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ABSTRAK 

Ferdiansyah, Achmad, 2023, SKRIPSI, Judul : “Pengaruh Self-Efficacy Dan Perceived 

Organizational Support Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada 

Karyawan BPRS Mitra Harmoni Malang 

Pembimbing : Rini Safitri SE., MM., MBA 

Kata Kunci : Self-Efficacy, Perceived Organizational Support, Organizational 

Citizenship Behavior 
 

 

Visi indonesia menjadi negara dengan ekonomi terbesar ke empat didunia pada 

tahun 2045 memicu ketatnya persaingan usaha pada seluruh sektor industri. Hal ini 

membuat perbankan harus meleakukan optimalisasi kinerja karyawan untuk 

memenangkan persaigan. Peneitian bertujuan untuk mengetahui pengaruh Self- 

Efficacy dan Perceived Organizational Support terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. 

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kuantitatif. Objek dari penelitian 

ini adalah karyawan BPRS Mitra Harmoni Malang yang terdiri dari 34 responden. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh. Teknik 

pengumpulan data melalui peenyebaraan kuesioner dan untuk teknik analisis data 

menggunakan analsisis regresi inier berganda dengan bantuan software SPSS. Variabe 

yang akan diteliti adalah Self Efficacy (X1) dan Perceived Organizational Support 

(X2) Terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial Self-Efficacy tidak 

berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior, Perceived Organizational 

Support secara parsial berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior, dan 

secara simultan Self-Efficacy dan Perceived Organizational Support berpengaruh 

terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan BPRS Mitra Harmoni 

Malang. 
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ABSTRACT 

Ferdiansyah, Achmad, 2023, Thesis, Title : “The effect of Self Efficacy and Perceived 

Organizational Support to Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan 

BPRS Mitra Harmoni Malang 

Pembimbing : Rini Safitri SE., MM., MBA 

Keyword : Self Efficacy, Perceived Organizational Support, Organizational 

Citizenship Behavior 
 

 

Indonesia's vision to become the fourth largest economy in the world by 2045 

triggers intense competition in all sectors of the industry. This requires banks to 

optimize the performance of their employees to win the competition. The research aims 

to determine the influence of Self-Efficacy and Perceived Organizational Support on 

Organizational Citizenship Behavior. 

This study is categorized as quantitative research. The research object is the 

employees of BPRS Mitra Harmoni Malang, consisting of 34 respondents. The 

sampling technique used is saturated sampling. Data collection is done through 

distributing questionnaires, and data analysis is conducted using multiple regression 

analysis with the assistance of SPSS software. The variables to be studied are Self- 

Efficacy (X1) and Perceived Organizational Support (X2) on Organizational 

Citizenship Behavior (Y). 

The research results indicate that partially, Self-Efficacy does not have an 

effect on Organizational Citizenship Behavior. However, Perceived Organizational 

Support has a partial effect on Organizational Citizenship Behavior. Moreover, both 

Self-Efficacy and Perceived Organizational Support have a simultaneous effect on 

Organizational Citizenship Behavior of the employees of BPRS Mitra Harmoni 

Malang. 
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 صلختسم

 كولس ىلع كردملا يميظنتلا معدلاو ةيتاذلا ةءافكلا ريثأت" :ناونعلج، ارختلا عورشم ،2023 د،محأ ه،ايسنايدريف

 يمالسلإا يبعشلا ليومتلا كنب يفظومل ةيميظنتلا ةنطاوملا .جنلاام ينومراه ارتيم

 هيإ يب إي، إم إم، إم يس يرتيفاص ينير :فرشملا

 ةيميظنتلا ةنطاوملا كولس ك،ردملا يميظنتلا معدلا ،ةيتاذلا ةءافكلا :ةيسئيرلا تاملكلا
 

 

 ةسفانملا ديدشت ىلإ يدؤت 2045 ماع لولحب ملاعلا يف داصتقا ربكأ عبار حبصت نأ يف ايسينوندإ ةيؤر

 ةساردلا فدهت .ةسفانملا ذهه يف زوفلل اهيفظوم ءادأ نيسحت كونبلا نم بلطتي اذهو .ةعانصلا تاعاقط عيمج يف

 .ةيميظنتلا ةنطاوملا كولس ىلع كردملا يميظنتلا معدلاو ةيتاذلا ةءافكلا ريثأت ديدحت ىلإ
 

 . جنلاام ينومراه ارتيم  يمالسلإا يبعشلا ليومتلا كنبو فظوم دعي .يمّ   ك ثحبك ةساردلا هذه فنصت

 نم تانايبلا عمج مت .ةعبشم ةنيع ذخأ ةينقت مادختسا مت .اّ  بيجتسم 43 نم نوفلأتي ثيح ،ةساردلا عوضوم

 تاريغتملا SSPS. جمانرب مادختساب ددعتملا رادحنلاا ليلحت مادختساب تانايبلا ليلحت وتم ،تانايتبسا عيزوت للاخ

 ةنطاوملا كولسب قلعتي اميف (X2) كردملا يميظنتلا معدلاو (X1) ةيتاذلا ةءافكلا يه اهتسارد تميس يتلا

 .(Y)ةيميظنتلا

 معدلا رثؤي امنيب ،ةيميظنتلا ةنطاوملا كولس ىلع ايّ   ئزج رثؤت ال ةيتاذلا ةءافكلا نأ ةساردلا جئاتنت رهظأ

 معدلاو ةيتاذلا ةءافكلا نم لك رثؤي ،كلذ ىلإ ةفاضلإاب .ةيميظنتلا ةنطاوملا كولس ىلع ائيزج         كردملا يميظنتلا

 يمالسلإا يبعشلا ليومتلا كنب يفظومل ةيميظنتلا ةنطاوملا كولس ىلع نمازتم لكشب كردملا يميظنتلا ارتيم

 .جنلاام ينومراه
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

 

Misi Indonesia menjadi negara ekonomi terbesar keempat di dunia pada 

tahun 2045 membuat semua industri berlomba-lomba untuk meningkatkan 

usahanya (KPPU 2021). Berdasarkan indeks persaingan usaha yang dikeluarkan 

oleh Komisi Pengawas Persaingan Usaha (KPPU) tahun 2022 menunjukkan bahwa 

persaingan usaha mengalami peningkatan di angka 4,87 dari indeks tahun 

sebelumnya yang berada di angka 4,81. Data tersebut menunjukkan bahwa 

persaingan usaha di Indonesia masih berada pada kategori tingkat persaingan 

usaha yang cukup tinggi (KPPU 2023). Demikian persaingan tersebut juga terjadi 

pada industri perbankan di Indonesia yang berlangsung cukup signifikan. 

Persaingan pada perbankan ditandai dengan meningkatnya penyaluran 

kredit perbankan pada bulan November tahun 2022 yang meningkat cukup 

signifikan di banding dengan bulan sebelumnya, dimana nilai Saldo Bersih 

Tertimbang (SBT) kredit baru sebesar 58,6%, yang lebih tinggi dari SBT pada 

bulan sebelumnya sebesar 32,8% (BI 2022). Peningkatan penyaluran pembiayaan 

juga terjadi pada Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS). Berdasarkan data 

OJK 2023 penyaluran pembiayaan yang diberikan BPRS meningkat menjadi Rp. 

14,5 Miliar di 2023 dari yang sebelumnya sebesar Rp. 12 Miliar di tahun 2022. 

Adapun faktor utama yang mempengaruhi peningkatan kredit tersebut adalah 

permintaan pembiayaan dari nasabah, prospek ekonomi, dan tingkat persaingan 

usaha perbankan (BI 2022). Untuk menghadapi persaingan pada perbankan maka 

dibutuhkan strategi agar dapat memenangkan persaingan tersebut. 

Tunggal (2002) menjelaskan salah satu strategi yang dapat dilakukan 

lembaga keuangan adalah strategi fungsional, dengan berfokus pada kegiatan sub 

fungsional, yang salah stunya adalah pengoptimalan Sumber Daya Manusia 

(SDM). “Upaya pengoptimalan SDM dapat dilakukan dengan memanfaatkan 

potensi karyawan sepenuhnya. Tujuan dari optimalisasi tersebut adalah agar dapat 

tercapainya kinerja karyawan yang optimal sehingga mampu membawa 
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perusahaan untuk bersaing. Selain itu optimalisasi SDM yang dilakukan 

perusahaan juga bisa berdampak pada perilaku karyawan diluar kewajiban kerja 

mereka atau perilaku yang melebihi tuntutan organisasi, perilaku tersebut adalah 

Organizational Citizenship Behavior” (Dani Saadi, 2021). 

OCB merupakan perilaku ekstra role individu dalam kinerjanya (Ekowati et 

al., 2013) . Lebih detailnya (Adiawaty 2021) menjelaskan bahwa Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) adalah sikap yang menunjukkan produktivitas 

individu di luar wilayah tanggung jawabnya dan dimaknai sebagai kesediaan 

karyawan untuk bekerja sama (Willing to cooperative) yang merupakan faktor 

penting dalam efektifitas pencapaian tujuan organisasi. Perilaku OCB yang 

dimiliki karyawan merupakan hal yang penting bagi organisasi karena seorang 

karyawan yang memiliki OCB dapat dipastikan karyawan tersebut memiliki 

kinerja yang sangat baik karena menampilkan kinerja yang melebihi job 

description yang secara tidak langsung dapat menunjang keberlangsungan 

organisasi (Khumairoh, 2016). OCB dapat memberikan manfaat yang banyak 

untuk perusahaan diantaranya dapat meningkatkan produktifitas karyawan, 

meningkatkan stabilitas perusahaan, menghemat sumber daya yang dimiliki dan 

dapat meningkatkan kemampuan perusahaan untuk beradaptasi dengan perubahan 

(Podsakoff 2000 dalam Kusumajati, 2014). 

Dalam upaya peningkatan kinerja dan Organizational Citizenship Behavior 

salah satunya dapat dicapai melalui self-efficacy yang ada pada diri karyawan 

(Dani Saadi, 2021). Self-efficacy merupakan keyakinan individu terhadap 

kemampuan dirinya, bahwa ia percaya bisa berhasil dalam pekerjaannya, karena 

melihat adanya peluang untuk hasil yang ingin dicapai (Deany, 2016). Karyawan 

yang memiliki self-efficacy tinggi akan memperlihatkan pribadi yang yakin pada 

kompetensi dan kemampuannya dalam melakukan pekerjaan (Khumairoh, 2016). 

