Pengaruh Komitmen Afektif pada OCB 

Komitmen organisasi terkait dengan kekuatan individu untuk 

mengidentifikasi, melibatkan, dan berkomitmen pada organisasi (Claudia, 2018: 27). 

Komitmen organisasi ada tiga, yaitu komitmen afektif (affective commitment), 

komitmen kelanjutan (continuence commitment), dan komitmen normatif (normative 

commitment) (Allen & Meyer, 1990: 2). Menurut Meyer dan Allen (1984: 375), 

komitmen afektif dianggap sebagai ―perasaan positif‖ yang digunakan untuk 
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identifikasi, keterikatan, dan keterlibatan pada organisasi. Komitmen afektif menjadi 

yang paling menguntungkan bagi organisasi karena karyawan yang memiliki 

komitmen afektif tinggi akan cenderung merasa percaya pada organisasi, sehingga 

karyawan akan berusaha secara optimal untuk dapat meningkatkan kualitas kerja 

demi pencapaian tujuan organisasi (Kuncoro & Wibowo, 2019: 182). Disamping itu, 

komitmen afektif telah dikonfirmasi sebagai salah satu prediktor terpenting OCB 

karena komitmen afektif memiliki korelasi terkuat dibanting dua jenis komitmen 

lainnya dengan OCB (Purba et al., 2015: 6), dan terdapat pengaruh antara keduanya 

(Kuncoro & Wibowo, 2019: 188; Rifai, 2005: 145; Carmelia & Colakoglu, 2015: 87). 

Komitmen afektif yang didasarkan pada keterikatan psikologis dinilai lebih 

sesuai untuk mengarahkan karyawan pada perilaku OCB dibandingkan dengan dua 

komitmen yang lain (Rifai, 2005: 137). Karyawan yang tetap dengan organisasi 

berdasarkan komitmen afektif akan lebih cenderung menunjukkan OCB yang tinggi, 

hal ini dikarenakan karyawan mengidentifikasi diri dengan organisasi dan karyawan 

memiliki keinginan yang kuat untuk membantu organisasi mencapai tujuannya. 

Karyawan yang berkomitmen untuk organisasi karena ―ingin‖ lebih mungkin untuk 

secara sukarela membantu orang lain dan organisasi (Purba et al., 2015: 6). Pada 

kalangan tendik, dengan adanya komitmen pada tendik terhadap universitas, 

memungkinkan baginya untuk menunjukan kesediaan yang melampui kewajiban 

yang seharusnya dilakukan, dan siap untuk berkontribusi di luar yang menjadi 
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tanggung jawabnya (Carmelia & Colakoglu, 2015: 81). Sehingga komitmen afektif 

memiliki konsekuensi pada perilaku OCB. 

2.4.5 Pengaruh Pemberdayaan Psikologis pada OCB 

Pemberdayaan psikologis adalah motivator internal individu yang 

menginspirasi karyawan untuk berperilaku lebih baik (Sukmayanti & Sintaasih, 2018: 

3). Pemberdayaan psikologis memiliki empat indikator, yaitu kebermaknaan, 

keyakinan akan kemampuan diri, kendali pribadi, dan pemberian pengaruh pada 

organisasi. Menurut Seibert et al. (2011: 985), karyawan yang merasakan rasa 

pemberdayaan cenderung mengambil orientasi aktif terhadap pekerjaanya dan 

melakukan pekerjaan "di atas dan di luar" kewajibannya. Karyawan yang 

menganggap pekerjaannya bermakna, akan menunjukkan perilaku kerja yang bebas 

dan mengarah pada motivasi karyawan untuk melakukan lebih banyak tindakan 

dengan cara yang paling sesuai dan positif untuk mempengaruhi hasil organisasi 

(Singh & Singh, 2019: 943), seperti perilaku OCB. Beberapa penelitian sepakat 

bahwa pemberdayaan psikologis dapat mempengaruhi OCB (Sukmayanti & 

Sintaasih, 2018: 5; Chiang & Hsieh, 2012: 187; Seibert et al., 2011: 991; Kosar, 

2017: 7). 

Pemberdayaan psikologis yang dirasakan karyawan akan mengarahkan 

karyawan untuk memiliki nilai kerja dan penentuan nasib sendiri dalam pekerjaan. 

Sehingga ketika karyawan bebas menentukan cara untuk bekerja, akan membuat 

karyawan menganggap pekerjaannya berharga dan berperilaku tanpa pamrih. Hal 
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tersebut dapat mendorong karyawan untuk melaksakan OCB (Sukmayanti & 

Sintaasih, 2018: 3). Menurut Seibert et al. (2011: 985), kebermaknaan pekerjaan 

membuat karyawan memiliki diskresi yang mengarah pada OCB, karena hal tersebut 

menumbuhkan rasa keterlibatan dalam tempat kerja bukan hanya peran kerja yang 

ditentukan, namun keseluruhan dapat dilakukan. Pada kalangan tendik, ketika tendik 

merasa diberdayakan secara psikologis dan termotivasi, tendik akan merasa sangat 

puas dan berkomitmen untuk pekerjaannya. Kemudian kerja sama dengan rekan 

lainnya akan meningkat, dan setiap tendik akan menghabiskan lebih banyak waktu 

untuk universitas dan mengarahkannya pada perilaku OCB (Sukmayanti & Sintaasih, 

2018: 3). Dengan demikian, pemberdayaan psikologis dapat dikaitkan dengan OCB. 

2.4.6  Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada OCB dengan Komitmen 

Afektif sebagai Mediasi 

Karyawan yang merasakan adanya dukungan organisasi akan bersedia untuk 

memasukkan keanggotaan organisasi ke dalam identitasnya, kemudian 

mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif tentang organisasi. 

Penyatuan keanggotaan organisasi dan identitas karyawan tersebut membuat 

karyawan merasa menjadi bagian dari organisasi dan merasa memiliki 

tanggungjawab untuk berkontribusi memberikan kinerja terbaiknya bagi organisasi 

(Claudia, 2018: 32). Sejalan dengan penelitian Chiang dan Hsieh (2012: 182), ketika 

karyawan merasa penting bagi organisasi, karyawan cenderung mengembangkan 

kepercayaan dengan organisasinya dan keinginan untuk memberikan saran konkret 
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yang kondusif untuk pertumbuhan organisasi, yang mana jenis tindakan ini terwujud 

dalam OCB. Selain persepsi dukungan organisasi yang dapat meningkatkan perilaku 

OCB, komitmen menjadi salah satu faktor yang dapat menentukan OCB dalam suatu 

organisasi (Prasasti & Yuniawan, 2017: 2). 

Di antara semua bentuk komitmen, komitmen afektif diakui memiliki korelasi 

kuat dan hasil yang relevan dengan organisasi seperti OCB (Kazemipour et al., 2012: 

304). Karyawan dengan komitmen afektif dipandang memiliki rasa memiliki, 

keterlibatan yang tinggi dalam kegiatan organisasi, keinginan untuk mencapai tujuan 

organisasi, dan keinginan tetap bersama organisasi (Rhoades et al., 2001: 825). 

Keterikatan biasanya berkembang dari pertukaran yang sering dan berulang yang 

memungkingkan adanya hubungan yang berkelanjutan. Komitmen afektif pada 

organisasi dipengaruhi oleh persepsi karyawan tentang dukungan yang diterima dari 

organisasinya. Ketika individu merasa diperlakukan dengan baik oleh organisasinya, 

individu akan membalas dan melaksanakan tugas dengan melampaui persyaratan 

minimum pekerjaan, seperti membantu orang lain serta organisasi (OCB). Dengan 

demikian, dalam pengertian keterikatan psikologis ini, komitmen afektif dapat 

mempengaruhi OCB (Rifai, 2005: 140). 

Penggunaan komitmen afektif sebagai mediasi didasarkan atas beberapa saran 

penelitian terdahulu, yaitu menambahkan variabel mediasi pada OCB (Farzaneh et 

al., 2014: 685), menemukan konsekuensi dari adanya komitmen afektif (Rhoades et 

al., 2001: 835), dan membangun mekanisme melalui variabel yang dapat 
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menghubungkan komitmen afektif dan OCB (Erum et al., 2020: 358). Penggunaan 

komitmen afektif sebagai mediasi antara persepsi dukungan organisasi dan OCB telah 

didukung beberapa peneliti seperti Chenevert et al. (2015: 15) dan Gupta et al. (2016: 

2812). Menurut Gupta et al. (2016: 2813), dengan adanya persepsi dukungan 

organisasi dapat mengembangkan perasaan keterikatan emosional dan komitmen 

afektif terhadap organisasi di antara karyawan. Sehingga, karyawan tidak ingin 

meninggalkan organisasi karena terikat secara emosional, yang kemudian 

mengarahkannya untuk berperilaku OCB. Komitmen afektif dianggap lebih tepat 

untuk memprediksi OCB karena OCB lebih banyak didorong oleh perasaan positif 

dan ikatan emosional (Jamil et al., 2019: 4; Gupta et al., 2016: 2813). Untuk itu, 

komitmen afektif dapat menjadi mediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi pada 

OCB. 

2.4.7  Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada OCB dengan 

Pemberdayaan Psikologis sebagai Mediasi 

Telah dijelaskan bahwa persepsi dukungan organisasi dapat menciptakan 

perilaku OCB (Chiang & Hsieh, 2012: 187; Osman et al., 2015: 178; Gupta et al., 

2016: 2811; Han et al., 2019: 694). Dalam pertukaran sosial, persepsi dukungan 

organisasi meningkatkan kewajiban karyawan untuk berperilaku sesuai dengan tujuan 

organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi sangat mementingkan nilai-

nilai pribadi para karyawannya, karyawan akan membalas melalui OCB (Chiang & 

Hsieh, 2012: 182). Akan tetapi, terdapat perbedaan pendapat dengan peneliti lain 
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bahwa persepsi dukungan organisasi belum cukup untuk mempengaruhi OCB (Ardi, 

2015: 148; Moideenkutty et al., 2006:24). Dengan dibuktikan hasil penelitian yang 

menunjukan bahwa persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh signifikan pada 

OCB menjadikan peneliti mempertanyakan alasan persepsi dukungan organisasi tidak 

berpengaruh langsung pada OCB. 

Beberapa peneliti telah menemukan pemberdayaan psikologis berpengaruh 

signifikan pada OCB (Sukmayanti & Sintaasih, 2018: 5; Chiang & Hsieh, 2012: 187; 

Seibert et al., 2011: 991; Kosar, 2017: 7). Kemudian, terdapat rekomendasi oleh  

Abdulrab et al. (2018: 5), untuk menggunakan pemberdayaan psikologis sebagai 

mediasi antara persepsi dukungan organisasi dan OCB. Karyawan dengan persepsi 

dukungan organisasi akan dapat merasakan pemberdayaan psikologis (Sehresh & 

Saeed, 2015: 22). Semakin tinggi tingkat pemberdayaan psikologis karyawan, 

semakin banyak karyawan yang termotivasi untuk bekerja dengan baik di tempat 

kerja. Selain itu, sementara karyawan memiliki perasaan positif tentang 

pemberdayaan psikologis, karyawan akan termotivasi untuk menunjukkan lebih 

banyak perilaku OCB (Abdulrab et al., 2018: 2).  

Terdapat penelitian yang menggunakan pemberdayaan psikologis sebagai 

mediasi antara persepsi dukungan organisasi dan OCB seperti Tosti-kharas dan King 

(2014: 8). Ketika karyawan merasakan adanya dukungan organisasi, maka akan ada 

pemberdayaan psikologis yang dirasakan karyawan, hal ini ditunjukkan dengan 

adanya tindakan lebih percaya diri untuk memiliki sumber daya, keterampilan, 
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kemampuan yang dibutuhkan (self-efficacy) dan otoritas (dampak) untuk 

menyelesaikan tugas-tugas organisasi (Afzali et al., 2014: 627). Ketika karyawan 

diberdayakan secara psikologis dan termotivasi, karyawan akan merasa sangat puas 

dan berkomitmen terhadap pekerjaannya. Kemudian, dapat meningkatkan kerjasama 

dengan rekan organisasi lainnya dan karyawan akan memberikan waktu bebas kepada 

anggota lain dan organisasi (OCB) (Kosar, 2017: 7). Untuk itu, pemberdayaan 

psikologis dinilai mampu menjadi mediasi antara persepsi dukungan organisasi pada 

OCB. 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 
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2.5  Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat disusun jawaban sementara 

terhadap rumusan permasalahan. Rumusan masalah tersebut dipaparkan melalui 

sebuah pernyataan hubungan dua variabel atau lebih, yaitu: 

H1: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif pada OCB 

H2: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif pada komitmen afektif 

H3: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif pada Pemberdayaan 

psikologis 

H4: Komitmen afektif berpengaruh positif pada OCB 

H5: Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif pada OCB 

H6: Komitmen afektif dapat memediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi 

pada OCB  

H7: Pemberdayaan psikologis dapat memediasi pengaruh persepsi dukungan 

organisasi pada OCB 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis dan Desain Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif. Penelitian deskriptif 

merupakan penelitian yang memiliki tujuan untuk menggambarkan mengenai aspek-

aspek dari fenomena yang menjadi bahan kebaruan dan ketertarikan untuk diteliti 

oleh peneliti. Sedangkan desain penelitian ini adalah kuantitatif. Metode kuantitatif 

merupakan metode yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 

tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan 

(Sugiyono, 2015: 14). 

Metode kuantitatif memiliki tujuan untuk menunjukkan hubungan antar 

variabel, menguji sebuah teori, dan mencari generalisasi yang mempunyai nilai 

prediktif (Sugiyono, 2010: 14). Penelitian ini berusaha untuk menguji pengaruh 

langsung dan tidak langsung antara persepsi dukungan organisasi pada OCB dengan 

menggunakan komitmen afektif dan pemberdayaan psikologis sebagai variabel 

mediasi. Penelitian ini menggunakan dua sumber data yaitu data primer dan data 

sekunder. Data primer merupakan data yang diperoleh dengan survei lapangan yang 

menggunakan semua metode pengumpulan data original. Misalnya, hasil wawancara 
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yang selanjutnya akan diolah untuk tujuan tertentu. Sedangkan data sekunder 

merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung (Sarwono, 2006: 8). Misalnya, 

melalui internet dan data yang diperoleh dari perusahaan yang bersangkutan. Teknik 

analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah Structural Equation Modeling 

(SEM) atau model persamaan struktural dengan alat bantu analisis menggunakan 

SmartPLS 3.0. 

3.2 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2015: 80). Populasi 

dalam penelitian ini adalah tendik yang bekerja di Universitas Negeri Semarang 

(UNNES). Universitas tersebut beralamat di Jalan Sekaran Raya Kecamatan 

Gunungpati 50229, Provinsi Jawa Tengah. Tedapat 20 unit kerja tendik yang berada 

di UNNES, namun peneliti menyederhanakannya menjadi 12 unit kerja. Adapun unit 

kerja tersebut yaitu 8 Fakultas, Pascasarjana, Lembaga (LP2M dan LP3), Badan 

(BAKK, BUHK, BPK, dan BPM), dan UPT (UPT Perpustakaan, UPT Humas, UPT 

TIK, UPT Pengembangan Konservasi, dan UPT Kearsipan).  

Tabel 3.1 Daftar Unit dan Jumlah Tenaga Kependidikan UNNES Tahun 2020 

No. Nama Fakultas Jumlah 

1. Fakultas Ilmu Pendidikan 41 

2. Fakultas Bahasa dan Seni 45 

3. Fakultas Ilmu Sosial 46 
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4. Fakultas Matematika dan Ilmu 

Pengetahuan Alam 

58 

5. Fakultas Teknik 67 

6. Fakultas Ilmu Keolahragaan 57 

7. Fakultas Ekonomi 36 

8. Fakultas Hukum 27 

9. Pascasarjana 40 

10. Lembaga 91 

11. Badan 301 

12. UPT 57 

 Jumlah 866 

Sumber: data.unnes.ac.id 

3.2.2 Sampel 

Sampel adalah himpunan bagian (subset) dari suatu populasi, sedangkan 

sampling adalah proses seleksi dan pengambilan sebuah sampel dari populasinya 

(Sugiyono, 2015: 118). Sampel dari penelitian ini adalah tendik di Universitas Negeri 

Semarang. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini disesuaikan dengan 

metode analisis yang digunakan yaitu Structural Equation Model (SEM). Dalam 

metode SEM, jumlah sampel yang dibutuhkan paling sedikit 5 kali jumlah variabel 

parameter atau indikator (Ferdinand, 2014: 173). Adapun jumlah total indikator 

dalam penelitian ini sebanyak 26 item, sehingga minimal dibutuhkan 26 x 5 yaitu 130 

sampel. Sedangkan dalam pengujian Chi Square model SEM sangat sensitif dengan 

jumlah sampel, sehingga sampel penelitian ini akan membutuhkan acuan pada 

kriteria yang diusulkan oleh Hair et al. (2010: 637), yaitu dengan teknik Maximum 

Likelihood Estimation (MLE). Jumlah sampel yang baik menurut MLE berkisar 

antara 100-200 sampel. Oleh karena itu, jumlah sampel yang diharapkan minimal 100 
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sampel dan maksimum 200 sampel. Sehingga, dalam penelitian ini diperoleh jumlah 

sampel yaitu 130 responden. 

3.2.3 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel merupakan teknik yang digunakan dalam 

menentukan ukuran besar sampel yang akan digunakan dalam penelitian (Ferdinand, 

2014: 175). Teknik sampling dibagi menjadi 2 macam yaitu probability sampling dan 

non probability sampling. Probability sampling meliputi simple random sampling, 

proportionate stratified random sampling, disproportionate stratified random 

sampling, dan area (cluster) sampling. Sedangkan non probability sampling terdiri 

dari sampling sistematis, sampling kuota, sampling incidental, purposive sampling, 

sampling jenuh, dan snowball sampling. Probability sampling adalah teknik 

pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur 

(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Sedangkan non probability 

sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau 

kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi 

sampel (Sugiyono, 2015: 119). 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan 

menggunakan teknik probability sampling dengan jenis simple random sampling. 

Proportional random sampling merupakan teknik pengambilan sampel anggota 

populasi yang dilakukan secara proporsional yaitu berdasarkan proporsional setiap 
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bagian di dalam instansi. Rumus proportional random sampling menurut Sugiyono 

(2011:82) yaitu sebagai berikut: 

  
    

 
 

Keterangan : 

S : Ukuran sampel 

Ni : Ukuran Populasi 

n : Ukuran (total) sampel 

N : Ukuran (total) populasi 

Berikut ini adalah teknik penarikan sampel dengan proportional random 

sampling yaitu: 

Tabel 3.2 Ukuran Sampel Tenaga Kependidikan Tiap Fakultas di UNNES 

No  Fakultas  Populasi Proporsi Responden 

1. Fakultas Ilmu Pendidikan 41       

   
 

6 

2. Fakultas Bahasa dan Seni 45       

   
 

7 

3. Fakultas Ilmu Sosial 46       

   
 

7 

4. Fakultas Matematika dan 

Ilmu Pengetahuan Alam 

58       

   
 

9 

5

5. 

Fakultas Teknik 67       

   
 

10 

6

6. 

Fakultas Ilmu 

Keolahragaan 

57       

   
 

9 

7

7. 

Fakultas Ekonomi 36       

   
 

5 
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8

8. 

Fakultas Hukum 27       

   
 

4 

8

9. 

Pascasarjana 40       

   
 

6 

2

10. 

Lembaga 91       

   
 

14 

1

11. 

Badan 301        

   
 

45 

1

12. 

UPT 57       

   
 

9 

 Jumlah 866  130 

Sumber: Data Primer diolah (2020) 

 

Pada tahap penyebaran kuesioner dilakukan secara random. Pengambilan 

sampel secara acak sederhana dilakukan menggunakan Tabel Angka Random 

dikarenakan jumlah populasi yang besar. Caranya, peneliti menarik sampel secara 

random dari kumpulan bilangan 1 sampai n (masing-masing sampel pada tiap tendik 

di Universitas Negeri Semarang) dengan pola gerak yang konsisten (atas ke bawah 

atau kiri ke kanan) pada tabel bilangan random. Pengambilan nomor sampel 

berganting pada besarnya digit masing-masing populasi. Berikut merupakan langkah-

langkah dengan bantuan angka random atau acak: 

1. Menyiapkan daftar anggota populasi, dalam penelitian ini yaitu daftar nama 

tendik Universitas Negeri Semarang. 

2. Memilih secara acak pada baris dan kolom yang terdapat dalam tabel angka 

random disesuaikan digit N. 
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Tabel 3.3 Tabel Angka Random 

Baris 
Kolom 

1-5 6-10 11-15 16-20 

1 62956 95735 79088 86027 

2 17143 50118 41681 87224 

3 99285 01369 94610 71099 

4 12940 81308 40436 82916 

5 28089 80216 08681 83524 

6 78076 74747 17626 74930 

7 36006 01306 33858 96930 

8 95695 52933 39459 84218 

9 89221 34158 16364 16532 

10 91937 35854 13168 24642 

Sumber: Suharyadi dan Purwanto (2015:389) 

 

Misalnya pada tendik UNNES dipilih secara acak baris pada kolom 1-5, 

karena N terdiri dari 3 digit maka angka yang diambil adalah 3 digit angka, dalam hal 

ini peneliti mengambil 3 digit angka dari belakang yaitu 285 dan daftar nama 

karyawan dengan nomor 285 merupakan sampel pertama. Kemudian sampai sampel 

ke 85 maka dilanjutkan pada baris selanjutnya (089, 079, 006,….). Bila dalam tabel 

diperoleh angka lebih dari 491 seperti pada baris ke-4 yaitu 940 maka angka tersebut 

dapat diabaikan dan dilanjutkan pada baris berikutnya. 

3.3 Operasional Variabel Penelitian 

Variabel penelitian pada dasarnya adalah segala sesuatu yang berbentuk apa 

saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi 

tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2015: 60). Menurut 

hubungan antara satu variabel dengan variabel yang lain maka macam-macam 

variabel dalam penelitian dapat dibedakan menjadi beberapa variabel seperti variabel 
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independen, variabel dependen, variabel moderator, variabel intervening dan variabel 

kontrol sesuai dengan kebutuhan pengujian yang melakukan pengembangan 

(Sugiyono, 2015: 61-64). Penelitian ini menguji pengaruh langsung dan tidak 

langsung dari sebuah variabel. Variabel yang digunakan pada penelitian ini adalah 

variabel dependen, independen dan mediasi. 

3.3.1 Variabel Bebas (Independen) (X) 

Variabel independen sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, 

anteseden dalam Bahasa Indonesia sering disebut variabel bebas merupakan variabel 

yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 

dependen (terikat) (Sugiyono, 2015: 61). Variabel independen pada penelitian ini 

adalah persepsi dukungan organisasi. Persepsi dukungan organisasi merupakan 

keyakinan karyawan bahwa tindakan organisasi adalah kebijaksanaan, perasaan 

berkewajiban untuk membantu organisasi, pemenuhan kebutuhan sosial emosional, 

dan harapan imbalan kinerja (Rhoades & Eisenberger, 2002: 698). 

Persepsi dukugan organisasi diukur dengan menggunakan 5 item pertanyaan 

dengan indikator Rhoades et al. (2001: 828), dengan menggunakan skala likert 1 = 

sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju dan 5 = sangat setuju. 

Contoh item pertanyaan persepsi dukungan organisasi seperti ―UNNES sangat 

memperhatikan kesejahteraan saya‖, ―UNNES sangat mempertimbangkan tujuan, 

nilai, dan pendapat pribadi saya‖, dan ―UNNES menunjukkan kepeduliannya pada 

saya sebagai pegawai‖. 
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3.3.2 Variabel Terikat (Dependen) (Y) 

Variabel dependen sering disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen 

atau dalam Bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat yang merupakan 

variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas 

(Sugiyono, 2015: 61). Variabel dependen pada penelitian ini adalah OCB 

(Organizational Citizenship Behavior). OCB merupakan perilaku yang secara 

sukarela dilakukan oleh karyawan dengan tujuan efektivitas organisasi, namun 

perilaku ini tidak secara eksplisit dihargai oleh organisasi (Veličkovska, 2013: 41).  

OCB diukur dengan menggunakan 10 item pertanyaan dari indikator 

pengembangan skala pengukuran oleh Podsakoff et al. (1997: 266), dengan 

menggunakan skala likert 1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = netral, 4 = 

setuju dan 5 = sangat setuju. Contoh item pertanyaan OCB seperti ―Saya 

menyediakan waktu untuk membantu pekerjaan rekan kerja yang kesulitan‖, ―Saya 

mendiskusikan dengan rekan kerja dan pimpinan segala sesuatu yang berkaitan 

dengan pekerjaan‖ dan ―Saya mencoba mencari solusi terhadap ketidaksesuaian yang 

terjadi di unit kerja tanpa menunggu perintah‖. 

3.3.3 Variabel Mediasi (Intervening) 

Variabel mediasi (intervening) merupakan variabel yang secara teoritis 

mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen 

menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur  

(Sugiyono, 2015: 63). Variabel mediasi pada penelitian ini yaitu komitmen afektif 
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dan pemberdayaan psikologis. Berikut variabel mediasi yang digunakan pada 

penelitian ini yaitu: 

a. Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

Komitmen afektif yaitu kondisi dimana karyawan yang memiliki komitmen ini 

dipandang mempunyai rasa memiliki dan identifikasi yang tinggi, memiliki 

keterlibatan dalam kegiatan organisasi, kesediaan untuk mengejar tujuan 

organisasi, dan keinginan untuk tetap bersama organisasi (Rhoades et al., 2001: 

825). Komitmen afektif diukur dengan 5 item pertanyaan dari indikator yang 

diadopsi oleh Meyer et al. (1993: 544), dengan menggunakan skala likert 1 = 

sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju dan  5 = sangat setuju. 

Contoh item pertanyaan komitmen afektif seperti ―Saya sangat senang 

menghabiskan sisa karir saya di UNNES‖, ―Jika UNNES sedang mengalami 

masalah, maka itupun menjadi masalah saya juga‖, dan ―Saya merasa terikat 

secara emosional dengan UNNES‖. 

b. Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment) 

Pemberdayaan psikologis didefinisikan sebagai proses motivasi di mana 

karakteristik yang melekat, seperti faktor lingkungan, memengaruhi kemampuan 

orang untuk menemukan makna, peningkatan kompetensi, dan penentuan nasib 

sendiri yang diperlukan untuk memengaruhi lingkungannya (Afzali et al., 2014: 

624). Pemberdayaa psikologis diukur dengan 6 item pertanyaan dari indikator 

yang diadopsi oleh Spreitzer (1995: 1464), dengan menggunakan skala likert 1 = 
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sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju dan  5 = sangat setuju. 

Contoh item pertanyaan pemberdayaan psikologis seperti ―Pekerjaan yang saya 

lakukan sangat penting dan berarti bagi saya‖, ―Saya percaya diri dengan 

kemampuan yang saya miliki dalam menyelesaikan pekerjaan‖, dan ―Saya cukup 

berpengaruh dalam menentukan solusi permasalahan di unit kerja saya‖.  

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Pada penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data survei. Survei 

merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

pernyataan tertulis kepada responden yang disesuaikan dengan kondisi di tempat 

kerja dan digunakan untuk jumlah responden cukup besar yang tersebar di wilayah 

cukup luas (Sugiyono, 2015: 199). Survei dapat diterapkan menggunakan kuesioner. 

Menurut Sugiyono (2015: 199), kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 

yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa 

yang bisa diharapkan dari responden. Selain itu kuesioner juga cocok digunakan bila 

jumlah responden cukup besar dan tersebar di wilayah yang luas. Oleh karena itu 

kuesioner dalam penelitian ini adalah bersifat tertutup dan akan dirancang secara 

logis berhubungan dengan masalah penelitian, serta tiap pertanyaan merupakan 

jawaban-jawaban yang memiliki arti dalam menguji hipotesis. 
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Kuesioner disebarkan pada tendik di Universitas Negeri Semarang. 

Penyebaran kuesioner dilakukan selama 1 bulan yaitu dari tanggal 6 juli sampai 3 

agustus 2020. Jawaban yang diberikan tendik pada penelitian ini mengacu pada skala 

likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2010: 134). 

Variabel yang diukur menggunakan skala likert maka akan dijabarkan menjadi 

indikator variabel. Kemudian dalam setiap item instrumennya mempunyai gradasi 

dan indeks yang digunakan yaitu 5. Gradasi nilai disajikan dalam Tabel 3.4. 

Tabel 3.4 Indeks Skala Likert 

Alternatif Jawaban Penjelasan Skor 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

TS Tidak Setuju 2 

N Neteral 3 

S Setuju 4 

SS Sangat Setuju 5 

Sumber: Sugiyono, (2010: 135) 

3.5 Metode Analisis Data 

3.5.1 Uji Statistik Deskriptif 

Metode analisis data statistik deskriptif merupakan analisis statistik yang 

digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau 

menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud 

membuat. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert 1-5. Menurut 

Ferdinand (2014: 231), perhitungan indeks dengan rumus nilai indeks. 

              
(       )  (       )  (       ) (       )  (        )
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Keterangan :  F1 : frekuensi responden menjawab 1 (STS) 

  F2 : frekuensi responden menjawab 2 (TS) 

  F3 : frekuensi responden menjawab 3 (KS) 

  F4 : frekuensi responden menjawab 4 (S) 

  F5 : frekuensi responden menjawab 5 (SS). 

Angka jawaban responden tidak berangkat dari nol (0) tapi dimulai dengan 10 

hingga 100 dengan rentang sebesar 90, tanpa angka 0. Dengan menggunakan kriteria 

tiga kriteria kotak (three box method), maka rentang 90 dibagi menjadi 3 sehingga 

menghasilkan rentang sebesar 30 digunakan sebagai dasar interprestasi nilai indeks 

dalam penelitian ini ditunjukan oleh Tabel 3.5 berikut: 

Tabel 3.5 Kriteria Nilai Interval 

No Rentang Kelas Kriteria 

1 20.00 – 46,67 Rendah 

2 46,67 – 73,34 Sedang 

3 73,35 – 100.000 Tinggi 

 Sumber: Ferdinand, (2014: 232) 

3.6 Uji Instrumen 

Instrumen penelitian sebagai suatu alat yang digunakan untuk mengukur 

fenomena alam maupun sosial yang diamati secara spesifik untuk semua fenomena 

yang disebut variabel penelitian. Instrumen penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah lembar kuesioner atau angket (Sugiyono, 2010: 148). Data 

mengenai OCB (Organizational Citizenship Behavior), persepsi dukungan organisasi 

(perceived organization support), komitmen afektif (affective commitment), dan 
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pemberdayaan psikologis (psychological empowerment) dapat diungkap dalam 

penelitian ini dengan menggunakan instrumen berdasarkan skala likert. Instrumen 

yang baik harus memenuhi dua syarat penting yaitu valid dan reliabel (Sugiyono, 

2015: 174). 

Instrumen yang valid harus mempunyai validitas internal dan eksternal. 

Instrumen yang mempunyai validitas internal atau rasional, apabila kriteria yang ada 

dalam instrumen secara rasional (teoritis) telah mencerminkan apa yang diukur. 

Sedangkan, instrumen yang mempunyai validitas eksternal apabila kriteria di dalam 

instrumen disusun berdasarkan fakta-fakta empiris yang telah ada (Sugiyono, 2015: 

123). Sementara itu, instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan 

beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama 

(Fitriani, 2018:65). Penyusunan instrumen harus ada variabel penelitian yang telah 

ditetapkan untuk diteliti, kemudian dari variabel penelitian tersebut ditentukan oleh 

indikator-indikator yang diukur. Dari indikator selanjutnya dijelaskan dalam bentuk 

pertanyaan atau pernyataan. Penelitian ini memerlukan uji validitas dan reliabilitas 

untuk menguji kelayakan kuesioner atau angket penelitian.  

3.6.1 Validitas Instrumen 

Validitas instrumen menunjukkan sejauh mana kuesioner mampu mengukur  

yang ingin diukur dan sesuai dengan kondisi sebenarnya sehingga hasil penelitian 

harus valid atau absah untuk dapat dipertanggungjawabkan kebenarannya secara 

ilmiah (Solimun et al., 2017: 14). Ada jenis validitas instrumen yaitu validitas isi, 
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validitas kriteria, validitas unidimensional, validitas konvergen dan validitas 

diskriminan. Penelitian ini menggunakan validitas konvergen dan validitas 

diskriminan. Berikut penjelasan dari kedua jenis validitas tersebut, yaitu: 

1. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen merupakan validitas yang berhubungan dengan prinsip 

bahwa pengukur-pengukur (manifes variabel) dari suatu konstruk seharusnya 

berkorelasi tinggi. Uji validitas konvergen pada indikator refleksif dengan 

program SmartPLS 3.0 dapat dilihat dari nilai muatan faktor (loading factor) 

untuk tiap indikator konstruk. Role of thumb yang  biasanya digunakan untuk 

menilai validitas konvergen yaitu nilai loading factor > 0,70 untuk penelitian 

yang bersifat confirmatory dan nilai loading factor > 0,60 – 0,70 untuk 

penelitian yang bersifat explanatory (Ghozali & Latan, 2015: 74). 

Tabel 3.6 Parameter Uji Validitas Konvergen dalam Model Pengukuran PLS 

Parameter Rule of Thumbs 

Faktor loading Lebih dari 0,7 

Average Variance Extracted 

(AVE) 

Lebih dari 0,5 

 Sumber: Abdillah dan Jogiyanto (2015: 196)  

 

2. Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan menunjukkan bahwa indikator-indikator pengukur di suatu 

konstruk akan saling berkorelasi tinggi di konstruknya dan berkorelasi rendah 

bahkan tidak berkorelasi dengan indikator-indikator di konstruk yang lain 

(Abdillah & Jogiyanto, 2015: 73). Validitas diskriminan, diukur menggunakan 
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perbandingan antar loading dengan crossloading factor, jika nilai loading suatu 

indikator lebih besar dari nilai crossloading lain, maka indikator bersangkutan 

memenuhi validitas diskriminan. Validitas diskriminan kuesioner dapat dilihat 

dari perbandingan nilai akar AVE (Average Variance Extracted) dengan 

koefisien korelasi, jika akar AVE lebih besar dari koefisien korelasi dengan 

variabel lainnya, maka kuesioner dikatakan valid diskriminan atau juga bisa 

dengan mengukur cross loading, jika > 0,70 maka indikator yang bersangkutan 

dipandang memenuhi validitas diskriminan (Abdillah & Jogiyanto, 2015: 195). 