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan (Ringgasa, 2017) yang 

menyatakan bahwa ketika karyawan memiliki efikasi diri yang tinggi mereka akan 

memiliki kepuasan kerja, sehingga dapat berpengaruh terhadap perilaku 

Organizational Citizenship Behavior. Maka jika organisasi ingin meningkatkan 

perilaku OCB karyawannya, mereka harus meningkatkan tingkat efikasi diri yang 
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rendah pada karyawan (Sujagad Susanto, 2015). Karena tinggi rendahnya perilaku 

OCB individu dipengaruhi oleh efikasi diri karyawan (Budiastuti & susanti, 2018). 

Selain self-efficacy yang dapat mempengaruhi OCB, terdapat faktor lain yang 

mempengaruhi OCB yaitu disebut Perceived Organizational Support (POS). 

Menurut Robbins & Judge 2017 (dalam Saputri & Partina, 2022) menyatakan 

bahwa karyawan yang memiliki tingkat perilaku OCB yang tinggi cenderung 

memiliki presepsi dukungan organisasi yang kuat atau yang disebut Perceived 

Organizational Support (POS). 

Perceived organizational support merupakan tingkat sejauh mana 

karyawan percaya bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli 

dengan kesejahteraan mereka (Robbins 2008 dalam Sutanto dan Roy, 2018). Cipta 

(2017) menjelaskan Perceived Organizational Support adalah bentuk perhatian 

yang diberikan organisasi kepada karyawannya yang telah memberikan kontribusi 

sebagai bentuk kepedulian atas pekerjaan yang dilaksanakan. Perceived 

Organizational Support yang baik dapat menurunkan tingkat stres karyawan dan 

mendorong komitmen karyawan terhadap perusahaan (Masyhuri et al., 2021). 

Karyawan akan merasa aman dengan lingkungan kerja yang bercirikan 

keterbukaan dan dukungan organisasi, karena bentuk dukungan organisasi sangat 

berpengaruh terhadap perilaku karyawan dan kualitas kinerja karyawan (Malinda 

& Safitri, 2019). Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Muda 

et al., 2019) yang menyatakan bahwa Perceived Organizational Suppport 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Kemudian penelitian yang dilakukan (Cipta, 2017) juga menyatakan bahwa self- 

efficacy dan Perceived organizational suppport berpengaruh langsung positif 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. Akan tetapi berbeda dengan hasil 

penelitian yang dilakukan (Linda et al., 2019) yang menyatakan bahwa Perceived 

Organizational Suppport berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Meskipun karyawan berpikir bahwa dirinya 

mendapatkan dukungan dari organisasi, hal tersebut belum mampu mendorong 

karyawan untuk berperilaku lebih (OCB) melainkan hanya membuat karyawan 

lebih berkomitmen pada pekerjaannya dan setia terhadap organisasi. Hal ini 
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disebabkan karena ketika karyawan akan bertindak lebih banyak (OCB), mereka 

akan melihat satu sama lain terutama pada atasannya, apakah mereka juga bekerja 

lebih banyak untuk organisasi (Linda et al., 2019). 

Adapun objek dari penelitian ini adalah BPRS Mitra Harmoni Malang. 

Berdasarkan data OJK BPRS Mitra Harmoni Malang adalah BPRS terbesar dan 

merupakan BPRS satu-satunya yang berada di Kota Malang. BPRS Mitra Harmoni 

Malang memiliki karyawan yang berjumlah sebanyak 34 karyawan. Kota Malang 

merupakan kota wisata yang menjadi pusat perdagangan Usaha Mikro Kecil 

Menengah (UMKM). Hal tersebut dibuktikan dengan dukungan dari pemerintahan 

Kota Malang yang berkolaborasi dengan pemerintahan Kota Batu untuk 

menyelenggarakan program percepatan digitalisasi UMKM dan pengembangan 

sektor pariwisata melalui program akselerator kota masa depan, yang 

diselenggarakan pada bulan September 2022 (Januar 2022). Demikian penelitian 

ini dilakukan di BPRS Mitra Harmoni Malang, mengingat BPRS adalah Bank yang 

mempunyai peran yang cukup berpengaruh terhadap perkembangan Usaha Mikro 

Keecil Menengah (UMKM) (Ayuningtyas, 2020). Selain itu berdasarkan hasil 

wawancara yang dilakukan peneliti dengan bagian HRD BPRS Mitra Harmoni 

Malang, yang mengungkapkan bahwa karyawan pada BPRS Mitra Harmoni 

Malang cenderung bekerja berdasarkan jobdesk yang telah diberikan perusahaan, 

masih belum ada perilaku karyawan yang membantu rekan kerja lainnya ketika 

memiliki beban kerja yang sangat banyak. Kemudian ketika ada karyawan yang 

berhalangan hadir juga tidak ada yang menggantikan tanggungjawab karyawan 

tersebut, kecuali pada karyawan bagian front office (Teller & Customer Service) 

yang disedikan pengganti ketika mereka berhalangan hadir. Berdasarkan hasil 

wawancara tersebut menandakan bahwa perilaku OCB pada karyawan BPRS 

Mitra Harmoni Malang tergolong cukup rendah karena pada realitanya masih 

belum ada perilaku karyawan yang membantu rekan kerjanya dan menggantikan 

tanggungkawabnya ketika berhalangan hadir, ini merupakan termasuk indikator 

OCB pada bagian altruism. 

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang dituliskan diatas terdapat 

suatu hal yang menarik untuk diteliti dalam upaya optimalisasi kinerja extra role 



5 
 

 

(OCB) pada karyawan BPRS Mitra Harmoni Malang. Maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian tentang “Pengaruh Self-Efficacy dan Perceived 

Organizational Support Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada 

Karyawan BPRS Mitra Harmoni Malang”. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah pada penelitian ini 

adalah: 

1. Apakah Self-Efficacy berpengaruh secara parsial terhadap 

Organizational Citizenship Behavior karyawan BPRS Mitra Harmoni 

Malang? 

2. Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh secara parsial 

terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan BPRS Mitra 

Harmoni Malang? 

3. Apakah Self-Efficacy dan Perceived Organizational Support 

berpengaruh secara simultan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior karyawan BPRS Mitra Harmoni Malang? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh Self-Efficacy secara parsial terhadap 

Organizational Citizenship Behavior karyawan BPRS Mitra Harmoni 

Malang. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Perceived Organizational support secara 

parsial terhadap Organizational Citizenship Behavior karyawan BPRS 

Mitra Harmoni Malang. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Self-Efficacy dan Perceived 

Organizational support secara simultan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior karyawan BPRS Mitra Harmoni Malang. 

1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan informasi baru, 

wawasan dan pengetahuan, sehingga dapat memperkaya kajian keilmuan 
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dalam bidang manajemen sumber daya manusia (MSDM) khususnya yang 

berkaitan dengan perilaku Self-Efficacy, Perceived Organizational support dan 

Organizational Citizenship Behavior. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

 
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan referensi 

untuk penelitian berikutnya mengenai pengaruh Self-Efficacy dan Perceived 

Organizational support terhadap Organizational Citizenship Behavior, 

sehingga dapat mempermudah peneliti untuk melakukan penelitian yang 

berkaitan dengan variabel tersebut, selain itu juga dapat menjadi bahan 

evaluasi bagi perusahaan dan karyawan demi mewujudkan sumber daya 

manusia (SDM) yang berkualitas untuk kemajuan organisasi dan warga negara. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Penelitian Terdahulu 

Penelitian ini didasarkan pada beberapa penelitian sebelumnya atau 

yang sudah ada, guna untuk memperoleh gambaran dan untuk menyusun 

kerangka berfikir. Peneliti juga mengkaji dan mempertimbangkan beberapa 

literature review dari hasil penelitian sebelumnya yang relevan dengan 

penelitian yang dilakukan. Adapun beberapa hasil penelitian terdahulu yang 

berkaitan dengan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Siregar & Hadiyani (2019) 

Siregar & Hadiyani (2019) melakukan penelitian yang berjudul The 

Influence of Perceived Organizational Support on Organizational 

Citizenship Behavior to Employees of PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero). 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Perceived 

Organizational Support dan Organizational Citizenship Behavior. Teknik 

analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi. Adapun 

populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan PT. Pelabuhan Indonesia I 

(Persero) dengan sampel sebanyak 192 karyawaan. Hasil dari penelitian 

diperoleh kesimpulan bahwa Perceived Organizational Suppport 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. Pengaruh positif dan signifikan memberikan pemahaman bahwa 

karyawan yang memiliki persepsi positif tentang dukungan organisasi maka 

akan meningkatkan organizational citizenship behavior pada karyawan, dan 

ketika persepsi karyawan tentang dukungan organisasi negatif, maka 

organizational citizenship behavior karyawan akan lebih rendah. 

2. Ringgasa & Badarwan (2017) 

Ringgasa & Badarwan (2017) melakukan penelitian yang berjudul The 

Effect Of Self-Efficacy On Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Employees Of Institut Agama Islam Negeri Kendari. Variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah Self-Efficacy dan Organizational 

Citizenship Begavior. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 
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melalui metode survei. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

Staf IAIN Kendari yang terdiri dari 103 pegawai dengan sampel sebanyak 

82 pegawai. Hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Self-Efficacy 

memiliki dampak positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior sebesar 47,1%, terdapat karakteristik positif yang 

menunjukkan bahwa ketika karyawan memiliki efikasi diri yang tinggi 

maka mereka akan memiliki kepuasan kerja juga, sehingga dapat 

berpengaruh terhadap perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

yang lebih intens pada karyawan. 

3. Safitri & Riyanto (2020) 

Ria Safitri & Setyo Riyanto (2020) melakukan penelitian yang berjudul 

The Effect Perceived Organizational Support, Organizational Commitmen 

And Work Motivation To Organizational Citizenship Behavior on 

Employees of PT. Seacon Terminal. Variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Organizational Support, Organizational Commitmen, 

Work Motivation dan Organizational Citizenship Behavior. Teknik analisis 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regesi linier berganda. 

Adapun populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan PT. Seacon 

Terminal yang terdiri dari 112 karyawan dengan sampel penelitian sebanyak 

87 karyawan. Hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Perceived 

Organizational Support, Organizational Commitmen And Work Motivation 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. Dalam penelitian ini variabel Perceived Organizational Support 

merupakan variabel yang paling berpengaruh terhadap OCB hal ini 

dkarenakan dimensi dukungan supervisor dari variabel Perceived 

Organizational Support memiliki pengaruh dan hubungan yang paling besar 

terhadap OCB, oleh karena itu kepedulian perusahaan terhadap 

kesejahteraan dan pekerjaan karyawan harus selalu diperhatikan. 