Tabel 3.7 Parameter Uji Validitas Diskriminan dalam Model Pengukuran PLS 

Parameter Rule of Thumbs 

Akar AVE dan korelasi variabel 

laten 

Akar AVE > korelasi variabel 

laten 

Cross loading Lebih dari 0,7 dalam satu variabel 

 Sumber:  Abdillah dan Jogiyanto (2015: 196) 

 

3.6.2 Reliabilitas Instrumen 

Reliabilitas instrumen adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana suatu 

kuesioner mampu mengukur suatu variabel dengan secara tetap (konsisten) (Solimun 

et al., 2017: 39). Konsep reliabilitas sejalan dengan validitas konstruk atau kuantitatif. 

Konstruk valid sudah pasti reliabel, sebaliknya konstruk yang reliabel belum tentu 

valid (Abdillah & Jogiyanto, 2015: 74). Untuk menganalisis reliabilitas kuesioner 

terdapat dua metode, yaitu composite reliability dan cronbach alpha. Rule of thumb 

dari composite reliability dan cronbach alpha adalah lebih besar dari 0,70 meskipun 

nilai 0,60 masih dapat diterima (Hair et al., 2010: 640). 
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3.7 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis penelitian ini menggunakan teknik analisis menggunakan 

Structural Equation Modeling (SEM) dengan metode alternative Partial Least Square 

(PLS) dengan menggunakan software SmartPLS 3.0. Structural Equation Modeling 

(SEM) digunakan sebagai representasi sistem yang diteliti untuk dapat menjelaskan 

perilaku system yang mendekati kondisi riil suatu obyek penelitian (Solimun et al., 

2017: 95). Structural Equation Modeling (SEM) merupakan salah satu analisis 

multivariate yang dapat menganalisis hubungan antar variabel secara lebih komplek. 

Structural Equation Modeling (SEM) disebut sebagai teknik statistika yang lebih 

andal, ilustrif dan kokoh dalam sebuah penelitian (Abdillah & Hartono, 2015: 140). 

PLS adalah analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan 

dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model struktural 

(Abdillah & Jogiyanto, 2015: 164). Model pengukuran digunakan untuk uji validitas 

dan reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian 

hipotesis dengan model prediksi). 

Proses pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai 

signifikansi keterdukungan hipotesis dapat digunakan perbandingan nilai T-tabel dan 

T-statistics. Jika nilai T-statistics lebih tinggi dibandingkan nilai T-table, artinya 

hipotesis terdukung. Untuk tingkat keyakinan 95 persen (alpha 5 persen) dan nilai T-

table untuk hipotesis adalah > 1,96.  

Penerimaan atau penolakan hipotesis menggunakan kriteria sebagai berikut: 
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1. Jika pada nilai original sample memiliki hasil statistik dengan tanda positif (+), 

maka hipotesis diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

independen terbukti secara statistik berpengaruh positif pada variabel dependen. 

2. Jika pada nilai original sample memiliki hasil statistik dengan tanda negatif (-), 

maka hipotesis ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen 

terbukti secara statistik tidak berpengaruh pada variabel dependen. 

3. Jika nilai t-statistics > 1,96 atau p-value < 0.05 maka hipotesis berpengaruh 

signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen terbukti 

secara statistik berpengaruh signifikan pada variabel dependen. 

4. Jika nilai t-statistics < 1,96 atau p-value > 0.05 maka hipotesis berpengaruh 

tidak signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen tidak 

terbukti secara statistik berpengaruh pada signifikan variabel dependen.  

5. Nilai probabilitas dari uji t untuk hipotesis hubungan langsung dari hasil 

pengolahan program SmartPLS 3.0 pada tabel Koefisien Jalur (Path 

Coefficients) kolom p-values. Adapun nilai probabilitas dari uji t untuk 

hipotesis hubungan tidak langsung dari hasil pengolahan program SmartPLS 

3.0 pada tabel Path Coefficients kolom p-values. 

Dalam pengujian hipotesis menggunakan SmartPLS dapat melalui berbagi 

langkah sebagai berikut: 
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1. Merancang model struktural atau inner model yang disebut juga (inner relation, 

struktural model dan substantive theory) menggambarkan hubungan antar 

variabel laten berdasarkan pada sub teori (I Ghozali, 2011: 112). 

2. Merancang model pengukuran atau outer model. Outer model sering juga 

disebut (outer relation atau measurement model) mendefinisikan bagaimana 

setiap blok indikator berhubungan dengan variabel laten (I Ghozali, 2011: 113). 

3. Merancang konstruksi diagram jalur 

4. Konversi diagram jalur ke sistem persamaan 

5. Evaluasi model. Evaluasi model dibagi menjadi dua yaitu outer model dan 

inner model. 

a. Outer model menjadi dua yaitu reflektif dan formatif. Outer model reflektif 

yang dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 

indikatornya untuk composite reliability dan Cronbach Alpha, sehingga 

dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas instrumen.  

b. Inner model diukur dengan menggunakan beberpa kriteria yaitu: 

1. Goodness of fit (GoF). Dalam hal ini mengukur model penelitian. 

Goodness of fit (GoF) Index merupakan pengujian kesesuaian antara hasil 

pengamatan (frekuensi pengamatan) tertentu dengan frekuensi yang 

diperoleh berdasarkan nilai harapannya (frekuensi teoritis). Goodness of 

fit (GoF) Index memiliki beberapa kriteria yaitu, 0,1 (kecil), 0,25 
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(moderat), dan 0,36 (besar) (Hair, 2013: 606). Pengukuran secara 

keseluruhan yang dapat dihitung melalui rumus sebagai berikut: 

               √   ̅̅ ̅̅ ̅̅     ̅̅̅̅  

Keterangan: 

AVE  : Nilai Average Variance Extracted 

R
2
  : Nilai R Square 

2. F
2
 untuk effect size 

Apabila diperoleh nilai f
2
 lebih dari nol hal tersebut memberikan bukti 

bahwa model memiliki effect size yang cukup pada variabel laten, namun 

apabila diperoleh nilai f
2
 dibawah nol maka terbukti bahwa model tidak 

memiliki effect size yang cukup. Kategori atau parameter dari f
2
 yaitu 

0,02, 0,15, 0,35 (kecil, menengah dan besar) (Chin & Dibben, 2010). 

Selain f
2
 dapat diperoleh melalui perhitungan pada sistem SmartPLS, f

2
 

juga dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

F
2 

= 
                       

             
 

Keterangan : 

f
2
  :   Effect size 

R
2

included :  Variabel yang bersangkutan dimasukan 

R
2

excluded : Variabel yang bersangkutan tidak dimasukan 
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3. Relevansi prediksi (q
2
) 

Apabila diperoleh nilai q
2
 lebih dari nol hal tersebut memberikan bukti 

bahwa model memiliki predictive relevance. Namun, apabila diperoleh 

nilai q
2
 dibawah nol maka terbukti bahwa model tidak memiliki 

predictive relevance. Kategori atau parameter dari q
2
 yaitu 0,02, 0,15,0,35 

(lemah, moderat, dan kuat) atau lebih besar dari 0 dapat dikatakan model 

penelitian memiliki predictive relevance yang baik (Chin & Dibben, 

2010). Q
2
 dapat dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

Q
2
 = 1-(1-R

2
1) × (1-R

2
2) 

Q
2 
  : Predictive relevance 

R
2
1  : Variabel yang bersangkutan dimasukan 

R
2
2  : Variabel yang bersangkutan tidak dimasukan 

4. R
2
 untuk variabel laten endogen. 

Nilai R-squared digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan 

variabel independen terhadap dependen, maka dari itu semakin tinggi 

nilai R-squared pada suatu model, hal tersebut menunjukan bahwa 

semakin baik pula model prediksi dari model penelitian yang diajukan (W 

Abdillah & Hartono, 2014: 63). Rule of thumb nilai R-squared dalam 

model struktural yaitu 0,67; 0,33 dan 0,19 dapat diintepretasikan sebagai 

koefisien determinasi yang baik, moderat, dan lemah (Chin, 1998: 205). 
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5. Estimasi koefisien jalur.  

Hal ini merupakan nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model 

struktual yang diperoleh dengan prosedur bootstrapping melalui nilai 

original sampel. 

6. T-statistics dan P-value sebagai nilai signifikansi 

Batas t-value 1.65 (significance level = 10%), 1.96 (significance level = 

5%), dan 2.58 (significance level = 1%). 

 Berdasarkan pengujian hipotesis menggunakan SmartPLS 3.0, Rule of 

Thumb dari evaluasi model struktural baik untuk outer model maupun inner model 

ditunjukan pada Tabel 3.8. 

Tabel 3.8 Rule of Thumb Evaluasi Model Pengukuran Indikator Refleksif 

No. Kriteria Parameter Rule of Thumb 

1. Covergent validity Loading Factor  >0,70 untuk 

Confirmatory 

Research 

 >0,60 untuk 

Exploratory 

Research 

 >0,50 untuk 

penelitian tahap 

awal 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

>0,50 untuk 

Corfirmatory dan 

Exploratory 

Research 

2. Discriminant validity Cross Loading >0,70 untuk setiap 

variabel 
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No. Kriteria Parameter Rule of Thumb 

Akar kuadrat AVE 

dan korelasi antar 

konstruk laten 

Akar kuadrat AVE > 

Korelasi antar 

konstruk laten 

3. Reliabilitas Cronbach Alpha’s  >0,70 untuk 

Confirmatory 

Research 

 >0,60 untuk 

Exploratory 

Research 

Composite 

Reliability 

 >0,70 untuk 

Confirmatory 

Research 

 0,60 – 0,70 untuk 

Exploratory 

Research 

Sumber: Ghozali dan Latan, (2015: 76) 

 

Tabel 3.9 Ringkasan Rule of Thumb Evaluasi Model Struktural 

No. Kriteria Rule of Thumb 

1. R-Square 0.75, 0.50, 0,25 menunjukkan model kuat, 

moderate dan lemah 

2. Effect Size f
2 

0.02, 0.15, 0.35 (kecil, menengah dan besar) 

3. Q
2 

predicteive relevance
 

Q
2 

> 0 menunjukkan model mempunyai 

predictive relevance dan jika Q
2 

< 0 

menunjukkan bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance 

4. q
2
predictive relevance 0.02, 0.15, 0.35 (kecil, menengah dan besar) 

5. Signifikansi  1. t-value 1.65 (significance level = 10%) 

2. t-value 1.96 (significance level = 5%) 

3. t-value 2.58 (significance level = 1%) 

Sumber: Chin, (1995; 1998), Ghozali dan Latan, (2015)  
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BAB 4 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Karakteristik Responden 

4.1.1.1 Deskripsi Jenis Kelamin Responden 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh penulis melalui penyebaran 

angket atau kuisioner, maka dapat diketahui data karakteristik responden menurut 

jenis kelamin sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-laki 64 49% 

Perempuan 66 51% 

Jumlah 130 100% 

Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki 

berjumlah sebanyak 64 orang dengan persentase 49%, sedangkan responden 

perempuan berjumlah 66 orang dengan persentase 51%. Hal tersebut menunjukkan 

tendik UNNES di dominasi oleh perempuan. Meskipun karyawan didominasi oleh 

perempuan, UNNES tidak membedakan jenis kelamin dan menerapkan bahwa 

karyawan memiliki hak yang sama. 
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4.1.1.2 Deskripsi Status Kerja Responden 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh penulis melalui penyebaran 

angket atau kuisioner, maka dapat diketahui data karakteristik responden menurut 

status kerja responden sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kerja 

Status Kerja Frekuensi Persentase 

Kontrak 21 16% 

BLU 11 8% 

CPNS 0 0% 

PNS 98 75% 

Jumlah 130 100% 

Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden yang berstatus kontrak 

sebanyak 21 orang dengan presentase 16%, berstatus BLU sebanyak 11 orang dengan 

presentase 8%, berstatus CPNS 0, sedangkan yang berstatus PNS sebanyak 98 orang 

dengan presentase 75%. Berdasarkan data tersebut, menunjukkan bahwa rata-rata 

status tendik UNNES adalah PNS dan tidak ada yang berstatus CPNS. 

4.1.1.3 Deskripsi Pendidikan Terakhir Responden 

Berdasarkan data penelitian yang dilakukan oleh penulis melalui penyebaran 

angket atau kuesioner, maka diperoleh frekuensi menurut pendidikan terakhir 

responden sebagai berikut: 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Frekuensi Persentase 

SMA/Sederajat 18 14% 

D3 9 7% 
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Pendidikan Frekuensi Persentase 

S1 67 52% 

S2 35 27% 

S3 1 1% 

Jumlah 130 100% 

Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

Berdasarkan tabel 4.3, responden dalam penelitian yang memiliki pendidikan 

SMA/Sederajat berjumlah 18 orang dengan presentase 14%, pendidikan D3 

berjumlah 9 orang dengan presentase 7%, pendidikan S1 berjumlah 67 orang dengan 

presentase 52%, pendidikan S2 berjumlah 35 orang dengan presentase 27%, dan 

pendidikan S3 berjumlah 1 dengan presentase 1%. Sehingga, dapat disimpulkan dari 

data tersebut menunjukkan bahwa rata-rata tendik UNNES didominasi oleh tendik 

dengan latar belakang pendidikan S1 sebanyak 52% dan terendah pada S3 yaitu 1%. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa UNNES menghimbau karyawan untuk 

meningkatkan kompetensi dan ilmu pengetahuan dengan meningkatkan pendidikan. 

4.1.1.4 Deskripsi Usia Responden 

Berdasarkan data penelitian yang dilakukan oleh penulis dari penyebaran 

angket atau kuesioner, maka diperoleh rentang frekuensi responden berdasarkan usia 

sebagai berikut: 

Tabel 4.4 Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 

Rentang Usia Frekuensi Persentase 

21-30 Tahun 12 9% 

31-40 Tahun 52 40% 

41-50 Tahun 30 23% 

51-60  Tahun 36 28% 

> 61 Tahun 0 0% 
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Jumlah 130 100% 

Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

Berdasarkan tabel 4.4, diketahui bahwa jumlah responden terbanyak tendik 

UNNES didominasi oleh karyawan pada rentang usia 31-40 tahun dengan frekuensi 

52 orang (40%), serta jumlah responden paling sedikit pada rentang usia lebih dari 61 

tahun (0%). Sedangkan, pada rentang usia 21-30 tahun sebanyak 12 orang (9%), usia 

41-50 tahun sebanyak 30 orang (23%), dan usia 51-60 tahun sebanyak 36 orang 

(28%). Tendik UNNES didominasi pada usia 31-40 tahun, usia ini dianggap usia 

produktif. Sehingga, tendik UNNES dianggap sudah memiliki pengalaman kerja yang 

cukup. 

4.1.1.5 Deskripsi Masa Kerja Responden 

Berdasarkan data penelitian yang dilakukan oleh penulis dari penyebaran 

angket atau kuesioner, maka diperoleh rentang frekuensi responden berdasarkan masa 

kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.5 Jumlah Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Rentang Masa Kerja Frekuensi Persentase 

0-10 Tahun 34 26% 

11-20 Tahun 58 45% 

21-30 Tahun 23 18% 

> 30 Tahun 15 12% 

Jumlah 130 100% 

Sumber: Data Primer Diolah (2020) 

Berdasarkan tabel 4.5 tersebut, diketahui bahwa rata-rata masa kerja 

responden tendik UNNES pada masa kerja 11-20 tahun berjumlah 58 orang dengan 

presentase 40%. Jumlah responden pada masa kerja 0-10 tahun sebanyak 34 orang 
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dengan presentase 26%, masa kerja 21-30 tahun sebanyak 23 orang dengan 

presentase 18%, dan masa kerja paling sedikit pada responden ada pada masa kerja 

lebih dari 30 tahun sebanyak 15 orang dengan presentase 12%. Tendik UNNES 

didominasi karyawan yang memiliki masa kerja 11 sampai 20 tahun menunjukkan 

bahwa tendik memiliki komitmen yang cukup tinggi untuk bertahan di UNNES. 

4.1.2 Hasil Analisis Deskriptif 

Metode analisis data statistik deskriptif merupakan analisis statistik yang 

digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau 

menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya. Skala yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert 1-5. Menurut Ferdinand ( 2014: 

231), perhitungan indeks dengan rumus nilai indeks yaitu: 

              
(       )  (       )  (       ) (       )  (        )

 
 

Keterangan: 

F1= frekuensi responden menjawab 1 (STS) 

F2= frekuensi responden menjawab 2 (TS) 

F3= frekuensi responden menjawab 3 (KS) 

F4= frekuensi responden menjawab 4 (S) 

F5= frekuensi responden menjawab 5 (SS) 

Dalam menentukan kriteria masing-masing indikator digunakan metode tiga 

kriteria kotak (Three-Box Method) yaitu dengan membagi rentang interval kelas 

menjadi tiga kelas yang digunakan sebagai dasar interpretasi nilai indeks. Angka 
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jawaban responden tidak dimulai dari nol (0) tapi dimulai dengan 20 sampai 100 

dengan rentang sebesar 80, tanpa angka 0. Ketika menggunakan kriteria tiga kriteria 

kotak (Three Box Method), maka rentang 80 dibagi menjadi 3 sehingga menghasilkan 

rentang sebesar 26.67 digunakan sebagai dasar interpretasi nilai indeks dalam 

penelitian ini ditujukan oleh tabel 4. 6  sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Kriteria Nilai Interval 

No. Rentang Kelas Kriteria 

1. 20,00 – 46,67 Rendah 

2. 46,68 – 73,34 Sedang 

3. 73,35 – 100,00 Tinggi 

Sumber: (Ferdinand, 2011:274). 