4. Monnal, Lukito & Donard (2022) 

Monnal, Lukito & Donard (2022) melakukan penelitian yang berjudul 

The Effect of Leader Member Exchange and Perceived Organizational 

Support on Organizational Citizenship Behavior through Job Satisfaction 
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(Study at Branch Office of PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk, West 

Sumatra). Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Leader 

Member Exchange, Perceived Organizational Support, Organizational 

Citizenship Behavior dan Job Satisfaction. Teknik analisis data yang 

digunakan pada penelitian ini adalah analisis Structural Ecuation Modelling 

(SEM). Adapun populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai Bank 

BNI di kantor cabang Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi yang terdiri dari 

103 karyawan. Hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Leader 

Member Exchange dan Perceived Organizational Support berpengaruh 

positif terhadap Organizational Citizenship Behavior & penelitian ini 

menemukan bahwa Job Satisfaction tidak memediasi hubungan antara 

Leader Member Exchange dan Perceived Organizational Support pada 

Organizational Citizenship Behavior. Hasil penelitian juga memperoleh 

kesimpulan bahwa hubungan yang dibangun antara pimpinan dan karyawan 

berperan penting dalam mendorong perilaku OCB karyawan, kualitas 

interaksi yang baik antara pemimpin dan karyawan akan mendorong 

karyawan untuk bertanggung jawab atas pekerjaannya. Selain itu evaluasi 

karyawan terhadap dukungan organisasi juga berperan penting dalam 

meningkatkan perilaku OCB karyawan semakin tinggi penilaian karyawan 

terhadap dukungan organisasi, semakin tinggi pula perilaku OCB karyawan. 

5. Susanto (2015) 

Susanto (2015) melakukan penelitian yang berjudul The Effect of Self- 

Efficacy to Organizational Citizenship Behavior at the XL Axiata Jakarta. 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Self-Efficacy dan 

Organizational Citizenship Behavior. Teknik analisis data yang digunakan 

pada penelitian ini adalah purposive sampling. Adapun populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan PT. XL Axiata Jakarta. Hasil dari penelitian 

diperoleh kesimpulan bahwa Self-Efficacy berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Temuan utama dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa persepsi individu tentang Self-Efficacy memainkan 

peran penting dalam mempengaruhi OCB. Ditemukan bahwa keempat 

variabel efikasi diri, vicarious experience berkorelasi positif secara 
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signifikan terhadap OCB. Hal ini menunjukkan bahwa jika organisasi ingin 

meningkatkan tingkat OCB karyawan mereka, mereka harus meningkatkan 

tingkat efikasi diri yang rendah pada karyawannya. 

6. Sa’adah (2018) 

 
Sa’adah (2018) melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh Efikasi 

Diri Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Guru Di 

Yayasan Pondok Pesantren Bahrul Hidayah Sidoarjo. Variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah Efikasi Diri dan Organizational 

Citizenship Behavior. Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian 

ini adalah uji regresi sederhana. Adapun populasi dalam penelitian ini yaitu 

seluruh guru Yayasan Pondok Pesantren Bahrul Hidayah Sidoarjo sebanyak 

30 orang. Adapun hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Self- 

Efficacy berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Dan penelitian ini juga menyatakan bahwa semakin meningkatnya 

tingkat efikasi diri pada individu maka akan semakin meningkat pula OCB 

pada individu tersebut. 

 

7. Prasetyo (2016) 

Prasetyo (2016) melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh 

Perceived Organizational Support Dan Kepuasan Kerja Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan Bagian Rumah 

Tangga Universitas Negeri Yogyakarta. Variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Percieved Organizational Behavior Support (POS), 

Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior. Teknik analisis 

data yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis regresi berganda. 

Adapun populasi dalam penelitian yaitu karyawan bagian rumah tangga 

Universitas Negeri Yogyakarta yang berjumlah sebanyak 98 orang. Hasil 

dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa variabel Percieved 

Organizational Support dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizanship Behavior. Perlakuan 

organisasi yang diterima karyawan dipandang sebagai stimulus yang 

terorganisir yang dimaknai sebagai persepsi atas dukungan organisasi. Jadi 
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semakin baik karyawan mempersepsikan dukungan organisasi (Perceived 

Organizational Support) maka semakin tinggi perilaku OCB karyawan. 

8. Aswin & Rahyuda (2017) 

Aswin dan Rahyuda (2017) melakukan penelitian yang berjudul 

Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior Dengan Variabel Kepuasan Kerja Sebagai Mediasi. 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Perceived 

Organizational Support, Organizational Citizenship Behavior dan 

Kepuasan Kerja. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Path Analysis. Populasi dalam penelitian ini yaitu pegawai Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Bali yang berjumlah sebanyak 83 

orang. Adapun hasil penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Perceived 

Organizational Support berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Hasil penelitian tersebut 

digunakan dalam praktek sebagai bahan untuk mempertimbangkan 

kebutuhan karyawan. Karyawan menilai variabel Perceived Organizational 

Support dapat meningkatkan kinerja secara extra-role. Oleh karena itu 

karyawan perlu mendapat dukungan dari organisasi dan perhatian atas 

kesejahteraan mereka, agar karyawan dapat bekerja secara efektif dan 

mencapai tujuan organisasi. 

9. Dalimunthe & Zuanda (2020) 

 

Dalimunthe & Zuanda (2020) melakukan penelitian yang berjudul 

Pengaruh Self-Efficacy, Perceived Organizational Support Dan Employee 

Engagement Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pada 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Padang. Variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah Self-Efficacy, Perceived Organizational 

Support, Employee Engagement dan Organizational Citizenship Behavior. 

Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis regresi 

berganda. Adapun populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan PDAM 

Kota Padang yang berjumlah sebanyak 246 orang. Hasil dari penelitian 

diperoleh kesimpulan bahwa Self-efficacy, Perceived Organizational 
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Support dan Employee enaggement berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Dalam penelitian ini Self-Efficacy secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dan item 

pernyataan yang paling dominan pada variabel Self-Efficacy adalah item 

“kesulitan tugas mampu dihadapi” dengan nilai loading faktor 0.735 dimana 

indikator ini adalah bagian dari dimensi tingkat kesulitan kerja. Perceived 

Organizational Support berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior dan item yang paling dominan adalah 

Job Security karena indikator ini bagian dari dimensi imbalan dan kondisi 

kerja. Kemudian pada variabel OCB item pertanyaan yang paling dominan 

adalah “tepat waktu” karena indikator ini adalah baggian dari dimensi 

conscientinous. 

10. Sutanto & Setiawan 2018 

Sutanto & Setiawan (2018) melakukan penelitian yang berjudul 

Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior Dengan Organizational Trust Sebagai Variabel 

Intervening. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Perceived 

Organizational Support, Organizational Citizenship Behavior dan 

Organizational Trust. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah Path Analysis. Adapun populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan 

Hypermart Royal Surabaya yang berjumlah sebanyak 94 karyawan. Hasil 

dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Perceived Organizational 

Support berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui 

Organizational Trust Sebagai Variabel Intervening. Hasil penelitian ini 

didukung oleh penelitian Robbin dan Judge 2013 yang menyatakan bahwa 

karyawan dengan Perceived Organizational Support yang tinggi cenderung 

lebih mempunyai perilaku OCB yang lebih tinggi, tingkat keterlambatan 

yang lebih rendah dan pelayanan yang lebih baik. 
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11. Ruslan 2016 

Ruslan (2016) melakukan penelitian yang berjudul Peran Self-Efficacy 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Karyawan Di 

PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Malang. Variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah Self-Efficacy dan Organizational 

Citizenship Behavior. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah analisis regresi sederhana. Adapun populasi dalam penelitian ini 

yaitu karyawan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Malang, 

dengan sampel penelitian sebanyak 69 orang. Hasil dari penelitian diperoleh 

kesimpulan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara Self- 

Efficacy dan Organizational Citizenship Behavior Pada karyawan Di PT. 

PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Malang. Penelitian ini 

menyatakan bahwa jika karyawan sudah menemukan kepercayaan, 

karyawan akan melakukan sesuatu yang akan berdampak positif untuk 

perusahaan tempat mereka bekerja. Semakin tinggi tingkat OCB karyawan 

maka semakin baik kinerja karyawan tersebut yang kemudian dapat 

mempengaruhi produktivitas perusahaan. 

12. Nursanti & Anissa (2014) 

Nursanti & Anissa (2014) melakukan penelitian yang berjudul 

Pengaruh Dukungan Supervisor Dan Pemberdayaan Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Dukungan Supervisor, Pemberdayaan dan 

Organizational Citizenship Behavior. Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah analisis regresi sederhana dan regresilinier 

berganda. Adapun populasi dalaam penelitian ini yaitu seluruh karyawan 

PT. Setia Makmur Cemerlang 

Hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan antara dukungan supervisor dan pemberdayaan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Penelitian ini menemukan bahwa 

setiap kenaikan dukungan supervisor satu satuan maka variabel OCB juga 

akan ikut naik dengan asumsi jika variabel independent lain dari model 

regresi adalah tetap. 
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13. Pertiwi (2019) 

Pertiwi (2019) melakukan peneltian yang berjudul Pengaruh Self 

Efficacy Dan Locus Of Control Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior Dengan Job Statisfaction Sebagai Variabel Intervening Pada 

Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Lubuk Pakam. Variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah Self-Efficacy Locus Of Control, 

Organizational Citizenship Behavior Dan Job Statisfaction. Teknik analisis 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji Analisis Auter Model. 

Adapun populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai Kantor 

Pelayanan Pajak Pratama Lubuk Pakam dengan sampel sebanyak 57 

karyawan. Hasil dari penelitian ini diperoleh kesimpulan bahwa secara 

langsung Self-Efficacy, Locus Of Control dan Job Satisfaction berpengaruh 

signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior. Self-Efficacy dan 

Locus Of Control berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction. Dan 

secara tidak langsung Self-Efficacy dan Locus Of Control berpengaruh 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior dimediasi oleh Job 

Satisfaction pada pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Lubuk Pakam. 

Penelitian ini juga menemukan hasil bahwa OCB karyawan akan semakin 

meningkat ketika karyawan memiliki kepercayaan diri bahwa ia mampu 

menyelesaikan pekerjaan dengan sukses akan merasa lebih bahagia dengan 

pekerjaannya di banding dengan individu yang yang khawatir akan gagal. 

Ketakutan akan gagal membuat individu mengalami rasa kurang percaya 

diri, jika dibandingkan dengan individu yang percaya diri bahwa dirinya 

berkompeten maka karyawan akan menjalin kerja sama yang baik anatar 

rekan kerjanya dalam pekerjaan. 

14. Budiastuti & Susanti 2018 

Budiastuti & Susanti (2018) melakukan penelitian yang berjudul 

Pengaruh Self-Efficacy, Employ Enggagement Dan Servant Leadership 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior Dalam Meningkatkan 

Kinerja Tenaga Kependidikan Perguruan Tinggi Swasta Di Purwokerto. 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Self-Efficacy, Employ 

Enggagement, Servant Leadership Dan Organizational Citizenship 



15 
 

 

Behavior. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Structural Ecuation Modelling (SEM). Adapun populasi dalam penelitian 

ini sebanyak 180 mahasiswa yang terdiri dari 11 Perguruang Timggi Swasta 

(PTS). Hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Self-Efficacy, 

Employ Enggagement, Servant Leadership dan Organizational Citizenship 

Behavior Berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja tenaga 

kependidikan. Tinggi rendahnya tingkat OCB dipengaruhi oleh Self- 

efficacy. Efikasi diri yang dirasakan individu merupakan sebuah keyakinan 

bahwa ia dapat mengerjakan segala sesuatu yang ada disekitarnya dan 

perasaan efikasi diri memotivasi individu untuk melakukan pekerjaan 

melebihi tugasnya. 

15. Wulandari & Andriani 2019 

Wulandari & Andriani (2019) melakukan penelitian yang berjudul 

Pengaruh Perceived Organizational Suppport Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel 

Mediasi pada Perawat Rawat Inap Rumah Sakit Tentara Dr. Reksodiwiryo 

Padang. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Perceived 

Organizational Support, Organizational Citizenship Behavior dan 

Komitmen Organisasional. Teknik analisis yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Structural Ecuation Modelling (SEM). Adapun 

populasi dalam penelitian yaitu seluruh perawat bagian rawat inap Rumah 

Sakit Dr. Reksodiwiryo sebanyak 137 perawat. Penelitian ini menemukan 

hasil bahwa semakin tinggi Perceived Organizational Suppport maka akan 

semakin tinggi pula tingkat Organizational Citizenship Behavior. Perceived 

Organizational Suppport yang meningkat dapat membuat karyawan merasa 

memiliki kewajiban untuk berkontribusi dan peduli pada kesejahteraan 

organisasi serta membantu organisasi untuk mencapai tujuannya. Hasil dari 

penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Perceived Organizational Suppport 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Perceived Organizational Suppport 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 
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Behavior dan Komitmen organisasi secara signifikan memediasi hubungan 

antara Perceived Organizational Support terhadap Organizational 

Citizenship Behavior pada perawat rawat inap di Rumah Sakit Tentara Dr. 

Reksodiwiryo Padang. 

Tabel 2.1 

Ringkasan Hasil Penelitian Terdahulu 

 

No Nama, Tahun & 

Judul Penelitian 

Variabel Metode Hasil 

1. Siregar & Hadiyani 

(2019). The 

Influence of 

Perceived 

Organizational 

Support on 

Organizational 

Citizenship Behavior 

to Employees of PT. 

Pelabuhan Indonesia 

I (Persero) 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Analisis 

Regresi 

Perceived 

Organizational 

Suppport 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior. 

2. Ringgasa & 

Badarwan (2017). 

 

The Effect Of Self 

Efficacy On 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB) Employees 

Of Institut Agama 

Islam Negeri 

Kendari 

Self-Efficacy, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Metode 

Survei 

Self-Efficacy 

memiliki 

dampak positif 

dan signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 
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3. Safitri & Riyanto 

(2020) . The Effect 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Organizational 

Commitmen And 

Work Motivation To 

Organizational 

Citizenship Behavior 

on Employees of PT. 

Seacon Terminal 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Organizational 

Commitmen, 

Work 

Motivation, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Regresi 

Berganda 

Perceived 

Organizational 

Support, 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

4. Monnal, Lukito & 

Donard (2022). The 

Effect of Leader 

Member Exchange 

and Perceived 

Organizational 

Support on 

Organizational 

Citizenship Behavior 

through Job 

Satisfaction (Study 

at Branch Office of 

PT. Bank Negara 

Indonesia (Persero) 

Tbk, West Sumatra) 

Leader 

Member 

Exchange, 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Structural 

Ecuation 

Modelling 

(SEM) 

Perceived 

Organizational 

Support 

berpengaruh 

positif terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior & 

5. Susanto (2015). The 

Effect of Self 

Efficacy to 

Organizational 

Self-Efficacy, 

Organizational 

Citizenship 

purposive 

sampling 

Self-Efficacy 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 
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 Citizenship Behavior 

at the XL Axiata 

Jakarta. 

  Organizational 

Citizenship 

Behavior 

6. Sa’adah (2018). 

Pengaruh Efikasi 

Diri Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(Ocb) Guru Di 

Yayasan Pondok 

Pesantren Bahrul 

Hidayah Sidoarjo 

Efikasi Diri, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Regresi 

Sederhana 

Efikasi diri 

berpengaruh 

positif terhadap 

Organizational 

Citizanship 

Behavior. 

7. Prasetyo (2016). 

Pengaruh Perceived 

Organizational 

Support Dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Pada Karyawan 

Bagian Rumah 

Tangga Universitas 

Negeri Yogyakarta 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Kepuasan 

Kerja, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Regresi 

Berganda 

Percieved 

Organizational 

Support 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizanship 

Behavior 

8. Aswin dan Rahyuda 

(2017). Pengaruh 

Perceived 

Organizational 

Support Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior, 

Path 

Analysis 

Perceived 

Organizational 

Support 

berpengaruh 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 
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 Dengan Variabel 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Mediasi 

Kepuasan 

Kerja 

 Behavior yang 

dimediasi oleh 

kepuasan kerja 

9. Dalimunthe & 

Zuanda (2020). 

Pengaruh Self 

Efficacy, Perceived 

Organizational 

Support Dan 

Employee 

Engagement 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Pada Perusahaan 

Daerah Air Minum 

Kota Padang 

Self-Efficacy, 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Employee 

Engagement, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Regresi 

berganda 

Self-efficacy dan 

Perceived 

Organizational 

Support 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

10. Sutanto & Setiawan 

(2018). Pengaruh 

Perceived 

Organizational 

Support Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Dengan 

Organizational Trust 

Sebagai Variabel 

Intervening 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior, 

Organizational 

Trust 

Path 

Analysis 

Perceived 

Organizational 

Support 

berpengaruh 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

11. Ruslan (2016). Peran 

Self Efficacy 

Terhadap 

Self-Efficacy, 

Organizational 

Regresi 

Sederhana 

Terdapat 

hubungan positif 

dan signifikan 
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 Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB) Pada 

Karyawan Di PT. 

PLN (Persero) 

Distribusi Jawa 

Timur Area Malang. 

Citizenship 

Behavior 

 antara Self- 

Efficacy dan 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

12. Nursanti & Anissa 

(2014). Pengaruh 

Dukungan 

Supervisor Dan 

Pemberdayaan 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Dukungan 

Supervisor, 

Pemberdayaan, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Regresi 

Sederhana 

Dukungan 

supervisor 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

13. Pertiwi (2019). 

Pengaruh Self 

Efficacy Dan Locus 

Of Control Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Dengan Job 

Statisfaction Sebagai 

Variabel Intervening 

Pada Pegawai 

Kantor Pelayanan 

Pajak Pratama 

Lubuk Pakam 

Self-Efficacy, 

Locus Of 

Control, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior, Job 

Statisfaction 

Analisis 

Auter 

Model, 

Analisis 

Inner 

Model, 

dan Uji 

Hipotesis 

Secara langsung 

Self Efficacy, 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

Organization 

Citizenship 

Behavior. 

14. Budiastuti & Susanti 

(2018). Pengaruh 

Self Efficacy, 

Self-Efficacy, 

Employ 

Enggagement, 

Structural 

Ecuation 

Terdapat 

pengaruh antara 

Self Efficacy dan 
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 Employ 

Enggagement Dan 

Servant Leadership 

Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Dalam 

Meningkatkan 

Kinerja Tenaga 

Kependidikan 

Perguruan Tinggi 

Swasta Di 

Purwokerto 

Servant 

Leadership, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Modelling 

(SEM) 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

15. Wulandari & 

Andriani (2019). 

Pengaruh Perceived 

Organizational 

Suppport Terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Dengan Komitmen 

Organisasional 

Sebagai Variabel 

Mediasi pada 

Perawat Rawat Inap 

Rumah Sakit Tentara 

Dr.Reksodiwiryo 

Padang 

Perceived 

Organizational 

Suppport, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior, 

Komitmen 

Organisasional 

Structural 

Ecuation 

Modelling 

(SEM) 

Perceived 

Organizational 

Suppport 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Sumber: Data diolah 2023 



22 
 

 

2.2. Kajian Teori 

2.2.1. Self-Efficacy 

2.2.1.1. Pengertian Self-Efficacy 

Self-Efficacy merupakan sebuah keyakinan seseorang terhadap 

kemampuan dirinya bahwa ia mampu melakukan sesuatu pada kondisi 

tertentu dengan berhasil (Bandura, 2006). Menurut Ardi dkk., (2017) Self- 

efficacy merupakan cerminan suatu keyakinan individu pada kemampuan 

dirinya dalam melakukan suatu tugas pada tingkat kinerja yang spesifik. 

Selanjutnya Ormrod (dalam Fitriani, 2017) berpendapat bahwa bahwa 

secara umum self-efficacy adalah penilaian seseorang atas kemampuan diri 

sendiri dalam melakukan perilaku tertentu ataupun dalam mencapai suatu 

tujuan tertentu. Sedangkan menurut (Deany, 2016) self-efficacy 

merupakan keyakinan terhadap kemampuan diri sendiri, dimana seseorang 

berhasil melakukan pekerjaannya, karena dalam beberapa tindakannya ia 

melihat adanya peluang untuk mencapai hasil yang diraih. Jadi 

kesimpulanya, self-efficacy merupakan hasil dari proses kognitif berupa 

keputusan, keyakinan atau penilaian terhadap sejauh mana seseorang 

memprediksi kemampuannya sendiri untuk melakukan tugas atau tindakan 

tertentu yang diperlukan untuk mendapatkan suatu hasil yang ingin dicapai 

(Hasanah et al., 2019). 