Contoh perhitungan nilai indeks persepsi dukungan organisasi, yaitu: 

Persentase = 
 

   
      = 0,00% 

Bobot  = 0,00%   1  = 0,00% 

Nilai indeks =  
                                  

 
 = 73,54% (kategori tinggi) 

Berdasarkan tabel di atas, penulis menentukan indeks persepsi responden 

terhadap variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 

1. Persepsi Dukungan Organisasi 

Variabel persepsi dukungan organisasi dalam penelitian ini menggunakan lima 

indikator yaitu kesejahteraan dari organisasi, pertimbangan nilai karyawan oleh 

organisasi, kepedulian organisasi, penyediaan bantuan organisasi dan dukungan karir 

organisasi.  Berikut uraian indikator yang dimuat dalam butir pernyataan pada tabel 

4.7: 
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Tabel 4.7 Analisis Deskriptif Persepsi Dukungan Organisasi 

No. 

Indikator/ Item  

Persepsi Dukungan 

Organisasi 

Distribusi Jawaban Responden 
Nilai 

Indeks STS TS N S SS 

Kesejahteraan dari Organisasi 

1. UNNES sangat 

memperhatikan 

kesejahteraan saya 

0 4 49 62 15 
73.54 

0,00 3,08 37,69 47,69 11,54 

Pertimbangan Nilai Karyawan oleh Organisasi 

2. UNNES sangat 

mempertimbangkan 

tujuan, nilai, dan 

pendapat pribadi saya 

0 5 62 54 9 

70,31 
0,00 3,85 47,69 41,54 6,92 

Kepedulian Organisasi 

3. UNNES menunjukkan 

kepeduliannya pada 

saya sebagai pegawai 

0 2 51 65 12 
73,38 

0,00 1,54 39,23 50,00 9,23 

Penyedian Bantuan Organisasi 

4. UNNES melalui 

pimpinan langsung 

telah memberikan 

bantuan pada saya yang 

berhubungan dengan 

pekerjaan 

0 3 61 56 10 

71,23 
0,00 2,31 46,92 43,08 7,69 

Dukungan Karir Organisasi 

5. UNNES mendukung 

pengembangan karir 

saya ke depan 

0 5 49 66 10 
72,46 

0,00 3,85 37,69 50,77 7,69 

Sumber: Data Primer Diolah, 2020 

Berikut ini merupakan kesimpulan dari hasil analisis deskriptif persepsi 

dukungan organisasi pada tendik UNNES dapat pada tabel 4.8 sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Kriteria Nilai Indeks Persepsi Dukungan Organisasi 

No. Indikator Nilai Indeks Kriteria 

1. Kesejahteraan dari organisasi 73,54 Tinggi 

2. Pertimbangan nilai karyawan oleh 70,31 Sedang 
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organisasi 

3. Kepedulian organisasi 73,38 Tinggi 

4. Penyediaan bantuan organisasi 71,23 Sedang 

5. Dukungan karir organisasi 72,46 Sedang 

 Rata-rata 72,18 Sedang 

 

Dapat dilihat dari Tabel 4.8 bahwa rata-rata nilai indeks variabel persepsi 

dukungan organisasi secara keseluruhan adalah sebesar 72,18 yang tergolong dalam 

kriteria sedang. Artinya, indikator persepsi dukungan organisasi pada tendik UNNES 

dapat dirasakan dengan cukup baik bagi karyawan. Dengan kata lain, secara umum 

persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan membantu 

meningkatkan adanya perilaku OCB. 

2. Komitmen Afektif 

Variabel komitmen afektif dalam penelitian ini menggunakan lima indikator 

yaitu rasa senang, rasa bertanggung jawab atas masalah organisasi, keterikatan 

emosional, dan makna pribadi, dan rasa memiliki. Berikut uraian indikator yang 

dimuat dalam butir pernyataan pada tabel 4.9: 

Tabel 4.9 Analisis Deskriptif Komitmen Afektif 

No. 
Indikator/ Item 

Komitmen Afektif 

Distribusi Jawaban Responden Nilai 

Indeks STS TS N S SS 

Rasa Senang 

1. Saya sangat senang 

menghabiskan sisa karir 

saya di UNNES 

0 4 35 75 16 
75,85 

0,00 3,08 26,92 57,69 12,31 

Rasa Bertanggung Jawab atas Masalah Organisasi 

2. Jika UNNES sedang 

mengalami masalah, 

maka itupun menjadi 

masalah saya juga 

0 2 57 60 11 

72,31 
0,00 1,54 43,85 46,15 8,46 
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No. 
Indikator/ Item 

Komitmen Afektif 

Distribusi Jawaban Responden Nilai 

Indeks STS TS N S SS 

Keterikatan Emosional 

3. Saya merasa terikat 

secara emosional 

dengan UNNES 

0 6 49 65 10 
72,15 

0,00 4,62 37,69 50,00 7,69 

Makna Pribadi 
4. Saya merasa UNNES 

mempunyai makna 

tersendiri bagi saya 

 

0 2 55 62 11 

72,62 
0.00 1,54 42,31 47,69 8,46 

Rasa Memiliki 

5. Saya merasa ikut 

memiliki UNNES 
0 4 52 58 16 

73,23 
0,00 3,08 40,00 44,62 12,31 

Sumber: Data Primer Diolah, 2020 

Berikut ini merupakan kesimpulan dari hasil analisis deskriptif komitmen 

afektif pada tendik UNNES dapat dilihat pada tabel 4.10 sebagai berikut: 

Tabel 4.10 Kriteria Nilai Indeks Komitmen Afektif 

No. Indikator Nilai Indeks Kriteria 

1. Rasa senang 75,85 Tinggi 

2. Rasa bertanggung jawab atas masalah 

organisasi 
72,31 

Sedang 

3. Keterikatan emosional 72,15 Sedang 

4. Makna pribadi 72,62 Sedang 

5. Rasa memiliki 73,23 Sedang 

 Rata-rata 73,23 Sedang 

 

Dapat dilihat dari Tabel 4.10 bahwa rata-rata nilai indeks variabel komitmen 

afektif secara keseluruhan adalah sebesar 73,23 yang tergolong dalam kriteria 

sedang. Artinya, indikator dalam komitmen afektif yang dirasakan tendik UNNES 

memiliki pengaruh yang cukup baik. Dengan kata lain, komitmen afektif memiliki 

dampak yang cukup dalam meningkatkan perilaku OCB. 
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3. Pemberdayaan Psikologis 

Variabel pemberdayaan psikologis dalam penelitian ini menggunakan enam 

indikator yaitu kebermaknaan, kompetensi, wewenang atas pekerjaan, kebebasan atas 

pekerjaan, dan pengaruh untuk memberikan solusi. Berikut uraian indikator yang 

dimuat dalam butir pernyataan pada tabel 4.11: 

Tabel 4.11 Analisis Deskriptif Pemberdayaan Psikologis 

No. 

Indikator/ Item  

Pemberdayaan 

Psikologis 

Distribusi Jawaban Responden 
Nilai 

Indeks STS TS N S SS 

Kebermaknaan  

1. Pekerjaan yang saya 

lakukan sangat penting 

dan berarti bagi saya 

0 2 54 18 18 
73,85 

0,00 1,54 41,54 43,08 13,85 

Kompetensi 

2. Saya percaya diri 

dengan kemampuan 

yang saya miliki dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan  

0 2 51 67 10 

73,08 
0,00 1,54 39,23 51,54 7,69 

Wewenang atas Pekerjaan  

3. Saya memiliki 

wewenang dalam 

pekerjaan 

Contoh: berkaitan 

dengan distribusi 

pekerjaan 

0 5 54 62 9 

71,54 
0,00 3,85 41,54 47,69 6,92 

Kebebasan atas Pekerjaan 

4. Saya memiliki 

kebebasan/otonomi 

dalam melakukan 

pekerjaan saya 

Contoh: berkaitan 

dengan metode, strategi,  

0 4 58 60 8 

71,08 
0,00 3,08 44,62 46,15 6,15 

Pengaruh untuk Memberikan Solusi 

5. Saya cukup 

berpengaruh dalam 

menentukan solusi 

0 5 74 46 5 

67,85 
0,00 3,85 56,92 35,38 3,85 
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No. 

Indikator/ Item  

Pemberdayaan 

Psikologis 

Distribusi Jawaban Responden 
Nilai 

Indeks STS TS N S SS 

permasalahan di unit 

kerja saya 

Kendali atas hal yang terjadi pada Pekerjaan 

6. Saya memiliki kendali 

atas apa yang terjadi 

pada pekerjaan saya 

0 4 57 60 9 
71,38  

0,00 3,08 43,85 46,15 6,92 

Sumber: Data Primer Diolah, 2020 

Berikut ini merupakan kesimpulan dari hasil analisis deskriptif pemberdayaan 

psikologis pada tendik UNNES dapat dilihat pada tabel 4.12 sebagai berikut: 

Tabel 4.12 Kriteria Nilai Indeks Pemberdayaan Psikologis 

No. Indikator Nilai Indeks Kriteria 

1. Kebermaknaan  73,85 Tinggi 

2. Kompetensi  73,08 Sedang 

3. Wewenang atas pekerjaan 71,54 Sedang 

4. Kebebasan atas pekerjaan 71,08 Sedang 

5. Pengaruh untuk memberikan solusi 67,85 Sedang 

6. Kendali atas hal yang terjadi pada 

pekerjaan 
71,38 

Sedang 

 Rata-rata 71,46 Sedang 

Dapat dilihat dari Tabel 4.12 bahwa rata-rata nilai indeks variabel 

pemberdayaan psikologis secara keseluruhan adalah sebesar 71,46 yang tergolong 

dalam kriteria sedang. Artinya, indikator pemberdayaan psikologis memiliki dampak 

yang cukup baik bagi tendik UNNES. Dengan kata lain, pemberdayaan psikologis 

memiliki dampak yang kuat dalam meningkatkan kepuasan karir. 

4. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Variabel OCB dalam penelitian ini menggunakan sepuluh indikator. Berikut 

uraian indikator yang dimuat dalam butir pernyataan  pada tabel 4.13: 
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Tabel 4.13 Analisis Deskriptif OCB 

No. 
Indikator/ Item  

OCB 

Distribusi Jawaban Responden Nilai 

Indeks STS TS N S SS 

Kesediaan Menyediakan Waktu Membantu 

1. Saya menyediakan 

waktu untuk membantu 

pekerjaan rekan kerja 

yang kesulitan 

0 2 54 66 8 

72,31 
0,00 1,54 41,54 50,77 6,15 

Kesediaan berbagi Pengetahuan 

2. Saya bersedia membagi 

pengetahuan yang saya 

miliki dengan rekan 

kerja lain 

0 4 44 70 12 

73,85 
0,00 3,08 33,85 53,85 9,23 

Inisiatif menjadi Penengah Perselisihan 

3. Saya berinisiatif 

mencoba menjadi 

penengah/mediator saat 

sesama rekan kerja 

mengalami perselisihan 

0 3 36 81 10 

75,08 

0,00 2,31 27,69 62,31 7,69 

Tindakan Antisipasi mencegah Permasalahan 

4. Saya sudah mengambil 

tindakan antisipasi 

untuk mencegah 

masalah dengan rekan 

kerja lain ketika bekerja 

0 4 38 76 12 

74,77 
0,00 3,08 29,23 58,46 9,23 

Karyawan mendiskusikan Pekerjaan 

5. Saya mendiskusikan 

dengan rekan kerja dan 

pimpinan segala sesuatu 

yang berkaitan dengan 

pekerjaan 

0 2 39 78 11 

75,08 
0,00 1,54 30,00 60,00 8,46 

Tindakan Pemberian Semangat Rekan 

6. Saya akan 

memberikan 

dorongan semangat 

pada rekan kerja yang 

sedang demotivasi 

0 3 34 80 13 

75,85 
0,00 2,31 26,15 61,54 10,00 

Karyawan memberi Saran untuk Rekan 

7. Saya akan 0 5 45 68 12 73,38 
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No. 
Indikator/ Item  

OCB 

Distribusi Jawaban Responden Nilai 

Indeks STS TS N S SS 

memberikan saran 

yang membangun 

pada rekan kerja 

mengenai cara 

meningkatkan 

efektifitas 

pekerjaannya 

0,00 3,85 34,62 52,31 9,23 

Karyawan Berpartisipasi Aktif  

8. Saya ikut 

berpartisipasi aktif 

dalam rapat 

koordinasi di 

lingkungan kerja 

UNNES 

0 4 57 56 13 

72,00 
0,00 3,08 43,85 43,08 10,00 

Pencarian Solusi atas Ketidaksesuaian Tanpa Perintah 

9. Saya mencoba 

mencari solusi 

terhadap 

ketidaksesuaian yang 

terjadi di unit kerja 

tanpa menunggu 

perintah 

0 4 73 45 8 

68,77 
0,00 3,08 56,15 34,62 6,15 

Karyawan Tidak Menghabiskan Waktu 

10. Saya tidak 

menghabiskan banyak 

waktu untuk 

mengeluhkan hal-hal 

sepele yang terjadi di 

UNNES 

0 2 58 61 9 

71,85 
0,00 1,54 44,62 46,92 6,92 

Sumber: Data Primer Diolah, 2020 

Berikut ini merupakan kesimpulan dari hasil analisis deskriptif OCB pada 

tendik Universitas Negeri Semarang dapat dilihat pada tabel 4.14 sebagai berikut: 

Tabel 4.14 Kriteria Nilai Indeks OCB 

No. Indikator Nilai Indeks Kriteria 

1. Kesediaan menyediakan waktu membantu 72,31 Sedang 

2. Kesediaan berbagi pengetahuan 73,85 Tinggi 
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3. Inisiatif menjadi penengah perselisihan 75,08 Tinggi 

4. Tindakan antisipasi mencegah 

permasalahan 
74,77 

Tinggi 

5. Karyawan mendiskusikan pekerjaan 75,08 Tinggi 

6. Tindakan pemberian semangat rekan 75,85 Tinggi 

7. Karyawan memberi saran untuk rekan 73,38 Tinggi 

8. Karyawan berpartisipasi aktif 72,00 Sedang 

9. Pencarian solusi atas ketidaksesuaian 

tanpa perintah 
68,77 

Sedang 

10. Karyawan tidak menghabiskan waktu 71,85 Sedang 

 Rata-rata 73,29 Sedang 

 

Dapat dilihat dari Tabel 4.14 bahwa rata-rata nilai indeks variabel OCB secara 

keseluruhan adalah sebesar 73,29 yang tergolong dalam kriteria sedang. Artinya, 

indikator dalam OCB yang dirasakan tendik UNNES pada capaian untuk berperilaku 

extra role atau bekerja di luar deskripsinya cukup tinggi. 

4.1.3 Pengujian Hipotesis 

4.1.3.1 Pengujian Outer Model 

Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai teknik pengumpulan data 

penelitian, dan untuk mengevaluasi validitas dari setiap item pertanyaan yang disusun 

dalam kuesioner, penelitian ini menggunakan teknik pengolahan data dengan metode 

SEM berbasis Partial Least Square (PLS) dengan menilai Outer Model sekaligus 

untuk mengevaluasi reliabilitas construct variabel dalam model analisis. 
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 Gambar 4.1 Hasil Model Penelitian  

Keterangan: 

POS : Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan Organisasi) 

AC : Affective Commitment (Komitmen Afektif) 

PE : Psychological Empowerment (Pemberdayaan Psikologis) 

OCB : Organizational Citizenship Behavior 

1. Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Uji validitas konvergen dilakukan dengan menilai loading factor yang 

merefleksikan hubungan antara masing-masing item pertanyaan atau indikator 

dengan variabel laten. Convergent validity dapat dilihat dari tabel Outer Model 

(Weight or Loading) dan nilai AVE. Apabila loading factor item pernyataan > 0.7 

maka item pernyataan tersebut valid (Ghozali, 2008). Apabila loading factor pada 

item pertanyaan < 0,70 maka item pertanyaan tersebut sebaiknya dihilangkan atau 
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diganti dengan item pertanyaan lain, karena memiliki validitas konvergen yang 

rendah. Pada proses ini dibutuhkan reestimasi untuk mendapatkan validitas 

konvergen yang baik. Tabel 4.15 di bawah ini menunjukkan jumlah item pertanyaan 

yang harus dikeluarkan pada saat reestimasi. 

Tabel 4.15 Indikator/ Item Pertanyaan yang Dikeluarkan 

No. Indikator yang Dikeluarkan Loading Factor 

1. OCB3 0,579 

2. OCB7 0,633 

3. OCB8 0,617 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

Setelah melakukan reestimasi, semua indikator memiliki loading factor > 0,7 yang 

dapat dilihat pada Tabel 4.16 sebagai berikut: 

Tabel 4.16 Outer Model (Weight or Loading) Hasil Final 

 
Komitmen 

Afektif 
OCB 

Pemberdayaan 

Psikologis 

Persepsi 

Dukungan 

Organisasi 

Keterangan 

AC1 0.834    Valid 

AC2 0.932    Valid 

AC3 0.916    Valid 

AC4 0.932    Valid 

AC5 0.896    Valid 

OCB1  0.773   Valid 

OCB2  0.730   Valid 

OCB4  0.773   Valid 

OCB5  0.803   Valid 

OCB6  0.840   Valid 

OCB9  0.852   Valid 

OCB10  0.878   Valid 

PE1   0.751  Valid 
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PE2   0.825  Valid 

PE3   0.895  Valid 

PE4   0.890  Valid 

PE5   0.822  Valid 

PE6   0.836  Valid 

POS1    0.895 Valid 

POS2    0.919 Valid 

POS3    0.917 Valid 

POS4    0.937 Valid 

POS5    0.892 Valid 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

 Tabel 4.17 Nilai AVE 

 

 

 

 

 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.15 dan 4.16 dapat dilihat semua indikator telah 

memenuhi batas nilai loading yaitu > 0,70 dan nilai AVE setiap variabel laten lebih 

besar dari 0,5. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan data yang 

terkumpul adalah valid, yakni memiliki validitas konvergen yang baik. 

2. Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Uji validitas diskriminan dapat dilakukan dengan menggunakan nilai cross 

loading dan nilai akar dari AVE. Kriteria dalam cross loading adalah bahwa setiap 

indikator yang mengukur konstruknya haruslah berkorelasi lebih tinggi dengan 

konstruknya dibandingkan dengan konstruk lainnya, sedangkan akar dari AVE harus 

lebih tinggi dari nilai AVE. Maka hal ini menunjukkan bahwa konstruk laten 

Variabel Nilai AVE 

Affective Commitment 0.814 

OCB 0.653 

Perceived Organizational Support 0.832 

Psychological Empowerment 0.702 
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memuprediksi ukuran pada konstruknya lebih baik daripada ukuran pada konstruk 

lainnya. 

Pada Tabel 4.18 dan 4.19 memperlihatkan semua indikator dari setiap 

konstruk menunjukkan korelasi yang kuat dengan konstruk yang diukur dengan 

pembanding dari konstruk lainnya dan setiap variabel laten memiliki nilai akar AVE 

harus lebih tinggi dari nilai AVE. 

Tabel 4.18 Nilai Cross Loading 

 
Komitmen 

Afektif 
OCB 

Pemberdayaan 

Psikologis 

Persepsi 

Dukungan 

Organisasi 

Keterangan 

AC1 0.834 0.509 0.475 0.760 Valid 

AC2 0.932 0.511 0.472 0.701 Valid 

AC3 0.916 0.499 0.456 0.586 Valid 

AC4 0.932 0.509 0.526 0.609 Valid 

AC5 0.896 0.530 0.592 0.614 
Valid 

OCB1 
0.341 0.773 0.453 0.303 Valid 

OCB2 
0.407 0.730 0.494 0.354 Valid 

OCB4 
0.374 0.773 0.378 0.363 Valid 

OCB5 
0.512 0.803 0.383 0.466 Valid 

OCB6 
0.541 0.840 0.443 0.515 Valid 

OCB9 
0.518 0.852 0.511 0.533 Valid 

OCB10 
0.479 0.878 0.436 0.450 Valid 

PE1 
0.654 0.443 0.751 0.526 Valid 
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PE2 
0.484 0.433 0.825 0.484 Valid 

PE3 
0.477 0.493 0.895 0.557 Valid 

PE4 
0.456 0.508 0.890 0.458 Valid 

PE5 
0.357 0.443 0.822 0.365 Valid 

PE6 
0.349 0.430 0.836 0.430 Valid 

POS1 
0.612 0.472 0.478 0.895 Valid 

POS2 
0.641 0.466 0.443 0.919 Valid 

POS3 
0.651 0.484 0.483 0.917 Valid 

POS4 
0.670 0.510 0.576 0.937 Valid 

POS5 
0.744 0.509 0.588 0.892 Valid 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

Tabel 4.19 Nilai Akar AVE 

Variabel Nilai AVE Akar AVE 

Komitmen Afektif 0.814 0.902 

OCB 0.653 0.808 

Persepsi Dukungan Organisasi 0.832 0.912 

Pemberdayaan Psikologis 0.702 0.838 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.18 dan 4.19 maka dapat diketahui bahwa semua 

indikator dari semua konstruk memiliki nilai cross loading yang lebih besar dari nilai 

konstruk lainnya dan nilai akar AVE lebih besar dari nilai AVE. Sehingga, dapat 

disimpulkan bahwa semua indikator dikatakan valid dan memiliki Discriminant 

Validity (Validitas Diskriminan) yang baik. 
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3. Uji Reliabilitas (Composite Reliability) 

Reliabilitas diperlukan untuk mengukur stabilitas dan konsistensi dari suatu 

instumen dalam mengukur suatu konsep atau variabel. Composite reliability 

digunakan untuk mengevaluasi realibilitas konstruk dengan mengukur nilai antar 

variabel apakah memiliki realibitas. Baik tidaknya composite reliability dapat dilihat 

dari tabel composite reliability dan tabel cronbach’s alpha. Rule of thumb dari 

composite reliability dan cronbach alpha adalah lebih besar dari 0,70 (Hair et al., 

2010: 640). 

Tabel 4.20 Composite Reliability dan Cronbach Alpha 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Keterangan 

Komitmen Afektif 0.944 0.956 Reliabel 

OCB 0.917 0.929 Reliabel 

Persepsi Dukungan Organisasi 0.952 0.961 Reliabel 

Pemberdayaan Psikologis 0.918 0.934 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.20 dapat dilihat bahwa seluruh konstruk memiliki nilai 

composite reliability dan cronbach’s alpha lebih dari 0.70, maka dapat dikatakan 

bahwa semua construct reliable. Dengan melihat apabila nilainya lebih dari 0.70 

maka dikatakan baik atau reliabel (Abdillah & Jogiyanto, 2015:196). 

4.1.3.2 Pengujian Inner Model 

1. Goodness Of Fit 

Goodness of fit merupakan pengujian pengujian kesesuaian antara hasil 

pengamatan (frekuensi pengamatan) tertentu dengan frekuensi yang diperoleh 
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berdasarkan nilai harapannya (frekuensi teoritis). Goodness of fit (GoF) Index 

memiliki beberapa kriteria yaitu, 0,1 (kecil), 0,25 (moderat), dan 0,36 (besar) (Hair et 

al., 2013). 

                √   ̅̅ ̅̅ ̅̅     ̅̅̅̅  

=√              

=√        

= 0,5631 

Berdasarkan perhitungan di atas, maka dapat diketahui nilai goodness of fit pada 

penelitian ini yaitu sebesar 0,5631 lebih besar dari 0,36. Hasil ini menunjukkan 

bahwa nilai goodness of fit besar dan ada kesesuaian antara hasil pengamatan dengan 

frekuensi yang diperoleh berdasarkan nilai harapan. 

2. Effect Size 

Effect Size digunakan untuk menunjukkan apakah variabel laten endogen 

memiliki pengaruh besar terhadap variabel laten eksogen. Ketentuan effect size yaitu 

apabila diperoleh nilai f
2 

lebih dari nol dimana hal tersebut memberikan bukti bahwa 

model memiliki effect size yang cukup pada variabel laten, namun apabila diperoleh 

nilai f
2 

dibawah nol maka terbukti bahwa model tidak memiliki effect size yang 

cukup. Kategori atau parameter dari f
2 

yaitu 0.02, 0.15, 0.35 (kecil, menengah, dan 

besar). 
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Tabel 4.21 Effect Size (f
2
) 

Variabel Effect Size Kategori 

Persepsi Dukungan Organisasi        Komitmen Afektif 1,147 Besar 

Persepsi Dukungan Organisasi         OCB 0,018 Kecil 

Persepsi Dukungan Organisasi         Pemberdayaan 

Psikologis 

0,475 Besar 

Komitmen Afektif         OCB 0,060 Kecil 

Pemberdayaan Psikologis          OCB 0,097 Kecil 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.21 menunjukkan bahwa model memilki rata-rata effect 

size sebesar 0,360. Hal tersebut menunjukkan bahwa model memiliki effect size yang 

besar. 

3. Predictive Relevance 

Uji Q-Square atau predictive relevance digunakan untuk mengukur seberapa 

baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Apabila nilai Q-

Square > 0 menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance yang baik dan 

sebaliknya. Hasil pengujian Q-square pada tiap variabel dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 4.22 Predictive Relecance (Q
2
) 

Variabel SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Komitmen Afektif 650.000 376.638 0,421 

OCB 910.000 676.627 0,256 

Pemberdayaan Psikologis 780.000 611.573 0,216 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.22 dapat diketahui bahwa nilai Q
2
 komitmen afektif, 

OCB, dan pemberdayaan psikologis secara berturut-turut sebesar 0,421, 0,256, dan 

0,216, angka tersebut > 0 (nol) sehingga nilai observasi yang dihasilkan oleh model 
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penelitian komitmen afektif, OCB, dan pemberdayaan psikologis memiliki predictive 

relevance yang baik.  

4. Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi berfungsi untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel dependen yang tersebar antara nol hingga 

satu. Cara mengetahui seberapa besar nilai koefesien adalah dengan mengalikan nilai 

r-square dengan 100%, apabila hasilnya lebih dari 67% maka dapat diindikasikan 

koefisien determinasi yang baik, apabila kurang dari 67% namun lebih dari 33% 

maka mengindikasikan koefisien determinasi yang moderat, dan apabila kurang dari 

33% namun lebih dari 19% mengindikasikan koefisien determinasi yang lemah (I 

Ghozali, 2011: 27). 

Tabel 4.23 R-square 

Variabel R Square 

Komitmen Afektif 0,534 

OCB 0,412 

Pemberdayaan Psikologis 0,322 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

Berdasarkan tabel 4.23, diketahui bahwa persepsi dukungan organisasi, 

komitmen afektif, dan pemberdayaan psikologis mampu menjelaskan variabilitas 

konstruk OCB sebesar 41%, dan sisanya dapat diterangkan oleh konstruk lainnya di 

luar yang diteliti dalam penelitian ini. Nilai tersebut mengindikasikan koefisien 

determinasi yang moderat. 
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5. Pengujian Pengaruh Langsung 

Pengujian pengaruh langsung dapat dilihat pada path coefficients dengan 

mengevaluasi berdasarkan nilai original sample, t-statistic, dan p-value. Original 

sample digunakan untuk melihat arah hubungan hipotesis, yaitu positif atau negatif. 

Sedangkan t-statistics dan p-value digunakan untuk mengetahui nilai estimasi atau 

besarnya pengaruh variabel independen pada variabel dependen. 

 

Gambar 4.2 Hasil Model Penelitian 

Tabel 4.24 Hasil Path Coefficients Direct Effect 

 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 
T Statistics P Values 

CA -> OCB 0,287 0,275 0,113 2,527 0.012 

POS -> CA 0,731 0,733 0,044 16,470 0.000 

POS -> OCB 
0,157 0,151 0,110 1,437 0.151 



109 

 

 

 

POS -> PE 
0,567 0,575 0,066 8,582 0.000 

PE -> OCB 
0,300 0,317 0,117 2,567 0.011 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.24 berikut adalah penjelasan atas hasil olah data dengan 

uji langsung antar variabel, yakni sebagai berikut: 

a. Pada hipotesis pertama menguji apakah persepsi dukungan organisasi secara 

positif berpengaruh pada OCB, hasil menunjukkan bahwa nilai original sample 

persepsi dukungan organisasi sebesar 0,157 dan nilai t-statistik sebesar 1,437 < 

1,96. kemudian nilai p value 0,151 > 0,05. Dari hasil ini, menunjukkan bahwa 

memiliki pengaruh yang tidak signifikan karena nilai p value lebih besar dari 

0,05. Sehingga H1 diterima. 

b. Pada hipotesis kedua menguji apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh 

positif pada komitmen afektif, hasil menunjukkan bahwa nilai original sample 

persepsi dukungan organisasi sebesar 0,731 dan nilai t-statistik 16,470 > 1,96 

dengan nilai p value 0,000 < 0,05. Artinya semakin tinggi persepsi dukungan 

organisasi pada karyawan maka komitmen afektif akan meningkat dengan 

signifikansi yang tinggi, sehingga H2 diterima. Hal ini membuktikan bahwa 

hubungan persepsi dukungan organisasi pada komitmen afektif positif dan 

signifikan. 

c. Pada hipotesis ketiga menguji apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh 

positif pada pemberdayaan psikologis, hasil menunjukkan bahwa nilai original 

sample persepsi dukungan organisasi sebesar 0,567 dan nilai t-statistik 8,582 > 



110 

 

 

 

1,96 dengan nilai p value 0,000 < 0,05. Artinya semakin tinggi persepsi 

dukungan organisasi pada karyawan maka pemberdayaan psikologis akan 

meningkat dengan signifikansi yang tinggi, sehingga H3 diterima. Hal ini 

membuktikan bahwa hubungan persepsi dukungan organisasi pada 

pemberdayaan psikologis positif dan signifikan. 

d. Pada hipotesis keempat menguji apakah komitmen afektif berpengaruh positif 

pada OCB, hasil menunjukkan bahwa nilai original sample persepsi dukungan 

organisasi sebesar 0,286 dan nilai t-statistik 2,527 > 1,96 dengan nilai p value 

0,012 < 0,05. Artinya semakin tinggi komitmen afektif yang dirasakan oleh 

karyawan maka perilaku OCB akan meningkat, sehingga H4 diterima. Hal ini 

membuktikan bahwa hubungan komitmen afektif pada OCB positif dan 

signifikan. 

e. Pada hipotesis kelima menguji apakah pemberdayaan psikologis berpengaruh 

positif pada OCB, hasil menunjukkan bahwa nilai original sample pemberdayaan 

psikologis sebesar 0,300 dan nilai t-statistik 2,567 > 1,96 dengan nilai p value 

0,011 < 0,05. Artinya semakin tinggi pemberdayaan psikologis yang diterima 

karyawan maka perilaku OCB akan meningkat, sehingga H5 diterima. hal ini 

membuktikan bahwa hubungan pemberdayaan psikologis pada OCB positif dan 

signifikan. 
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6. Pengujian Pengaruh Mediasi 

Pengujian variabel mediasi pada penelitian ini dilakukan dengan 

memperhatikan tingkat signifikansi dan parameter path antar variabel laten melalui 

total indirect effect dengan melihat nilai original sample, t-statistic, dan p-value. Item 

pengukuran yang dikatakan signifikan apabila nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 

pada taraf signifikansi p-value 5%. 

Tabel 4.25 Hasil Path Coefficients Indirect Effect 

 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 
T Statistics P Values 

POS -> CA  -

> OCB 
0,209 0,202 0,087 2,411 0,016 

POS -> PE -

> OCB 
0,170 0,184 0,075 2,271 0,024 

Sumber: Data Primer Diolah, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.25 berikut adalah penjelasan atas hasil olah data dengan 

uji pengaruh mediasi, sebagai berikut: 

a. Pada hipotesis keenam menguji apakah komitmen afektif dapat memediasi 

persepsi dukungan organisasi dan OCB. Hasil menunjukkan bahwa nilai original 

sample komitmen afektif sebagai pemediasi pada persepsi dukungan organisasi 

pada OCB sebesar 0,202 dan nilai t-statistik 2,411 > 1,96 dengan nilai p value 

0,016 < 0,05, maka H6 diterima. Dapat dikatakan bahwa komitmen afektif dapat 

memediasi pengaruh antara persepsi dukungan organisasi pada OCB.  

b. Pada hipotesis ketujuh menguji apakah pemberdayaan psikologis dapat 

memediasi persepsi dukungan organisasi dan OCB. Hasil menunjukkan bahwa 
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nilai original sample pemberdayaan psikologis sebagai pemediasi pada persepsi 

dukungan organisasi pada OCB sebesar 0,170 dan nilai t-statistik 2,271 > 1,96 

dengan nilai p-value 0,024 < 0,05, maka H7 diterima. Dapat dikatakan bahwa 

pemberdayaan psikologis dapat memediasi pengaruh antara persepsi dukungan 

organisasi pada OCB.  