Konsep self-efficacy juga merupakan bagian dari teori kognitif 

sosial. Teori ini mengacu pada keyakinan individu terhadap 

kemampuannya untuk menyelesaikan tugas yang dipercayakan kepadanya 

(Bandura, 2012). Semakin tinggi self-efficacy, semakin tinggi juga 

kepercayaan pada kemampuan diri sendiri untuk meraih keberhasilan. 

Demikian sebaliknya seseorang dengan self-efficacy rendah ketika 

dihadapkan dengan kondisi yang sulit maka cenderung akan mengurangi 

usahanya dan menyerah. Seseorang dengan tingkat efikasi diri yang tinggi 

cenderung mencapai kinerja yang lebih baik karena individu memiliki 

motivasi yang kuat, tujuan yang jelas, stabilitas emosi dan kemampuan 

berhasil melaksanakan pekerjaan (Ardi et al., 2017). 
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Dalam islam juga mengajarkan tentang konsep self-efficacy 

seringkali kita ketahui bahwasannya allah tidak akan membebankan 

hambanya kecuali sesuai dengan kemampuannya, hal ini sesuai dengan 

firman Allah dalam QS. Al-Baqarah ayat 286 yang berbunyi: 

 اا ّ  انا  ّ   انا ّ  أط

 س خ   اا وّ  

 ّ ي

 ن  

 ا ان

 اؤا ّ  ت

  ّ  ذ  خّ 

 ال ّ  انا

 با 

 ر انا
 تبا

 س ّ  

 ا ام

 اتكّ  

 يّ   العو

 ت اها
 با

 س
 هاا

 ما

 اها عا 

 وس ّ  

ّ   الا ا    اس

 ف

 ّ لل  

 كا ّ  ي ال

  ّ  فّ  لّ 

, واعف

  ّ

 ه

 انا ال

 اةاقاط

 حا  ّ  ت الا  ال ما

  ّ  مّ  ّ 

 و اانلّ  

 با 

 ر انا

 بّ  
  ّ
انلّ  

 ّ   ا

ّ   الا ن   م  ذّ 

 ىالع نا  يّ  

 ما

 اتلّ  

 ح هّ  

 ماا

 ك

  ّ

 را
 ص

اانيّ  

 ا    ّ  

 الع

 ح    ات الا و

  ّ  ل   مّ 

 انا با ر

 

 
Artinya : 

ّ   وّ   اقلّ   ا ىالع  ا مّ 

ّ   كّ   لّ   ّ   فّ    يّ   رّ 

 ࣖ نا

 رّ  

 ص انا

 وّ   

 اانىلّ  

 م نّ   ااف

ّ   انا مّ   

 ح تنّ   اا

  ّ

 ر
 وا

 نا

  ّ

 ا

  ّ  فّ 

 رّ  

 واغ

 اّ   انع

 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya. Ia mendapat pahala (dari kebijakan) yang 

diusahakannya. (mereka berdoa): “Ya Tuhan kami, janganlah engkau 

bebankan kepadakami beban yang berat sebagaimana engkau bebankan 

kepada orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah engkau 

pikulkan kepada kami apa yang tak sanggup kami memilikinya. Beri 

maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah kami. Engkaulah 

penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir”. 

As-Shagir memaknai ayat ini bahwa Allah tidak membebani seseorang, 

kecuali sesuai kesanggupannya, keculai sesuai dengan yang bisa 

ditanggungnya, baginya apa yang diusahakannya dan atas hal itu pula yang 

diperolehnya. 

Dari tafsiran ayat diatas dapat diketahui bahwa Allah telah memberikan 

ujian dan tantangan sesuai dengan kemampuan hambanya, hal ini 

berkaitan dengan self-efficacy tiap individu hendaknya yakin pada diri 

sendiri bahwa mampu untuk menghadapi segala permasalahan yang terjadi 

dalam hidupnya & konsep tersebut seharusnya menjadi pegangan tiap 

individu dalam menghadapi setiap permasalahan dalam kehidupannya. 

Self-efficacy juga termuat dalam surat Al-Imran ayat 139 yang 
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berbunyi: 

ّ   ؤّ   م ّ   مّ   مّ   نا  يّ   نّ 

 نت  ّ  

 ا    نا  وّ  

 الع ن  

 ا مّ   نت  ّ  

 اوا الاّ  

 ح    ات الا 

 و اوّ   ّ  نزا

ّ   ات الا و  ّ  نهّ 

 اوّ  
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Artinya: 

 
“Janganlah kamu (merasa) lemah dan jangan (pula) bersedih hati, 

padahal kamu paling tinggi (derajatnya) jika kamu orang-orang 

mukmin”. 

Al-Mukhtasar menafsirkan ayat ini bahwa sebagai orang yang 

beriman hendaknya tidak bersedih hati hingga berlarut-larut, karena orang 

yang beriman adalah yang paling mulia dengan keimanannya dan paling 

terhormat karena pertolongan Allah serta harus yakin dan percaya atas 

janji-janji Allah untuk hambanya yang bertakwa. 

Berdasarkan tafsiran Al-Mukhtasar dapat di ketahui bahwa 

sesungguhnya orang mukmin itu orang yang paling mulia di sisi Allah 

maka dari itu seorang individu hendaklah tidak perlu terlalu khawatir dan 

harus selalu yakin akan kemampuan dirinya dalam menghadapi segala 

cobaan ataupun tanggungjawab, karena Allah memiliki pertolongan untuk 

hambanya yang senantiasa bertaqwa kepadanya. 

Ayat diatas juga didukung ayat lain yang bermakna serupa & 

berkaitan erat dengan keyakinan diri, ayat tersebut adalah surat 

Fussilat 30 yang berbunyi: 

ّ   انج  رّ   ش ةّ 

 اب     اوّ  

 لّ  

  ّ

 ب

 اوا

 ح    ات الا 

 و اوّ   ّ  نزا
ما لّ   ا مّ  

   ّ ّ   لّ  ّ    ىّ 

 اوّ   ّ  فاخا  ات الا اا ّ  ةكا

ّ   يّ   الع  هّ 

 نا اتات اوّ   مّ  

 ااقاتس لزا

 ا ما

 ث   ّ لل  

 ر

  ّ

 بّ  

 انا

 ّ  لاق

 اوّ  

ّ   الا نا  ا      يّ   ذّ 

 نا

 

 
Artinya: 

 مّ   نت  ّ   ك   نا  وّ   ّ  دع

 ي وّ   ت  

ّ   الا  تّ 

 

“Sesungguhnya orang-orang yang berkata, “Tuhan kami 

adalah Allah,” kemudian tetap (dalam pendiriannya), akan turun 

malaikat-malaikat kepada mereka (seraya berkata), “Janganlah kamu 

takut dan bersedih hati serta bergembiralah dengan (memperoleh) 

surga yang telah dijanjikan kepadamu.” 

Tafsir As-Shaghir memaknai ayat ini sebagaimana orang-orang 

yang menyatakan dan meyakini bahwa Allah adalah tuhannya maka 
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hendaklah tidak bersedih karena malaikat akan turun dan 
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menenangkannya supaya tidak bersedih atas apa yang dilalui didunia 

dan apa yang akan dihapai di akhirat nanti karena Allah telah 

menjanjikan surga untuknya. 

Berdasarkan tafsiran As-Shaghir diatas dapat dilihat bahwa 

sebagai orang yang beriman harusnya kita selalu yakin dan percaya atas 

apa yang telah Allah janjikan kepada hambanya dan tidak bersedih 

sampai berlarut-larut atas apa yang di hadapi kedepannya. Hal ini 

berkaitan dengan self- efficacy pada seseorang, supaya tidak terlalu 

khawatir dan lebih percaya pada potensi dirinya bahwa mampu 

menyelesaikan pekerjaan ataupun tanggungjawabnya. 

2.2.1.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Self-Efficacy 

Bandura (2006) menyatakan ada beberapa faktor utama yang 

mempengaruhi self-efficacy individu diantaranya, yaitu: 

a. Pengalaman atau keberhasilan seorang individu dalam menghadapi 

tugas atau tanggung jawab tertentu. Tingkat self- efficacy seorang 

individu akan lebih tinggi jika individu tersebut sudah pernah 

mengalami keberhasilan di masa lalunya, begitupun sebaliknya self- 

efficacy seseorang akan semakin rendah jika orang tersebut pernah 

mengalami kegagalan dimasa lalunya. 

b. Termotivasi dari pengalaman orang lain. Ketika individu melihat 

keberhasilan seseorang dalam aktivitas yang sama dan memandang 

orang tersebut memiliki kemampuan yang sebanding dengan dirinya, 

maka hal tersebut dapat meningkatkan self-efficacy individu, 

demikian sebaliknya jika individu melihat kegagalan seseorang maka 

dapat menurunkan tingkat self-efficacy dirinya. 

c. Persuasi verbal, adalah informasi tentang kemampuan seseorang yang 

disampaikan secara lisan oleh orang-orang yang berpengaruh untuk 

meningkatkan keyakinan individu bahwa kemampuan dalam dirinya 

dapat membantu untuk mencapai tujuan yang ingin dicapainya. 
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d. Kondisi fisiologis yaitu kondisi fisik (sakit, lelah, dll) dan kondisi 

emosional (suasana hati, stres, dll). Situasi stres ini dapat 

memengaruhi kepercayaan diri dan kemampuan seseorang untuk 

menghadapi pekerjaan. Jika ada hal-hal negatif, seperti kelelahan, 

ketidaknyamanan, kecemasan atau depresi, maka akan menurunkan 

self-efficacy. Di sisi lain, jika seseorang memiliki kondisi yang prima, 

maka dapat memberikan kontribusi positif untuk perkembangan self- 

efficacy. 

2.2.1.3. Dimensi Self-Efficacy 

Menurut Bandura (2006) ada beberapa dimensi self-efficacy yang dapat 

dijadikan dasar untuk mengukur tingkat efikasi diri individu, yaitu: 

a. Magnitude 

Dimensi ini berkaitan dengan tingkat kesulitan tugas yang diyakini 

dapat diselesaikan oleh individu. Jika individu menghadapi masalah 

atau tugas yang disusun sesuai tingkat kesulitannya, maka self- 

efficacy nya akan jatuh pada tingkatan tugas dari yang paling mudah, 

sedang, hingga yang sulit sesuai dengan kemampuan perilaku yang 

dibutuhkan pada masing-masing tingkat kesulitannnya. Dimensi 

kesulitan berimplikasi pada pemilihan perilaku yang akan dicoba atau 

dihindari. Individu akan mencoba perilaku yang dianggap mampu 

untuk dikerjakan dan untuk perilaku yang dianggap diluar batas 

kemampuannya maka cenderung akan dihindari. 