Tabel 4.26 Ringkasan Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Hasil Keterangan 

H1 Persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif pada OCB 

 

Original Sample = 0,157 

T-Statistics = 1,437 

P-Value = 0,151 

Diterima, tidak 

signifikan 

H2 Persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif pada 

komitmen afektif 

Original Sample = 0,731 

T-Statistics = 16,470 

P-Value = 0,000 

Diterima 

H3 Persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif pada 

Pemberdayaan psikologis 

Original Sample = 0,567 

T-Statistics = 8,582 

P-Value = 0,000 

Diterima 

H4 
Komitmen afektif berpengaruh 

positif pada OCB 

Original Sample = 0,286 

T-Statistics = 2,527 

P-Value = 0,012 

Diterima 

H5 
Pemberdayaan psikologis 

berpengaruh positif pada OCB 

Original Sample = 0,300 

T-Statistics = 2,567 

P-Value = 0,011 

Diterima 

H6 Komitmen afektif dapat 

memediasi pengaruh persepsi 

dukungan organisasi pada OCB 

Original Sample = 0,209 

T-Statistics = 2,411 

P-Value = 0,016 

Diterima 

H7 Pemberdayaan psikologis dapat 

memediasi pengaruh persepsi 

dukungan organisasi pada OCB 

Origin. Sample = 0,170 

T-Statistics = 2,271 

P-Value = 0,024 

Diterima 

Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
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4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada OCB 

Berdasarkan hasil uji bootstrapping dengan menggunakan Partial Least 

Square (PLS) nilai original sample sebesar 0,157 dan nilai t-statistik sebesar 1,437. 

kemudian nilai p value 0,151 > 0,05. Sehingga hipotesis 1 pada penelitian ini 

didukung namun tidak signifikan, artinya secara empiris menunjukkan bahwa arah 

hubungan pada hasil penelitian ini terdukung seperti yang diprediksi pada hipotesis 

sesuai dengan rujukan penelitian sebelumnya yaitu Han et al. (2019: 696) dan 

Sukmayanti dan Sintaasih (2018: 5). Akan tetapi, pada pada kasus objek penelitian 

tendik UNNES pada penelitian ini, hasil uji hipotesis tidak mendukung bahwa 

persepsi dukungan organisasi mampu mempengaruhi OCB secara signifikan seperti 

penelitian Mangundjaya (2012: 180). Pada penelitian ini, ternyata persepsi dukungan 

organisasi tidak cukup kuat untuk mempengaruhi OCB. Artinya, pada kasus ini 

persepsi dukungan organisasi tidak memiliki pengaruh besar bagi tendik UNNES 

dalam mendorong adanya perilaku bekerja diluar deskripsi pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian dari Ardi (2015: 148) dan 

Mangundjaya (2012: 180), yang menemukan adanya pengaruh positif namun tidak 

signifikan antara persepsi dukungan organisasi pada OCB. Menurut Novliadi (2006: 

48), OCB memiliki faktor terkuat yang lain, yaitu faktor kualitas interaksi atasan dan 

bawahan. Pada Teori Levinson, karyawan memiliki kecenderungan untuk 

memandang tindakan individu yang terlibat dalam pertukaran sebagai tindakan 
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organisasi itu sendiri. Sehingga, karyawan menganggap bahwa interaksi karyawan 

dengan atasan merupakan interaksi dengan organisasi. Hal ini mengakibatkan 

karyawan hanya mengenal satu bentuk pertukaran dalam konteks pertukaran sosial di 

organisasi yaitu pertukaran dengan atasan. Sehingga, OCB muncul dan dilakukan 

oleh karyawan lebih karena pemenuhan atas hubungan pertukaran dengan atasan, 

bukan dengan organisasi (Ardi, 2015: 148).  

Berdasarkan nilai analisis deskriptif indikator terendah persepsi dukungan 

organisasi sebesar 70,31 dalam kategori sedang, yaitu pertimbangan nilai karyawan 

oleh organisasi. Artinya, pertimbangan tujuan, nilai dan pendapat tendik dari UNNES 

tidak cukup dirasakan oleh tendik. Sehingga, mempengaruhi persepsi bahwa 

dukungan organisasi pada karyawan kurang, yang kemudian tidak cukup kuat untuk 

mendorong niat karyawan dalam berperilaku OCB. Meskipun nilai indeks pada 

persepsi dukungan organisasi dalam kategori sedang atau cukup tinggi, namun tidak 

berhubungan dengan sikap loyal terhadap organisasi dengan memberikan kinerja 

lebih bagi organisasi (Mangundjaya, 2012: 180).  

Berdasarkan hasil wawancara di lapangan dengan pihak terkait, responden 

memandang bahwa dukungan organisasi adalah suatu keharusan untuk dapat 

diberikan pada tiap karyawan. Tendik UNNES merasa bahwa dukungan organisasi 

adalah hal wajar yang menjadi kewajiban bagi organisasi agar karyawan dapat 

bekerja dengan baik. Hasil hipotesis pertama juga diperkuat melalui effect size (f
2
) 

dari persepsi dukungan organisasi pada OCB memiliki nilai paling rendah diantara 
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pengaruh yang lain, yaitu sebesar 0,018 yang masuk dalam kategori kecil. Artinya, 

ketika organisasi memberikan cukup dukungan pada karyawan, maka persepsi 

dukungan organisasi belum tentu dapat meningkatkan perilaku OCB pada tendik atas 

segala bentuk upaya yang diusahakan oleh UNNES. 

4.2.2 Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada Komitmen Afektif 

Berdasarkan hasil uji bootstrapping dengan menggunakan Partial Least 

Square (PLS) nilai original sample sebesar 0,731 dan nilai t-statistik sebesar 16,470 

> 1,96. kemudian nilai p value 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis 2 pada penelitian ini didukung, yaitu persepsi dukungan organisasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan pada komitmen afektif. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa saat semakin tinggi persepsi dukungan organisasi maka akan 

mempengaruhi komitmen afektif juga meningkat. Artinya, ketika tendik merasakan 

adanya dukungan dari UNNES, maka tendik UNNES akan termotivasi untuk 

berkomitmen afektif yang tinggi.  

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel persepsi dukungan 

organisasi memiliki nilai rata-rata sebesar 72,18 yang masuk dalam kategori sedang. 

Hal ini menunjukkan bahwa UNNES telah memberikan dukungan untuk tendik 

dengan cukup baik. Sehingga, tendik UNNES merasa ada kepedulian yang diberikan 

UNNES. Sedangkan indikator dari persepsi dukungan organisasi yang memiliki nilai 

tertinggi yaitu kesejahteraan dari organisasi sebesar 73,54 yang masuk dalam kategori 

tinggi. Bentuk upaya UNNES dalam dukungan organisasi dibuktikan dengan 
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pemberian jaminan kehidupan yang layak seperti tunjangan dan gaji yang sesuai, 

pelatihan-pelatihan baik pelatihan motivasi maupun pelatihan bahasa inggris, dan 

peningkatan pangkat dan jabatan di kalangan tendik UNNES.  

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang menyatakan 

bahwa persepsi dukungan organisasi dapat mempengaruhi komitmen afektif menjadi 

tinggi (Islam et al., 2015: 10; Jamil et al., 2019: 7; Rhoades et al., 2001: 832; Kim et 

al., 2016: 565). Persepsi dukungan organisasi ditemukan sebagai pengalaman kerja 

yang paling kuat terkait dengan ikatan emosional karyawan dengan organisasi (Kim 

et al., 2016: 558). Pengalaman yang memuaskan secara emosional dapat membuat 

karyawan mengidentifikasi bahwa organisasi peduli akan kesejahteraannya dan 

merasa terikat secara emosional dengan organisasi (Rhoades et al., 2001: 827). 

Sehingga, semakin tendik UNNES merasa dipedulikan dan dihormati oleh UNNES, 

tendik juga merasa berkewajiban untuk mengembalikan tindakan tersebut dengan 

komitmen afektif  (Kim et al., 2016: 560). 

4.2.3 Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada Pemberdayaan Psikologis 

Hasil pengujian dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) 

menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif pada 

pemberdayaan psikologis. Hal ini ditunjukkan dari hasil uji bootstrapping persepsi 

dukungan organisasi pada pemberdayaan psikologis yang dapat dilihat dari nilai 

original sample sebesar 0,567 dengan t-statistik 8,582 > 1,96 dan nilai p-value 0,000 

< 0,05. Angka tersebut berarti bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki 
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pengaruh yang positif dan signifikan pada pemberdayaan psikologis tendik UNNES. 

Artinya, semakin tinggi karyawan dapat merasakan dukungan organisasi maka 

perasaan diberdayakan secara psikologis pada karyawan juga akan meningkat. 

Sehingga, dari hasil uji hipotesis tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 yang 

menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi mempunyai pengaruh positif pada 

pemberdayaan psikologis adalah didukung. 

Hasil analisis deskriptif pada variabel persepsi dukungan organisasi 

menunjukkan bahwa karyawan merasakan adanya persepsi dukungan dari organisasi 

yang cukup baik. Hal ini dapat dilihat dari keseluruhan rata-rata variabel persepsi 

dukungan organisasi yang masuk dalam kriteria sedang, yaitu sebesar 72,18. Bentuk 

upayanya yaitu dengan adanya pemberian fasilitas sistem dalam rangka 

meningkatkan pelayanan, adanya sarana dan prasarana yang diberikan untuk 

menunjang pekerjaan tendik, adanya kesempatan yang sama dalam mendapatkan 

promosi untuk peningkatan karir, pelatihan-pelatihan dan koordinasi yang cukup baik 

dengan pimpinan serta antar rekan tendik. Tendik UNNES menilai bahwa UNNES 

telah mendukungnya dan membuat tendik merasa percaya diri akan sumber daya 

yang dibutuhkan (contoh: sistem dan sarana prasarana) dan percaya akan kemampuan 

dan keterampilan (contoh: pelatihan-pelatihan), yang kemudian mengarahkan tendik 

UNNES untuk dapat melakukan perilaku OCB. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

menyebutkan bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh yang positif 
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dan signifikan pada pemberdayaan psikologis (Sehresh & Saeed, 2015: 28; Afzali et 

al., 2014: 626; Tostikharas & King, 2014: 8). Ketika karyawan merasakan adanya 

dukungan organisasi, karyawan lebih percaya diri bahwa karyawan memiliki sumber 

daya, keterampilan, dan kemampuan yang dibutuhkan (self-efficacy) dan otoritas  

untuk menyelesaikan tugas-tugas organisasi (Afzali et al., 2014: 627). Karyawan 

yang merasa didukung oleh organisasi akan lebih merasa diberdayakan secara 

psikologis di tempat kerja (Sehresh & Saeed, 2015: 22) 

4.2.4 Pengaruh Komitmen Afektif pada OCB 

Hasil pengujian dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) 

menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif pada OCB. Hal ini 

ditunjukkan dari hasil uji bootstrapping komitmen afektif pada OCB yang dapat 

dilihat dari nilai original sample sebesar 0,286 dengan t-statistik 2,527 > 1,96 dan 

nilai p-value 0,012 < 0,05. Angka tersebut berarti bahwa komitmen afektif memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan pada OCB tendik UNNES. Artinya, ketika 

tendik merasakan adanya rasa senang, rasa memiliki, keterikatan emosional dan 

makna pribadi yang tinggi, maka akan diikuti dengan adanya perilaku OCB yang 

meningkat. Sehingga, dari hasil uji hipotesis tersebut dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis 4 yang menyatakan bahwa komitmen afektif mempunyai pengaruh positif 

pada OCB adalah didukung. 

Berdasarkan analisis deskriptif variabel komitmen afektif memiliki nilai rata-

rata sebesar 73,23 yang masuk dalam kategori sedang. Artinya, tendik UNNES 
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merasa memiliki komitmen afektif yang cukup tinggi. Pada analisis deskriptif 

terdapat indikator tertinggi komitmen afektif yaitu rasa senang sebesar 75,85 yang 

masuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa perasaan senang dari 

karyawan karena dapat menghabiskan sisa karirnya di UNNES dirasakan karyawan 

dengan baik. Bentuk upaya UNNES dalam meningkatkan komitmen afektif dapat 

dilihat dari pengalaman kerja tendik berupa rotasi tugas dimana tendik ditempatkan di 

unit yang berbeda dan UNNES melibatkan tendik dalam kegiatan atau aktifitas 

lembaga lainnya. Selain itu, UNNES mengusahakan agar ada perasaan nyaman 

bekerja di lingkungan UNNES dengan mengadakan kegiatan non formal seperti halal 

bihalal dan perkumpulan tendik. Dengan perasaan senang dari tendik 

mengarahkannya untuk bekerja secara maksimal bahkan extra secara sukarela dengan 

tidak terbebani untuk melakukannya. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

menyebutkan bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

pada OCB (Kuncoro & Wibowo, 2019: 188; Rifai, 2005: 145; Carmelia & 

Colakoglu, 2015: 87). Ketika Karyawan memiliki komitmen afektif yang kuat, maka 

akan menunjukkan kemauan yang lebih tinggi untuk berkontribusi dalam mencapai 

efektivitas organisasi yaitu dengan cara membantu orang lain dengan tugas yang ada 

dalam organisasi (Rifai, 2005: 147). Hal ini dikarenakan karyawan yang 

berkomitmen untuk organisasi karena ―ingin‖ lebih mungkin untuk secara sukarela 

membantu orang lain dan organisasi (Purba et al., 2015: 6). Dengan tendik memiliki 
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perasaan senang, rasa memiliki, keterikatan emosional dan kebermaknaan pribadi 

atas UNNES, tendik telah merasa adanya keterikatan psikologis sehingga merangsang 

peningkatan hasrat untuk membantu tanpa mengharap adanya penghargaan.  

4.2.5 Pengaruh Pemberdayaan Psikologis pada OCB 

Hasil pengujian dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) menunjukkan 

bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh positif pada OCB. Hal ini ditunjukkan 

dari hasil uji bootstrapping pemberdayaan psikologis  pada OCB yang dapat dilihat 

dari nilai original sample sebesar 0,300 dengan t-statistik 2,567 > 1,96 dan nilai p-

value 0,011 < 0,05. Angka tersebut berarti bahwa pemberdayaan psikologis memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan pada OCB tendik UNNES. Artinya, ketika 

tendik merasakan adanya kebermaknaan dalam pekerjaan, keyakinan akan 

kemampuan diri, kendali pribadi dalam menyelesaikan pekerjaan, dan dapat 

mempengaruhi organisasi yang tinggi, maka akan diikuti dengan adanya perilaku 

OCB juga meningkat. Sehingga, dari hasil uji hipotesis tersebut dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis 5 yang menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis mempunyai 

pengaruh positif pada OCB adalah didukung. 

Berdasarkan analisis deskriptif variabel pemberdayaan psikologis memiliki nilai 

rata-rata sebesar 71,46 yang masuk dalam kategori tinggi. Artinya, tendik UNNES 

merasa diberdayakan secara psikologis dengan cukup tinggi. Dari upaya UNNES, 

seperti melibatkan peran tendik pada kegiatan unit kerja atau aktifitas lembaga 

lainnya, pemberian pelatihan, memberikan otonomi untuk tendik berkaitan dengan 
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penyelesaian pekerjaan, dan memberikan perhatian atas solusi yang diberikan oleh 

karyawan di rapat atau pertemuan sehingga tendik merasa diberdayakan dan 

mendorong untuk berperilaku tanpa pamrih. Indikator tertinggi pada pemberdayaan 

psikologis adalah kebermaknaan sebesar 73,85 yang masuk dalam kategori tinggi. 

Hal ini menunjukkan bahwa perasaan karyawan untuk menyadari bahwa pekerjaanya 

sangat penting dan berarti untuknya tinggi. Tendik UNNES secara sadar mengakui 

bahwa pekerjaan yang saat ini dilakukan sangat penting untuk dirinya, hal tersebut 

dapat memunculkan dorongan dari dalam dirinya untuk dapat melakukan tindakan-

tindakan yang lebih sesuai dan positif bagi peningkatan kinerja di UNNES, seperti 

OCB.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

menyebutkan bahwa pemberdayaan psikologis memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan pada OCB (Sukmayanti & Sintaasih, 2018: 5; Chiang & Hsieh, 2012: 187; 

Seibert et al., 2011: 991; Kosar, 2017: 7).  Kebermaknaan pekerjaan yang tinggi pada 

tendik UNNES membuatnya memiliki diskresi yang mengarah pada OCB, sehingga 

menumbuhkan rasa keterlibatan bukan hanya melaksanakan peran kerja yang sudah 

ditentukan, namun juga secara keseluruhan (Seibert et al., 2011: 985). Karyawan 

yang yakin bahwa dirinya telah diberdayakan secara psikologis, akan termotivasi 

untuk bekerja dengan lebih baik bahkan lebih, termasuk berperilaku OCB (Chiang & 

Hsieh, 2012: 188). 
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4.2.6 Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada OCB melalui Komitmen 

Afektif 

Hasil uji resampling bootstrapping menunjukkan bahwa nilai original sample 

sebesar 0,209, dengan nilai t-statistik sebesar 2,411 lebih besar dari nilai batas kritis 

sebesar 1,96 dan taraf signifikansi 0,016 < 0,05, yang berarti semakin karyawan 

merasakan adanya dukungan organisasi maka akan menjadikan komitmen afektif 

tendik UNNES akan semakin meningkat yang kemudian meningkatkan perilaku 

OCB. Hipotesis 6 didukung bahwa komitmen afektif mampu memediasi pengaruh 

persepsi dukungan organisasi pada OCB. 

UNNES telah melakukan dukungan terhadap tendik, dibuktikan dengan 

pelatihan-pelatihan, pemberian jaminan kehidupan seperti gaji dan tunjangan yang 

sesuai, penyediaan sistem dan sarana prasana, rotasi kepegawaian, peningkatan 

pangkat dan jabatan, kesempatan yang sama dalam mendapatkan promosi, koordinasi 

yang cukup baik dengan pimpinan serta antar rekan tendik dan peningkatan jenjang 

pendidikan dengan beasiswa, sehingga cukup untuk membuat tendik melakukan 

perilaku OCB. Terlebih lagi, tendik memiliki perasaan komitmen afektif yang tinggi 

maka akan semakin mendorong untuk berperilaku OCB. 

Hasil penelitian ini menjawab saran dari Farzaneh et al., (2014: 685) untuk 

menggunakan variabel mediasi pada OCB dan penelitian dari Rhoades et al., (2001: 

835) untuk menemukan konsekuensi dari adanya komitmen afektif. Dengan hasil 

penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh positif namun tidak signifikan antara 



123 

 

 

 

persepsi dukungan organisasi dan OCB pada penelitian ini, komitmen afektif dapat 

menguatkan pengaruhnya dengan bertindak sebagai mediasi. Berdasarkan nilai t-

statistik pada pengaruh tidak langsung komitmen afektif dan pemberdayaan 

psikologis yaitu 2,411 > 2,277, artinya komitmen afektif memiliki pengaruh lebih 

kuat dibanding pemberdayaan psikologis pada perannya sebagai mediasi persepsi 

dukungan organisasi pada OCB. Telah dibuktikan bahwa komitmen afektif dapat 

memediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi pada OCB. Penelitian ini juga 

didukung oleh peneliti lain yaitu Chenevert et al. (2015: 15) dan Gupta et al. (2016: 

2812). Dengan tendik merasakan persepsi dukungan organisasi mengarahkannya 

untuk terikat secara emosional (komitmen afektif) diantara karyawan, yang kemudian 

mengarahkannya untuk berperilaku OCB.  

4.2.7 Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi pada OCB melalui 

Pemberdayaan Psikologis 

Hasil uji resampling bootstapping menunjukkan bahwa original sample sebesar 

0,170, dengan nilai t-statistik sebesar 2,271 lebih besar dari nilai batas kritis sebesar 

1,96 dan taraf signifikansi 0,024 > 0,05, yang berarti semakin karyawan merasakan 

adanya dukungan organisasi maka perasaan diberdayakan secara psikologis pada 

karyawan akan semakin meningkat yang kemudian meningkatkan juga perilaku OCB. 

Hipotesis 7 didukung bahwa pemberdayaan psikologis mampu memediasi pengaruh 

persepsi dukungan organisasi pada OCB.  
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Penelitian ini telah menjawab saran dari penelitian Abdulrab et al. (2018: 5) 

dengan menggunakan pemberdayaan psikologis sebagai mediasi antara persepsi 

dukungan organisasi dan OCB. Dengan hasil pada penelitian ini, yaitu persepsi 

dukungna organisasi positif namun tidak signifikan pada OCB, pemberdayaan 

psikologis terbukti mampu untuk menguatkan pengaruhnya dengan berperan sebagai 

mediasi. Penelitian ini membuktikan bahwa dengan adanya pemberdayaan psikologis 

sebagai mediasi, dapat memperkuat pengaruh persepsi dukungan organisasi pada 

perilaku OCB. Hal ini dibuktikan dari hasil t-statistik pengaruh langsung persepsi 

dukungan organisasi pada OCB lebih besar saat ada pemberdayaan psikologis sebagai 

variabel mediasi yaitu nilai t-statistik 2,727 < 3,822. 

Penelitian ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya dari Tosti-kharas dan 

King (2014: 8). Pemberdayaan psikologis memiliki konsekuensi positif dan menjadi 

mekanisme hasil persepsi dukungan organisasi pada OCB agar perilaku yang 

dilakukan oleh karyawan bermanfaat bagi organisasi (Tosti-kharas & King, 2014: 

217). Ketika karyawan merasakan adanya dukungan organisasi, maka akan ada 

tindakan lebih percaya diri untuk memiliki sumber daya, keterampilan, kemampuan 

(self-efficacy) dan otoritas (dampak) untuk menyelesaikan tugas-tugas organisasi 

(Afzali et al., 2014: 627), yang kemudian mengarahkannya untuk berperilaku OCB. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang diuji dengan menggunakan Partial Least 

Square (PLS) maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan 

pada OCB. Artinya, dengan adanya perasaan didukung oleh organisasi pada 

tendik UNNES tidak selalu mampu memberikan dorongan untuk dapat 

melakukan perilaku OCB. Hal tersebut dapat dimungkinkan karena OCB 

memiliki faktor terkuat lain untuk mendorong extra role pada karyawan. 

2. Persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

komitmen afektif. Artinya, semakin tinggi perasaan tendik UNNES didukung 

oleh organisasi, maka semakin tinggi juga keterikatan emosional pada karyawan. 

3. Persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

pemberdayaan psikologis. Artinya, semakin tinggi perasaan tendik UNNES 

didukung oleh organisasi, maka semakin tinggi juga perasaan diberdayakan 

secara psikologis pada karyawan. 

4. Komitmen afektif memiliki pengaruh positif dan signifikan pada OCB. Artinya, 

semakin tinggi keterikatan secara emosional pada tendik UNNES, maka semakin 

tinggi juga perilaku OCB pada karyawan. 
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5. Pemberdayaan psikologis memiliki pengaruh positif dan signifikan pada OCB. 

Artinya, semakin tinggi perasaan tendik UNNES diberdayakan secara psikologis, 

maka semakin tinggi juga perilaku OCB pada karyawan. 

6. Komitmen afektif mampu memediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi 

pada OCB. Artinya, adanya komitmen afektif yang tinggi pada tendik UNNES 

akan semakin meningkatkan keberhasilan penerapan perilaku OCB ditempat 

kerja. Dengan tendik merasakan adanya dukungan organisasi akan mengarah 

terikat secara emosional, yang kemudian mengarahkannya untuk berperilaku 

OCB. 

7. Pemberdayaan psikologis mampu memediasi pengaruh persepsi dukungan 

organisasi pada OCB. Artinya, adanya pemberdayaan psikologis yang tinggi 

pada tendik UNNES akan semakin meningkatkan keberhasilan penerapan 

perilaku OCB ditempat kerja. Dengan tendik merasakan adanya dukungan 

organisasi, maka akan ada self-efficacy dan otoritas untuk menyelesaikan 

tugasnya, yang kemudian mengarahkannya pada perilaku OCB. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka 

saran yang dapat diberikan oleh peneliti terbagi menjadi 2 yaitu, sebagai berikut: 

1. Saran teoritis 

a. Berdasarkan pengujian hipotesis 1 hasil pengaruh langsung antara variabel 

independen dengan OCB adalah positif namun tidak signifikan, sehingga 
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saran untuk penelitian mendatang diharapkan peneliti selanjutnya yang akan 

meneliti tentang OCB dapat mengganti variabel independen lain seperti 

kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional. Variabel 

didasarkan dari contoh faktor kualitas interaksi atasan dan bawahan (Novliadi, 

2006: 48). 

b. Berdasarkan hasil penelitian, komitmen afektif memiliki pengaruh yang lebih 

kuat dibanding pemberdayaan psikologis dalam perannya sebagai variabel 

mediasi. Sehingga, penelitian yang akan datang apabila ingin menguji OCB 

perlu menyajikan variabel mediasi lain selain komitmen afektif dan 

pemberdayaan psikologis untuk memperluas model penelitian. 

c. Penelitian yang akan datang dapat memperluas objek atau responden yang 

diteliti misalnya responden yang lebih spesifik. Apabila akan meneliti OCB 

kembali mungkin memilih responden yang bekerja pada perusahaan swasta 

ternama, hotel atau bidang lainnya.  

2. Saran praktis 

a. Bagi Tendik 

Berdasarkan nilai indeks terendah pada variabel OCB, maka disarankan 

tendik untuk membantu rekan atau mencari solusi atas permasalahan dengan 

inisiatif dari diri sendiri. Tendik juga diharapkan agar tidak membuang-buang 

waktu saat bekerja dan mengambil waktu istirahat secukupnya. Tendik 

diharapkan menyadari bahwa dengan adanya perilaku OCB pada karyawan 
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dapat bermanfaat bukan hanya untuk organisasi, namun untuk rekan kerja dan 

diri sendiri di lingkungan organisasi.  

b. Bagi Universitas 

1. Berdasarkan nilai indeks terendah pada persepsi dukungan organisasi, 

maka UNNES diharapkan UNNES dapat mempertimbangkan tujuan, 

nilai dan pendapat karyawan, seperti pada rapat atau pertemuan dapat 

melibatkan tendik UNNES. Setiap kegiatan coffe morning pimpinan unit 

dapat mengatakan permasalah di unit kerja yang sedang terjadi dan 

melibatkan karyawan untuk menemukan solusi secara bersama-sama. 

2. Berdasarkan nilai indeks terendah pada komitmen afektif, maka UNNES 

diharapkan dapat membuat karyawan lebih terikat secara emosional. Hal 

ini dapat dilakukan dengan pimpinan melakukan pendekatan personal 

pada tendik seperti kunjungan tiap unit kerja. UNNES diharapkan dapat 

mengadakan kegiatan yang bertujuan untuk mempererat kekeluargaan 

antar tendik disetiap unit kerja seperti gathering dll. 

3. Berdasarkan nilai indeks terendah pada pemberdayaan psikologis, maka 

UNNES diharapkan dapat mendorong tendik untuk memberikan 

pengaruh yang berdampak bagi UNNES dengan memberikan solusi, 

seperti UNNES dapat mengadakan training problem solving & decision 

making untuk tendik agar lebih dapat memecahkan permasalah yang ada 

di unitnya. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Surat Permohonan Ijin Observasi 
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3. Fakultas Ilmu Sosial 



141 

 

 

 

4. Fakultas Ilmu Pendidikan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



142 

 

 

 

5. Fakultas Bahasa dan Seni 
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Lampiran 2. Surat Balasan Izin Penelitian Universitas Negeri Semarang 
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3. Fakultas Ilmu Sosial 
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4. Fakultas Matematika dan Ilmu Pengetahuan Alam 
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5. Fakultas Teknik 
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6. Fakultas Ilmu Keolahragaan 
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7. Fakultas Ekonomi 
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8. Fakultas Hukum 
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Lampiran 3. Tabel Angka Random 

Baris 
Kolom 

1-5 6-10 11-15 16-20 

1 62956 95735 79088 86027 

2 17143 50118 41681 87224 

3 99285 01369 94610 71099 

4 12940 81308 40436 82916 

5 28089 80216 08681 83524 

6 78076 74747 17626 74930 

7 36006 01306 33858 96930 

8 95695 52933 39459 84218 

9 89221 34158 16364 16532 

10 91937 35854 13168 24642 
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Lampiran 4. Back Translation Instrument 

Instrumen Asli Translete 

Organizational Citizenship Behavior  

(Podsakoff et al., 1997: 266) 

1. Help each other out if 

someone falls behind in this 

his/her work 

2. Willingly share their 

expertise with other 

members of the crew 

3. Try to act like peacemakers 

when other crew members 

have disgreement 

4. Take steps to try prevent 

problems with other crew 

members 

5.  ―touch base‖ with other 

crew members before 

initiating actions that might 

affect them 

6. Encourage each other when 

someone is down 

7. Provide constructive 

suggestions about how the 

crew can improve iits 

affectiveness 

8. Attend and actively 

partivipate in team meetings 

9. Always focus on what is 

wrong with our situation, 

rather than the positive side 

10. Consume a lot of time 

complaining about trivial 

matters 

 

 

 

 

1. Saya menyediakan waktu untuk 

membantu pekerjaan rekan kerja 

yang kesulitan  
2. Saya bersedia membagi 

pengetahuan yang saya miliki 

kepada rekan kerja lain 

3. Saya berinisiatif mencoba menjadi 

penengah/mediator saat sesama 

rekan kerja mengalami perselisihan  

4. Saya sudah mengambil tindakan 

antisipasi untuk mencegah masalah 

dengan rekan kerja lain ketika 

bekerja  
5. Saya mendiskusikan dengan rekan 

kerja dan pimpinan segala sesuatu 

yang berkaitan dengan pekerjaan  
6. Saya akan memberikan dorongan 

semangat pada rekan kerja yang 

sedang demotivasi  
7. Saya akan memberikan saran yang 

membangun pada rekan kerja 

mengenai cara meningkatkan 

efektifitas pekerjaannya  
8. Saya ikut berpartisipasi aktif dalam 

rapat koordinasi di lingkungan kerja 

UNNES  
9. Saya mencoba mencari solusi 

terhadap ketidaksesuaian yang 

terjadi di unit kerja tanpa menunggu 

perintah  

10. Saya tidak menghabiskan banyak 

waktu untuk mengeluhkan hal-hal 

sepele yang terjadi di UNNES  
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Perceived Organization Support 

(Rhoades et al., 2001: 698) 

1. My organization really cares 

about my well-being 

2. My organization strongly 

considers my goals and 

values, My organization cares 

about my opinions  
3. My organization shows little 

concern for me  

4. My organization is willing to 

help me if I need a special 

favor 
Help is available from my 

organization when I have a 

problem 
5. If given the opportunity, my 

organization would take 

advantage of me 

1. UNNES memperhatikan tingkat 

kesejahteraan saya  

2. UNNES sangat 

mempertimbangkan tujuan, nilai 

dan pendapat pribadi saya 

3. UNNES menunjukan banyak 

kepedulian kepada saya 

4. UNNES melalui pimpinan 

langsung telah memberikan 

bantuan pada saya yang 

berhubungan dengan pekerjaan 

5. UNNES mendukung 

pengembangan karir saya ke 

depan 

Affective Commitment 

(Meyer et al., 1993: 544) 

1. I would be very happy to 

spend the rest of my career 

with this organization 
2. I really feel as if this 

organization’s problems are 

my own  
3. I do not feel ―emotionally 

attached‖ to this organization  

4. This organization has a great 

deal of personal meaning for 

me 

5. I do not feel a strong sense of 

―belonging‖ to my 

organization 

1. Saya merasa sangat senang 

menghabiskan sisa karir saya di 

UNNES 

2. Saya menganggap masalah 

UNNES merupakan masalah saya 

juga  

3. Saya merasa terikat secara 

emosional dengan UNNES  

4. Saya merasa UNNES mempunyai 

makna tersendiri bagi saya 

5. Saya merasa ikut memiliki 

UNNES 

Psychological Empowerment 

(Spreitzer, 1995: 1464) 

1. The work i do is very 

important to me  

2. I am confident about my 

ability to do my job 
3. I have significant autonomy In 

1. Pekerjaan yang saya lakukan 

sangat penting bagi saya 

2. Saya percaya diri dengan 

kemampuan yang saya miliki 

dalam pekerjaan saya 
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determining how 1 do my job 
4. I have considerable 

opportunity for independence 

and freedom in how I do my 

job 
5. My impact on what happens in 

my department is large 
6. I have a great deal of control 

over what happens in my 

department   
 

3. Saya memiliki wewenang dalam 

menentukan bagaimana dalam 

melakukan pekerjaan saya 

4. Saya memiliki kebebasan 

mengenai bagaimana saya dalam 

melakukan pekerjaan 

5. Saya memiliki dampak yang 

besar pada permasalahan yang 

terjadi di unit kerja saya 

6. Saya memiliki kendali atas apa 

yang terjadi di unit kerja saya 
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Lampiran 5. Kuisioner Penelitian 

  
KARAKTERISTIK RESPONDEN 

 

NAMA    :   (Nama boleh tidak diisi) 

STATUS*)    : (     ) Kontrak  (     ) BLU 

(     ) CPNS  (     ) PNS 

JENIS KELAMIN *)   : (     ) Perempuan (     ) Laki-Laki  

UNIT KERJA    :
 

USIA      :  tahun 

MASA KERJA    : tahun 

PENDIDIKAN TERAKHIR *) :  (     ) SMA/Sederajat(     ) D3 (     ) S1 

   (     ) S2  (     ) S3 

(*) Centang (✓) salah satu 
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No Pernyataan 1 2 3 4 5 

OCB (Organizational Citizenship Behavior) 

1. Saya menyediakan waktu untuk 

membantu pekerjaan rekan kerja yang 

kesulitan 

     

2. Saya bersedia membagi pengetahuan 

yang saya miliki dengan rekan kerja 

lain 

     

3. Saya sudah mengambil tindakan 

antisipasi untuk mencegah masalah 

dengan rekan kerja lain ketika bekerja  

     

4. Saya mendiskusikan dengan rekan 

kerja dan pimpinan segala sesuatu 

yang berkaitan dengan pekerjaan  

     

5. Saya akan memberikan dorongan 

semangat pada rekan kerja yang 

sedang demotivasi 

     

6. Saya mencoba mencari solusi terhadap 

ketidaksesuaian yang terjadi di unit 

kerja tanpa menunggu perintah 

     

7. Saya tidak menghabiskan banyak 

waktu untuk mengeluhkan hal-hal 

sepele yang terjadi di UNNES  

 

     

Petunjuk Pengerjaan 

Berilah tanda centang (✓) pada pernyataan di bawah ini dengan jujur. 