 

 
b. Strenght 

Dimensi ini berkaitan dengan kekuatan atau kelemahan keyakinan 

individu terhadap kemampuannya. Individu yang memiliki tingkat 

efikasi diri yang kuat terhadap kemampuannya cenderung ulet dan 

pantang menyerah dalam meningkatkan usahanya walaupun harus 

menghadapi rintangan. Begitupun sebaliknya individu dengan tingkat 
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self-efficacy yang lemah cenderung mudah terguncang oleh hambatan 

kecil ketika menyelesaikan tugasnya. 

c. Generality 

Dimensi ini merupakan dimensi yang berkaitan dengan luasnya 

bidang tugas yang dilakukan. Dalam menghadapi atau menyelesaikan 

masalah/tugas, sebagian individu memiliki keyakinan yang lemah 

terhadap aktivitas dan situasi tertentu yang tersebar dalam rangkaian 

aktivitas di berbagai situasi apapun. 

2.2.1.4. Fungsi-Fungsi Self-Efficacy 

Presepsi terhadap kemampuan diri secara psikologis mampu memengaruhi 

pikiran, perasaan, dan tindakan. Menurut (Bandura, 2006) self-efficacy yang 

terbentuk biasanya bersifat permanen dan tidak mudah berubah. Dibawah ini 

dijelaskan berbagai peranan dalam menciptakan self-efficacy: 

a. Menentukan keputusan perilaku: seseorang cenderung melakukan 

tugas yang di rasa dapat mereka lakukan dan merasa mempunyai 

kemampuan dibidang tersebut daripada tugas lainnya yang dirasa 

tidak ada kemampuan disana. Hal ini menunjukkan bahwa self- 

efficacy memicu perilaku seorang individu. 

b. Menentukan effort dan daya juang mnghadapi rintangan. Menurut 

Bandura, self-efficacy menentukan kekuatan dan ketahanan individu 

dalam mengatasi tantangan dan situasi yang tidak nyaman. Self- 

efficacy yang tinggi dapat mengurangi kecemasan dalam 

menyelesaikan tanggungjawab dan membuat individu menjadi lebih 

fleksibel saat menghadapi hambatan dalam menyelesaikan tugas dan 

tanggungjawabnya. Upaya lebih juga cenderung dilakukan karena 

diyakini bahwa upaya mereka tidak sia-sia. 

c. Menentukan pola pikir dan respon emosional. Seseorang dengan self- 

efficacy yang rendah menganggap bahwa dirinya tidak mampu untuk 

menghadapi hambatan dalam pekerjaannya. Ketika mengerjakan 

tugasnya, mereka cenderung membesar-besarkan suatu masalah jauh 

lebih serius daripada realita sebenarnya. Mereka sering merasa 
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pesimis, mudah putus asa dan depresi. Demikian sebaliknya seseorang 

yang memiliki self-efficacy tinggi memandang bahwa tugas yang sulit 

merupakan sebuah tantangan menarik yang harus diselesaikan. 

Pikiran dan emosi mereka lebih terbuka untuk mencari solusi atas 

masalah yang mereka hadapi. 

d. Memprediksi perilaku yang akan terjadi. Orang dengan efikasi diri 

yang tinggi cenderung lebih tertarik untuk berpartisipasi dalam 

kegiatan organisasi. Cenderung lebih intens berinteraksi dengan 

lingkungan kerjanya. Ketika kerja kelompok mereka lebih kreatif dan 

solutif dalam menyikapi berbagai solusi permasalahan dan siap 

bekerja keras karena percaya pada kemampuannya sendiri. Di sisi 

lain, seseorang yang memiliki self-efficacy rendah cenderung lebih 

menutup diri dan kurang terlibat dalam kerja kelompok karena 

kesadaran mereka akan masalah dan kesulitan lebih besar daripada 

kesempatan untuk mengubah situasi. 

2.2.2. Perceived Organizational Support 

2.2.2.1. Pengertian Perceived Organizational Support 

Perceived Organizational Support (POS) merupakan presepsi 

kyakinan karyawan tentang sejauh mana organisasi menghargai kinerja dan 

kesejahteraan karyawannya (Rhoads & Eisenberger, 2002). Rohades dan 

Eisenberger (2002) juga mendefinisikan bahwa Perceived organizational 

support adalah dukungan dari organisasi yang mengacu pada keyakinan 

karyawan tentang sejauh mana organisasi memperhatikan kehidap dan 

kesejahteraannya, menilai dan mengevaluasi kinerjanya, mendengarkan 

keluhan dan memberikan pertimbangan tujuan yang ingin dicapai serta 

memperlakukan karyawan dengan seadil-adilnya. Selanjutnya Wayne 

(dalam Rahyuda, et. al 2017), mendefinisikan Perceived organizational 

support merupakan keyakinan secara umum yang dikembangkan oleh 

karyawan terhadap sejauh mana komitmen organisasi pada karyawannya 

yang dapat dinilai dari bagaimana cara organisasi menghargai kinerjanya, 

memperhatikan kehidupannya dan memberikan penghargaan atas kontribusi 

yang telah mereka berikan. Sedangkan menurut (Mufarrikhah et al., 2020) 
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Perceived organizational support adalah upaya organisasi yang dilakukan 

untuk mewujudkan kesejahteraan dan berbagai penghargaan yang diberikan 

kepada karyawan atas kontribusi dan evaluasi kinerjanya. Berdasarkan 

beberapa definisi di atas maka dapat disimpulkan perceived organizational 

support adalah bentuk perhatian yang diberikan oleh organisasi kepada 

karyawan sebagai bentuk kepedulian atas kontribusi dan pekerjaan yang telah 

dilakukan. 

Perceived organizational support juga merupakan bentuk 

penghormatan perusahaan kepada keryawannya sebagai penghargaan atas 

kinerja dan kontribusi yang telah diberikan, dalam islam sangat dianjurkan 

untuk berperilaku sling menghargai & menghormati sebagaimana firman 

allah dalam QS; An-Nisa’ ayat 86 yang berbunyi: 

 

 
Artinya: 

 يش ابّ   يّ   سح

 ءّ  

  ّ
  ّ

  ّ

 ل

 ع

لّ  

 ى

   ّ   ها للا   نا  اك

 نا
 وّ  

 رد  
 اا ها  ا

  م وّ  

 نّ  

 

 نا

 س

 اا

 حّ  
 واّ  

 ح

  ّ  ّ

 ي

 ات

  ّ  حّ 

 ةّ   يا

يت    مّ   ّ 

 ح

  ّ  ّ يّ 

 ااذوا   

 

“Apa bila kamu dihormati dengan suatu penghormatan, balaslah 

penghormatan itu dengan yang lebih baik daripadanya atau balaslah 

dengan yang sepadan. Sesungguhnya Allah maha memperhitungkan 

segala sesuatu.” 

Az-Zuhaili memaknai ayat tersebut bahwa sebagai orang mukmin 

ketika diberi sebuah penghormatan ataupun salam, hendaklah membalas 

dengan salam yang lebih baik atau minimal membalas dengan penghormatan 

yang sama. Sesungguhnya Allah akan menghisab setiap sesuatu dan akan 

membalas hal itu. 

Dari tafsiran ayat diatas dapat dilihat bahwa Allah SWT. Telah 

memerintahkan kita untuk berbuat saling menghormati dan menghargai antar 

sesama. Hal ini berkaitan dengan perilaku Perceived organizational support 

bahwa bentuk perhatian perusahaan menjadi perantara hubungan timbal balik 

antara perusahaan dengan karyawan agar tercipta lingkungan organisasi yang 

loyal. 
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Ayat lain yang berkaitan dengan perilaku saling menghargai, saling 

mendukung dalam kebajikan juga dijelaskan dalam Surat Al-Hujarat ayat 10, 

yang berbunyi: 

 

 
Artinya: 

 ّ  كالعا ࣖ نا  وّ   مّ   ح

 ّ  ت مّ  

 رّ  

قاتاو للا  

 اوّ  

 وا خا  اا نا  يّ   با 

 اوّ   ح مّ   ّ  كيّ  

  ّ
  ّ

 ل
 ص

 ّ  ةوا

 خ اااف

 ؤّ   مّ   لّ   ا اما انا   

  ّ  ا    نا  وّ   ّ  نمّ 

 

“Sesungguhnya orang-orang mukmin itu bersaudara, karena itu 

damaikanlah kedua saudaramu (yang bertikai) dan bertakwalah 

kepada Allah agar kamu dirahmati”. 

Tafsir Al-Madinah memaknai ayat ini sebagaiman, Allah telah 

menegaskan bahwa sesama orang mukmin adalah saudara seagama, maka 

wajib memperbaiki hubungan antar saudara. Kemudian Allah perintahkan 

agar bertaqwa kepadanya supaya dapat meraih rahmatnya yang luas. 

Berdasarkan tafsiran Al-Madinah dapat dilihat bahwa Allah telah 

perintahklan dan tegas pada orang mukmin bahwa sesungguhnya mereka 

adalah saudara seagama, yang hendaknya memperbaiki hubungan dengan 

saling memberikan timbal balik antar sesama, hal ini berkaitan dengan perilaku 

perceived organizational support bahwa ketika perusahaan secara berlebih 

memperhatikan karyawannya maka karyawan akan memberikan kontribusi 

yang lebih pula sehingga tercipta hubungan timbal balik yang baik. 

 

 
2.2.2.2. Faktor yang Mempengaruhi Perceived Organizational Support 

Ada beberapa aspek yang mempengaruhi perceived organizational 

support. Sigit (2003) menjelaskan beberapa faktor kompleks yang 

mempengaruhi di antaranya: 

1. Hallo Effect, adalah memberikan penilaian ekstra (judgement) 

terhadap seseorang atau sesuatu yang masih melekat pada hasil 

presepsi yang dilakukan. Hallo Effect juga dapat diartikan sebagai 
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kehadiran atau keberadaan sesuatu, dalam hal ini kesimpulan yang 

diambil tidak murni. 