Keterangan: 

1 = Sangat Tidak Setuju   4 = Setuju 

2 = Tidak Setuju    5 = Sangat Setuju 

3 = Netral 
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No Pernyataan 1 2 3 4 5 

Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organization Support) 

11. UNNES sangat memperhatikan 

kesejahteraan saya 

     

12. UNNES sangat mempertimbangkan 

tujuan, nilai, dan pendapat pribadi 

saya 

     

13. UNNES menunjukkan kepeduliannya 

pada saya sebagai pegawai  

     

14. UNNES melalui pimpinan langsung 

telah memberikan bantuan pada saya 

yang berhubungan dengan pekerjaan  

     

15. UNNES mendukung pengembangan 

karir saya ke depan 

     

No Pernyataan 1 2 3 4 5 

Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

16. Saya sangat senang menghabiskan sisa 

karir saya di UNNES 

     

17. Jika UNNES sedang mengalami 

masalah, maka itupun menjadi 

masalah saya juga 

     

18. Saya merasa terikat secara emosional 

dengan UNNES 

     

19. Saya merasa UNNES mempunyai 

makna tersendiri bagi saya 

     

20. Saya merasa ikut memiliki UNNES       

No Pernyataan 1 2 3 4 5 

Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment) 

21. Pekerjaan yang saya lakukan sangat 

penting dan berarti bagi saya 

     

22. Saya percaya diri dengan kemampuan 

yang saya miliki dalam menyelesaikan 
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pekerjaan  

23. Saya memiliki wewenang dalam 

pekerjaan 

Contoh: berkaitan dengan distribusi 

pekerjaan 

     

24. Saya memiliki kebebasan/otonomi 

dalam melakukan pekerjaan saya 

Contoh: berkaitan dengan metode, 

strategi, ide  

     

25. Saya cukup berpengaruh dalam 

menentukan solusi permasalahan di 

unit kerja saya 

     

26. Saya memiliki kendali atas apa yang 

terjadi pada pekerjaan saya 
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Lampiran 6. Data Identitas Responden  

No. Jenis 

Kelamin 

Status Umur Masa Kerja Pendidikan 

1. P Kontrak 31-40 0-10 D3 

2. P PNS 31-40 11-20 SMA/sederajat 

3. P PNS 31-40 11-20 S2 

4. L BLU 31-40 0-10 S1 

5. P PNS 51-60 21-30 D3 

6. P PNS 51-60 >31 S1 

7. L PNS 41-50 21-30 SMA/sederajat 

8. P PNS 41-50 11-20 SMA/sederajat 

9. L PNS 51-60 >31 SMA/sederajat 

10. P PNS 41-50 11-20 S2 

11. P BLU 31-40 11-20 S1 

12. L PNS 51-60 21-30 SMA/sederajat 

13. P PNS 31-40 11-20 SMA/sederajat 

14. P Kontrak 31-40 0-10 S1 

15. L PNS 31-40 11-20 S2 

16. L PNS 51-60 21-30 S1 

17. L PNS 51-60 11-20 S2 

18. L PNS 51-60 21-30 S1 

19. P PNS 41-50 11-20 S2 

20. P Kontrak 31-40 0-10 S1 

21. L PNS 41-50 11-20 S1 

22. P PNS 41-50 11-20 S1 

23. P PNS 31-40 11-20 S2 

24. P PNS 51-60 21-30 S2 

25. L Kontrak 21-30 0-10 SMA/Sederajat 

26. P PNS 41-50 21-30 SMA/Sederajat 

27. L BLU 31-40 11-20 S1 

28. L BLU 31-40 11-20 S1 

29. P BLU 31-40 0-10 S2 

30. L PNS 31-40 11-20 S1 

31. P PNS 31-40 0-10 S1 

32. P PNS 31-40 11-20 S1 

33. L PNS 41-50 11-20 S2 

34. L PNS 41-50 11-20 S2 
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35. L Kontrak 31-40 0-10 D3 

36. P PNS 31-40 11-20 S2 

37. L PNS 41-50 11-20 S1 

38. P Kontrak 21-30 0-10 D3 

39 L PNS 51-60 >31 S1 

40. L Kontrak 21-30 0-10 SMA/Sederajat 

41. L PNS 31-40 11-20 SMA/Sederajat 

42. P PNS 21-30 0-10 D3 

43. P PNS 51-60 21-30 S2 

44. L PNS 41-50 11-20 S1 

45. L PNS 41-50 11-20 S1 

46. L PNS 51-60 21-30 SMA/Sederajat 

47. L PNS 51-60 21-30 S1 

48. P PNS 41-50 21-30 S2 

49. L PNS 51-60 >31 S2 

50. P PNS 31-40 11-20 S2 

51. P PNS 41-50 0-10 SMA/Sederajat 

52. L PNS 41-50 11-20 S1 

53. P PNS 41-50 21-30 S2 

54. L PNS 31-40 11-20 S1 

55. L PNS 41-50 11-20 SMA/Sederajat 

56. P PNS 51-60 11-20 S1 

57. P PNS 51-60 21-30 S1 

58. L PNS 31-40 11-20 S2 

59. P PNS 51-60 >31 S1 

60. L PNS 51-60 >31 S1 

61. L BLU 31-40 11-20 D3 

62. P PNS 51-60 11-20 S1 

63. L PNS 31-40 11-20 S2 

64. L PNS 31-40 11-20 S2 

65. P PNS 51-60 >31 S1 

66. L Kontrak 31-40 0-10 S2 

67. P PNS 31-40 11-20 S1 

68. L PNS 51-60 >31 S1 

69. L PNS 41-50 11-20 S1 

70. P Kontrak 31-40 0-10 S1 

71. L PNS 51-60 >31 S1 
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72. P Kontrak 21-30 0-10 S1 

73. L Kontrak 51-60 21-30 SMA/Sederajat 

74. L PNS 51-60 21-30 SMA/Sederajat 

75. P PNS 31-40 11-20 S1 

76. P Kontrak 31-40 0-10 S1 

77. L PNS 41-50 11-20 S1 

78. P PNS 41-50 11-20 S1 

79. L BLU 31-40 0-10 D3 

80. P PNS 31-40 11-20 S2 

81. L Kontrak 21-30 0-10 D3 

82. L Kontrak 31-40 0-10 S1 

83. P BLU 31-40 11-20 S2 

84. P PNS 41-50 11-20 S1 

85. P PNS 51-60 21-30 S1 

86. P PNS 41-50 11-20 S2 

87. P PNS 31-40 11-20 S1 

88. P PNS 41-50 21-30 S1 

89. P PNS 51-60 21-30 S2 

90. L PNS 31-40 11-20 S2 

91. L PNS 51-60 >31 S1 

92. L PNS 31-40 0-10 S1 

93. P PNS 31-40 0-10 S2 

94. L Kontrak 31-40 0-10 S1 

95. L PNS 41-50 11-20 S1 

96. L PNS 51-60 >31 S2 

97. P PNS 51-60 11-20 S2 

98. P PNS 51-60 21-30 S2 

99. P PNS 31-40 11-20 S1 

100. P PNS 31-40 11-20 S1 

101. P PNS 41-50 11-20 S1 

102. L PNS 51-60 >31 S1 

103. L PNS 41-50 11-20 S2 

104. L PNS 51-60 >31 S1 

105. P PNS 51-60 >31 S1 

106. L PNS 51-60 21-30 S2 

107. L PNS 31-40 11-20 S2 

108. L PNS 41-50 11-20 S1 

109. L PNS 41-50 21-30 S2 
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110. P PNS 31-40 0-10 S1 

111. P PNS 51-60 >31 S1 

112. L PNS 21-30 0-10 D3 

113. P PNS 31-40 11-20 S1 

114. P PNS 31-40 11-20 S3 

115. P PNS 31-40 0-10 S1 

116. P BLU 21-30 0-10 S1 

117. L PNS 41-50 11-20 S1 

118. P PNS 31-40 11-20 S2 

119. L PNS 41-50 0-10 S1 

120. L PNS 51-60 21-30 S2 

121. P Kontrak 31-40 11-20 S1 

122. P Kontrak 31-40 0-10 S1 

123. L BLU 31-40 0-10 S1 

124. P Kontrak 21-30 0-10 S1 

125. P Kontrak 21-30 0-10 S1 

126. L BLU 21-30 0-10 SMA/Sederajat 

127. L PNS 31-40 11-20 SMA/Sederajat 

128. P PNS 51-60 21-30 SMA/Sederajat 

129. P Kontrak 21-30 0-10 S1 

130. L Kontrak 31-40 0-10 S1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



166 

 

 

 

Lampiran 7. Tabulasi Data 

Persepsi Dukungan Organisasi 

POS1 POS2 POS3 POS4 POS5 

3 3 3 3 2 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

2 2 2 2 2 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 

5 5 4 4 4 

3 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

5 5 5 4 4 

5 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 

3 3 3 3 4 

2 2 3 3 3 

4 4 4 4 4 
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3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

5 5 5 4 4 

3 3 3 3 4 

5 5 5 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

5 5 5 4 4 

3 2 3 2 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

5 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 4 

4 4 4 4 3 

4 4 4 4 3 

4 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 

5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 

3 3 3 3 2 

5 4 4 4 4 

5 4 4 5 5 

3 3 3 3 4 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 4 

4 3 3 3 3 
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4 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 

3 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

4 3 4 3 3 

4 3 4 4 4 

4 3 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 

3 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

3 3 4 3 4 

3 3 4 3 3 

4 4 4 5 5 

4 4 4 3 4 

3 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 4 4 4 

4 4 4 4 4 
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4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

3 3 4 3 3 

3 3 3 3 3 

4 4 4 3 3 

3 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

2 2 3 3 2 

4 4 4 4 4 

3 3 4 4 4 

4 3 4 3 4 

3 3 4 3 4 

4 3 4 3 4 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 4 

3 3 3 4 4 
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Komitmen Afektif 

AC1 AC2 AC3 AC4 AC5 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 4 4 4 

2 2 2 2 2 

3 3 3 3 3 

3 3 4 4 4 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 4 4 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 3 3 3 3 

2 2 2 2 2 

5 5 5 4 4 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 

4 3 3 3 3 

3 3 3 3 2 

4 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 
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4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 3 

4 4 4 4 3 

4 3 3 3 3 

5 5 5 5 5 

3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 3 3 3 

5 4 4 4 4 

4 3 3 3 3 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 

5 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 

3 3 4 4 4 

4 4 4 4 5 

5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

3 3 2 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 

4 3 3 4 3 

3 3 3 3 3 

2 3 4 4 4 

3 3 2 3 3 
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3 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 

4 3 4 4 4 

3 3 3 3 3 

4 3 4 4 4 

4 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 3 4 3 3 

4 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 3 3 3 3 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 

4 3 2 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

4 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 

3 3 4 4 5 

4 3 3 3 3 

4 4 4 4 5 

4 4 4 5 5 

4 4 3 3 3 

4 4 4 3 3 
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4 4 3 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 3 3 3 

4 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

3 3 3 3 4 

2 3 3 3 2 

4 4 4 3 4 

4 4 3 3 4 

4 4 4 4 4 

4 3 3 3 3 

4 4 3 3 4 

4 3 2 3 4 

3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 
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Pemberdayaan Psikologis 

PE1 PE2 PE3 PE4 PE5 PE6 

3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

2 2 2 2 2 2 

3 4 3 3 3 3 

3 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 2 3 

4 4 4 4 4 3 

3 3 2 3 3 3 

3 4 4 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

5 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

5 5 4 4 4 4 

3 3 3 4 4 4 

4 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

5 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 

2 2 2 2 2 2 

4 4 4 4 3 3 

3 4 3 3 3 3 

3 4 3 3 3 3 

4 4 3 3 3 3 

5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 

5 5 5 5 5 5 

3 4 4 4 4 4 

3 4 3 3 3 3 

3 4 4 4 4 4 

3 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 
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4 4 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 

4 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

3 4 4 4 4 4 

4 3 3 2 2 2 

3 3 2 2 2 2 

4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 3 

3 4 3 3 3 3 

5 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 

3 3 4 4 4 4 

3 3 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 4 

3 3 4 4 4 4 

3 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 

5 5 5 3 3 3 

5 5 5 5 4 4 

4 4 4 5 4 4 

5 5 5 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 

5 5 5 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 

3 3 2 3 3 3 

3 3 3 3 3 4 

3 4 4 3 3 4 

3 3 4 3 3 3 

3 3 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 

3 3 4 3 3 3 

4 4 4 3 3 4 

3 3 4 4 4 4 
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3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

4 4 3 4 3 3 

3 3 3 3 3 3 

4 4 3 3 3 4 

5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 3 4 

5 5 5 4 3 5 

3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 4 

3 3 3 3 3 3 

3 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 

4 4 4 3 3 4 

3 4 4 3 3 4 

3 3 3 3 3 3 

5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 

3 4 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 5 

3 4 4 4 3 3 

5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 3 

4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 

5 4 4 3 3 4 

4 3 4 4 4 4 

5 4 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 5 

4 3 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 3 

4 5 5 5 5 5 

4 3 3 4 3 4 

4 4 4 3 3 3 

4 3 3 3 3 3 
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4 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 5 4 

4 3 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 

4 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 

4 3 3 3 3 3 

4 4 3 4 3 4 

4 4 3 4 3 4 

4 3 3 4 3 4 

4 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 

4 3 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 
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Organizational Citizenship Behavior 

OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 OCB6 OCB7 OCB8 OCB9 OCB10 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 

4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 

3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 

3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 

4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

5 5 4 4 4 5 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 

4 4 3 5 5 5 4 4 5 5 

3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 

3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 

4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 5 4 4 4 4 5 4 4 

3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 

3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 

3 2 3 5 5 5 3 3 3 5 

3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 

3 3 4 2 3 3 4 3 3 3 

3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 

3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 

3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 4 5 2 4 3 5 5 3 3 

4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 

5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 

3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 

3 3 5 3 3 3 4 5 3 3 

3 4 4 4 3 3 2 2 3 3 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 

3 4 4 4 4 4 5 5 3 3 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 

3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 
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3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 

5 5 3 5 4 4 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

3 3 4 4 5 5 4 4 3 3 

4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 

3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 

3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

4 5 4 4 5 5 5 3 4 4 

4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 

3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 

3 5 4 5 5 5 4 4 4 5 

4 4 5 3 4 4 5 4 4 4 

3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 

4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 

4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 

3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 

3 2 3 4 3 4 4 4 3 3 

5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 

4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 

3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 

5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 

4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 

4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 

4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 
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3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 

4 3 3 4 4 4 2 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 

3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 

3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 

3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

3 4 3 3 4 4 4 2 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 
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Lampiran 8. Uji Instrumen dan Reabilitas (Uji Outer Model) 

1. Uji Validitas  

a. Uji Validitas Konvergen 

 
Komitmen 

Afektif 
OCB 

Pemberdayaan 

Psikologis 

Persepsi 

Dukungan 

Organisasi 

Keterangan 

AC1 0.834    Valid 

AC2 0.932    Valid 

AC3 0.916    Valid 

AC4 0.932    Valid 

AC5 0.896    Valid 

OCB1  0.773   Valid 

OCB2  0.730   Valid 

OCB4  0.773   Valid 

OCB5  0.803   Valid 

OCB6  0.840   Valid 

OCB9  0.852   Valid 

OCB10  0.878   Valid 

PE1   0.751  Valid 

PE2   0.825  Valid 

PE3   0.895  Valid 

PE4   0.890  Valid 

PE5   0.822  Valid 

PE6   0.836  Valid 

POS1    0.895 Valid 

POS2    0.919 Valid 

POS3    0.917 Valid 

POS4    0.937 Valid 

POS5    0.892 Valid 
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b. Validitas Diskriminan 

 
Komitmen 

Afektif 
OCB 

Pemberdayaan 

Psikologis 

Persepsi 

Dukungan 

Organisasi 

Keterangan 

AC1 0.834 0.509 0.475 0.760 Valid 

AC2 0.932 0.511 0.472 0.701 Valid 

AC3 0.916 0.499 0.456 0.586 Valid 

AC4 0.932 0.509 0.526 0.609 Valid 

AC5 0.896 0.530 0.592 0.614 
Valid 

OCB1 
0.341 0.773 0.453 0.303 Valid 

OCB2 
0.407 0.730 0.494 0.354 Valid 

OCB4 
0.374 0.773 0.378 0.363 Valid 

OCB5 
0.512 0.803 0.383 0.466 Valid 

OCB6 
0.541 0.840 0.443 0.515 Valid 

OCB9 
0.518 0.852 0.511 0.533 Valid 

OCB10 
0.479 0.878 0.436 0.450 Valid 

PE1 
0.654 0.443 0.751 0.526 Valid 

PE2 
0.484 0.433 0.825 0.484 Valid 

PE3 
0.477 0.493 0.895 0.557 Valid 

PE4 
0.456 0.508 0.890 0.458 Valid 

PE5 
0.357 0.443 0.822 0.365 Valid 

PE6 
0.349 0.430 0.836 0.430 Valid 

POS1 
0.612 0.472 0.478 0.895 Valid 
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POS2 
0.641 0.466 0.443 0.919 Valid 

POS3 
0.651 0.484 0.483 0.917 Valid 

POS4 
0.670 0.510 0.576 0.937 Valid 

POS5 
0.744 0.509 0.588 0.892 Valid 

 

Variabel Nilai AVE Akar AVE 

Komitmen Afektif 0.814 0.902 

OCB 0.653 0.808 

Persepsi Dukungan Organisasi 0.832 0.912 

Pemberdayaan Psikologis 0.702 0.838 
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2. Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Keterangan 

Komitmen Afektif 0.944 0.956 Reliabel 

OCB 0.917 0.929 Reliabel 

Persepsi Dukungan Organisasi 0.952 0.961 Reliabel 

Pemberdayaan Psikologis 0.918 0.934 Reliabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



186 

 

 

 

Lampiran 9. Uji Inner Model 

1. R-Square 

Variabel R Square 

Komitmen Afektif 0,534 

OCB 0,412 

Pemberdayaan Psikologis 0,322 

 

2. F-Square 

  
Komitmen 

Afektif 
OCB POS 

Pemberdayaan 

Psikologis 

Komitmen 

Afektif  
0.060 

  

OCB 
    

POS 1.147 0.018 
 

0.475 

Pemberdayaan 

Psikologis  
0.097 

  

 

3. Uji Hipotesis 

a. Path Coefficient 

 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 
T Statistics P Values 

CA -> OCB 0,287 0,275 0,113 2,527 0.012 

POS -> CA 0,731 0,733 0,044 16,470 0.000 

POS -> OCB 
0,157 0,151 0,110 1,437 0.151 

POS -> PE 
0,567 0,575 0,066 8,582 0.000 

PE -> OCB 
0,300 0,317 0,117 2,567 0.011 
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b. Total Indirect Effects 

 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 
T Statistics P Values 

POS -> CA  -

> OCB 
0,209 0,202 0,087 2,411 0,016 

POS -> PE -> 

OCB 
0,170 0,184 0,075 2,271 0,024 
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Lampiran 10. Dokumentasi 

 

 