2. Attribution, Atribusi mengacu pada cara seseorang menjelaskan 

alasan perilaku orang lain atau diri mereka sendiri. Atribusi adalah 

proses kognitif bagaimana orang membuat kesimpulan tentang 

faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku orang lain. Terdapat dua 

jenis atribusi, yaitu atribusi disposisional dan atribusi situasional. 

Atribusi disposisional menghubungkan perilaku seseorang dengan 

faktor internal seperti sifat kepribadian, motivasi atau kemampuan, 

sedangkan atribusi situasional, menghubungkan antara perilaku 

seseorang dengan faktor eksternal seperti peralatan ataupun 

pengaruh sosial dari orang lain. 

3. Stereotyping adalah atribusi karakteristik kepada individu hanya 

berdasarkan karakteristik yang ditemukan dalam suatu kelompok, 

berdasarkan sentimen rasial umum seperti yang didengar atau 

diketahui dari sumber lain. Stereotyping menggabungkan 

karakteristik yang baik atau buruk dari orang yang sedang 

dievaluasi. 

4. Projection adalah mekanisme untuk mengantisipasi apa yang akan 

dilakukan orang yang diamati, dan pada saat yang sama pengamat 

membuat persiapan defensif untuk berjaga-jaga untuk melindungi 

dirinya dari apa yang akan dilakukan oleh orang yang diamati. 

 

 

2.2.2.3. Dimensi Perceived Organizational Support 

Dimensi perceived organizational support Menurut (Rhoads & 

Eisenberger, 2002) mengemukakan bahwa ada tiga bentuk umum perlakuan 

dalam organisasi yang dianggap baik dan dapat meningkatkan dukungan 

organisasi yang dirasakan di kalangan karyawan, diantaranya: 

1. Keadilan. 

Faktor keadilan yang dimaksud adalah keadilan prosedural, yaitu 

menyangkut bagaimana cara mendistribusikan sumber daya yang 
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ada dalam organisasi secara adil. Keadilan yang terjadi secara 

berulang dalam memututuskan alokasi sumber daya sangat 

mempengaruhi persepsi dukungan organisasi karyawan, dengan 

ditunjukkan melalui adanya kepedulian organisasi terhadap 

kesejahteraan mereka. 

2. Dukungan Atasan. 

Tindakan atasan sebagai pimpinan organisasi bertanggung jawab 

untuk membimbing dan menentukan kinerja karyawan, oleh karena 

itu karyawan melihat tindakan atau perlakuan atasan terhadap 

dirinya baik yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

merupakan bentuk dari dukungan organisasi yang dirasakannya. 

3. Imbalan dan Kondisi Kerja Organisasi. 

Imbalan dalam bentuk penghargaan, gaji, dan promosi membantu 

menanamkan nilai positif terhadap kinerja karyawan, yang pada 

akhirnya juga membantu meningkatkan persepsi dukungan 

organisasi karyawan. Selain itu, adanya keamanan kerja yang berarti 

dapat memberikan jaminan pada karyawan bahwa organisasi akan 

mempertahankan status keanggotaannya dengan baik di masa 

mendatang, dengan tujuan untuk meningkatkan presepsi dukungan 

organisasi yang dirasakan karyawan. Selain itu peningkatan presepsi 

dukungan organisasi juga disebabkan karena kepercayaan organisasi 

terhadap kebijaksanaan karyawan dalam melaksanakan tugas dan 

pekerjaannya. Stresor peran seperti: terlalu banyaknya pekerjaan; 

tuntutan pekerjaan yang tidak dapat diselesaikan dalam waktu 

singkat; Pengaburan peran, termasuk kurangnya pemahaman yang 

jelas tentang tanggung jawab individu, termasuk tugas pekerjaan 

yang saling bertentangan, dapat mengurangi presepsi dukungan 

organisasi yang dirasakan karyawan. 

2.2.2.4. Manfaat Perceived Organizational Support 

Menurut Rhoades & Eisenberger (2002) Perceived organizational 

support memiliki beberapa dampak yang meliputi: 

1. Komitmen organisasi 
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Perceived organizational support dapat menumbuhkan komitmen 

untuk memperhatikan kebaikan organisasi. Adanya komitmen 

tersebut meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap 

organisasi. Selain itu, persepsi dukungan organisasi juga 

meningkatkan komitmen afektif dengan memenuhi kebutuhan 

sosio-emosional seperti rasa memiliki dan dukungan emosional. 

2. Job-related effect. 

Perceived organizational support memengaruhi respon afektif 

karyawan terhadap pekerjaan mereka, termasuk kepuasan kerja dan 

suasana hati yang positif. Kepuasan kerja yang dimaksud 

mengarah pada sikap umum karyawan terhadap pekerjaan mereka. 

Suasana hati yang positif tidak sama dengan kepuasan kerja karena 

melibatkan keadaan emosional seseorang tanpa objek tertentu. 

3. Keterlibatan kerja (Job Involvemet) 

Partisipasi dalam pekerjaan mengarah pada identifikasi dan minat 

pada pekerjaan spesifik yang dilakukan oleh karyawan. 

Kompetensi yang dirasakan karyawan berkaitan dengan minat. 

Memaksimalkan kompetensi seorang karyawan dapat 

meningkatkan perceived organizational support yaitu minat atau 

kemauan karyawan untuk bekerja. 

4. Kinerja 

Perceived organizational support dapat meningkatkan standar 

kinerja karyawan melalui tindakan yang memenuhi tanggung 

jawab yang telah ditentukan untuk kepentingan organisasi. 

Pekerjaan itu seperti peran tambahan yang mencakup membantu 

rekan kerja, mengambil tindakan untuk melindungi organisasi dari 

risiko, memberikan saran yang membangun dan memperoleh 

informasi dan keterampilan yang berguna bagi organisasi. 

2.2.3. Organizational Citizenship Behavior 

2.2.3.1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior 

Organizational citizenship behavior merupakan perilaku positif 

individu dalam suatu organisasi yang dinyatakan sebagai bentuk kesediaan 
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secara sadar dan sukarela untuk bekerja dan berkontribusi pada aktivitas 

organisasi melebihi dari ketentuan yang diharapkan organisasi. Selanjutnya 

(Selfi Adianita et al., 2017) mengemukakan bahwa organizational 

citizenship behavior adalah perilaku kesukarelaan karyawan yang memiliki 

kemauan untuk menjalankan tugas dan bekerja melebihi dari tanggung 

jawabnya demi kemajuan dan keuntungan organisasi. Sedangkan menurut 

(Organ et al., 2006) organizational citizenship behavior mupakan perilaku 

inisiatif yang muncul dari seorang individu, dimana perilaku individu ini 

tidak berhubungan dengan sistem penghargaan formal dan secara 

keseluruhan berkontribusi pada fungsi organisasi secara efektif. Dari 

beberapa pendapat ahli di atas dapat disimpulkan bahwa OCB adalah 

tindakan sukarela dari individu, bukan bentuk tindakan yang memaksa 

dalam hal mengutamakan kepentingan organisasi, perilaku individu sebagai 

bentuk kepuasan atas kinerjanya, tidak dibentuk secara formal dan tidak 

berhubungan langsung dengan sistem penghargaan. 

Organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang 

sesuai dengan ajaran Islam, dijelaskan dalam Al-Qur'an bahwa sebagai umat 

Islam harus saling membantu untuk berbuat kebaikan. Sesuai dengan yang 

diungkapkan (Kamil et al., 2014) Organizational citizenship behavior 

dalam perspektif Islam adalah tindakan sukarela orang-orang yang sesuai 

dengan Syariat Islam dan hanya mengharapkan Falah atau ridha Allah. Hal 

ini sesuai dengan firman Allah QS. Al-Maidah ayat 2 yang berbunyi: 

ّ   ش ّ   لّ   ا ّ  ديّ   دّ  اّ   اّ لل بااقعّ 

  ّ  ّ  

 للا   نا

 ن    اوا ّ  دّ  علّ   

 وا اوّ  قاتاوا ّ  

 ّ   ا ىالع

  ّ  ّ  ثالّ 

  ّ  مّ 

 ّ  نوا اعا ات

 الا و اوّ  

 قّ   اتلاو

 ىوّ  

 لّ   ا ىالع

  ّ  بّ 

  ّ  رّ  ّ 

 اوّ   ّ  نوا اعا اتو

 

Artinya: 

 
“Dan tolong-menolonglah kamu dalam mengerjakan 

kebajikan dan taqwa dan jangan tolong-menolong dalam 

berbuat dosa dan permusuhan. bertakwalah kepada allah, 

sesungguhnya allah sangat berat siksaannya.” 

Quraish Shihab memaknai ayat tersebut bahwasannya sebagai orang 

mukmin hendaknya saling tolong menolong dalam berbuat baik dan dalam 
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melaksanakan semua bentuk ketaatan dan jangan saling tolong menolong 

dalam berbuat kemaksiatan serta melanggar ketentuan-ketentuan Allah. 

Takutlah dengan siksaan Allah, karena siksanya amat kejam bagi orang- 

orang yang menentangnya (Tafsir.com 2015). 

Dari tafsiran ayat diatas dapat diketahui bahwa perilaku saling 

membantu dalam hal kebaikan sangat dianjurkan dalam islam, kecuali 

dalam hal-hal yang jelek. Hal tersebut juga berkaitan dengan perilaku 

Organizational citizenship behavior dimana individu dengan sukarela tanpa 

adanya paksaan melakukan tugas melebihi dari ketentuan organisasi atau 

bahkan membantu menyelesaikan pekerjaan rekanya demi tercapainya 

tujuan organisasi, sehingga dapat mewujudkan lingkungan organisasi yang 

positif. Perilaku berbuat kebajikan juga di jelaskan dalam surat Al-Insyirah 

ayat 7, yang berbunyi: 

 ا  بّ    ص

 نّ  

 ت

ّ   اف  اف ااذاّ 

 غرا

 

Artinya: 

 
“Apabila engkau telah selesai (dengan suatu kebajikan), 

teruslah bekerja keras (untuk kebajikan yang lain)” 

Tafsir Al-Madinah memaknai ayat ini sebagaimana, ketika telah 

menyelesaikan dakwah atau ibadah maka berdo’alah secara bersungguh- 

sungguhlah kepada Allah. Lalu ketika selesai beramal maka mulailah 

melakukan amalan lain, supaya waktu kita terisi dengan hal-hal yang 

bermanfaat. 

Berdasarkan tafsir Al-Madinah diatas dapat diketahui bahwa 

hendaknya setelah menyelesaikan pekerjaan maka melakukan pekerjaan 

lainnya, selain membuat pekerjaan cepat selesai, waktu kita juga jauh lebih 

bermanfaat. Hal ini sesuai dengan perilaku Organizational citizenship 

behavior bahwa seorang karyawan hendaknya selalu memanfaatkan 

waktunya untuk menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat tercapai hasil 

kinerja yang maksimal. 
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Perilaku tentang berbuat kebajikan juga dijelaskan dalam Al-Quran 

surat As-Syura ayat 20, yang berbunyi: 

ّ   ها  نّ   م  ااينّ   ّ  ّ  دلا  اّ 

ّ   ؤّ   ّ  ن  تّ 

 ث ه,

  ّ

 ر
 ح

 ّ  ي ناك

  ّ  رّ 

 ّ  ديّ  

ّ   رّ   منا و  ثّ 

 ي هّ  ,

 ح

  ّ زّ 

 ال ّ  د

 هّ  

 را

  ّ  ّ
 خ ة

 ا ث

  ّ 

 الّ  

  ّ

 ر
 ح

ّ   ّ  ي ناك نم  رّ 

 ّ  ديّ  

ّ   را بيّ   ص  ةّ 

 خ من

 ا ى

 الّ   ّ  

 هّ   ال اما و

 

Artinya: 

 
“Siapa yang menghendaki balasan di akhirat, akan Kami 

tambahkan balasan itu baginya. Siapa yang menghendaki balasan di 

dunia, Kami berikan kepadanya sebagian darinya (balasan dunia), 

tetapi dia tidak akan mendapat bagian sedikit pun di akhirat”. 

Tafsir Al-Wajiz memaknai ayat tersebut jika ingin 

mendapatkan pahala akhirat atas amalannya maka akan 

dilipatgandakan pahalamya. Jika menginginkan balasan di dunia dan 

untuk memenuhi syahwatnya maka akan diberikannya akan tetapi tidak 

sedikitpun yang disisahkan untuk akhiratnya. 

Berdasarkan tafsiran dari As-Shaghir dapat diketahui bahwa 

ayat tersebut menganjurkan orang muslim ketika berbuat kebajikan 

kepada orang lain supaya tidak mengharapkan balasan di dunia tetapi 

mengharap imbalan untuk aklhirat. Allah SWT akan mencatat setiap 

perbuatan yang dilakukan hambanya sekecil apapun. Setiap kebaikan 

akan dibalas dengan kebaikan. Sepanjang ajaran ini diingat oleh setiap 

muslim, maka seorang muslim akan selalu melakukan OCB, karena inti 

dari OCB adalah kebaikan yang dilakukan menyangkut hubungan 

dengan sesama yang harus disertai dengan niat ikhlas karena mengejar 

ridho Allah, dan hal ini sangat selaras dengan ajaran Islam (Diana, 

2012). 

2.2.3.2. Faktor Yang Mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior 

Menurut (Andriani dkk, 2012) ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

timbulnya organizational citizenship behavior (OCB) dan faktor tersebut cukup 
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simpel dan saling berkaitan satu dengan yang lain, faktor tersebut adalah: 



40 
 

 

1. Kepuasan kerja karyawan dapat diasumsikan sebagai faktor penentu 

yang paling penting dari organizational citizenship behavior. 

Karyawan yang memiliki kepuasan bekerja cenderung berbicara positif 

tentang organisasi, karena ketika karyawan merasa puas dengan 

pekerjaan mereka, maka mereka senantiasa akan membalasnya. 

Balasan tersebut termasuk perasaan memiliki terhadap organisasi 

(sense of belonging) dan perilaku organizational citizenship behavior. 

2. Iklim organisasi yang positif, membuat karyawan merasa ingin 

melakukan pekerjaannya melebihi dari tuntutan dalam job description, 

karyawan lebih bersedia untuk melampaui deskripsi pekerjaan dan 

selalu mendukung tujuan organisasi ketika supervisor memperlakukan 

karyawan dengan cara yang adil dan teliti serta percaya bahwa 

organisasi memperlakukannya dengan adil. 

3. Kepribadian dan suasana hati (mood). Munculnya Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) baik pada individu ataupun kelompok 

salah satunya dipengaruhi oleh kepribadian dan mood. George dan 

Brief (2000) menjelaskan bahwa mood juga mempengaruhi kesediaan 

seseorang dalam membantu orang lain. 

4. Prsepsi terhadap dukungan organisasional. Presepsi dukungan 

organisasi yang dirasakan dapat memprediksi tingkat organizational 

citizenship behavior. Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi 

memberikan umpan balik dan mengurangi ketimpangan dalam 

hubungan dengan terlibat dalam perilaku citizenship. 

5. Masa kerja, OCB dapat dipengaruhi oleh karakteristik pribadi seperti 

senioritas dan jenis kelamin (gender). Masa kerja (senioritas) dapat 

digunakan sebagai prediktor organizational citizenship behavior karena 

variabel-variabel tersebut mewakili ukuran investasi karyawan dalam 

organisasi. Jenis kelamin (gender), dibandingkan dengan pria wanita 

lebih cenderung menunjukkan perilaku kerja, seperti membantu orang 

lain, berteman, dan bekerja sama dengan orang lain. Beberapa 

penelitian juga menunjukkan bahwa wanita lebih memprioritaskan 

pembentukan hubungan (identitas relasional) dan menunjukkan 
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perilaku yang lebih membantu dibandingkan dengan pria (Rahmawati, 

2000). 

2.2.3.3. Dimensi Organizational Citizenship Behavior 

Menurut (Organ, Podsakoff, & Mackenzie, 2006) oganizational 

citizenship behavior memiliki lima dimensi yang meliputi: 

1. Altruism 

Perilaku seorang karyawan ketika membantu rekan kerja yang sedang 

kesulitan dan dalam situasi yang mereka hadapi, baik yang berkaitan 

dengan tugas organisasi maupun urusan pribadi lainnya. Dimensi ini 

mengarah pada pemberian bantuan yang sifatnya tidak wajib atau 

bukan tanggungannya. 

2. Conscientiousness 

Perilaku yang dibuktikan dengan upaya bekerja lebih dari ekspektasi 

perusahaan. Pekerjaan sukarela bukanlah ke5wajiban atau tugas 

seorang karyawan. Dimensi ini jauh melampaui pemenuhan tugas yang 

ditentukan. 

 
3. Sportmanship 

Merupakan perilaku sportif, perilaku yang mentolerir keadaan dengan 

kondisi yang kurang ideal dalam suatu organisasi tanpa mengajukan 

keluhan. Seseorang dengan keterampilan spotmanship tinggi dapat 

meningkatkan suasana positif di antara karyawan, karyawan 

berperilaku lebih sopan dan bekerja sama dengan karyawan lain 

sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

menyenangkan. 

4. Courtessy 

Menjaga hubungan baik dengan teman kerja untuk menghindari 

masalah interpersonal. Seseorang dengan dimensi ini adalah orang yang 

peduli terhadap orang lain dan menghargainya. 

5. Civic Virtue 
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Perilaku yang menunjukkan tanggung jawab atas kehidupan organisasi 

(setelah terjadi perubahan dalam organisasi, mengambil inisiatif untuk 

memperbaiki operasi atau tata cara organisasi dan melindungi sumber 

daya organisasi). Dimensi ini mengacu pada tanggung jawab yang 

diamanahkan organisasi kepada seseorang untuk meningkatkan kualitas 

kerja sesuai dengan bidang yang ditekuni. 

2.2.3.4. OCB-O Dan OCB-I 

Menurut William & Andrson 1991 (dalam Dewi et al., 2016) 

Organizational Citizenship Behavior terbagi dalam dua kategori, yaitu OCB- 

O dan OCB-I. OCB-O adalah perilaku yang menguntungkan organisasi secara 

umum. Contohnya adalah tiba di tempat kerja lebih awal /tepat waktu dan 

menaatu aturan informal yang ada dalam organisasi untuk menjaga ketertiban. 

OCB-I adalah perilaku yang secara tidak langsung juga memberikan manfaat 

terhadap organisasi. Seperti contoh membantu menyelesaikan pekerjaan rekan 

kerja yang berhalangan hadir dan memberikan personal attention kepada 

karyawan lain. Kedua perilaku tersebut dapat meningkatkan fungsi organisasi 

dan berjalan melebihi dari tuntutan pkekerjaan yang ditentukan organisasi. 

Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa OCB-O merupakan perilaku 

yang memberikan keuntungan secara general bagi perusahaan. Sedangkan 

OCB-I adalah perilaku yang secara langsung menguntungkan individu dan 

secara tidak langsung juga memberikan manfaat untuk perusahaan. Dimensi 

alturism dan courtesy yang memiliki korelasi dengan hubungan secara 

langsung antara individu dan secara tidak langsung dengan perusahaan. 

2.2.3.5. Manfaat Organizational Citizenship Behavior 

Hasil penelitian yang dilakukan (Podsakoff et al., 2000) mengenai 

pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kinerja organisasi 

memiliki manfaat yang terdiri dari: 

1. Organizational citizenship behavior meningkatkan produktivitas 

karyawan. Karyawan yang membantu rekan kerja lainnya dapat 

mempercepat penyelesaian tugas rekan kerja mereka dan pada 

waktunya juga meningkatkan produktivitas rekan kerja tersebut. 
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Seiring waktu berjalan, perilaku karyawan yang suportif dapat 

menyebarkan praktik terbaik ke seluruh unit kerja/tim. 

2. Organizational citizenship behavior meningkatkan produktivitas para 

manajer. Karyawan yang memperlihatkan perilaku civic virtue 

membantu manajer mendapatkan saran ataupun umpan balik yang 

bernilai dari karyawan tersebut untuk meningkatkan kinerja team. 

Karyawan berperilaku sopan yang menghindari konflik dengan rekan 

kerja membantu para pemimpin menghindari krisis manajemen. 

3. Organizational citizenship behavior dapat menghemat sumber daya 

organisasi dan seluruh organisasi. Jika karyawan saling membantu 

untuk menyelesaikan pekerjaan tanpa harus melibatkan manajer, maka 

manajer bisa memanfaatkan waktunya untuk tugas lain. Karyawan 

dengan tingkat ketelitian yang tinggi memerlukan pengawasan minimal 

dari supervisor, memungkinkan manajer untuk mendelegasikan lebih 

banyak tanggung jawab kepada mereka. Ini berarti manajer memiliki 

lebih banyak waktu untuk tugas-tugas yang lebih penting. Karyawan 

lama yang membantu karyawan baru dengan pelatihan dan orientasi 

membantu organisasi mengurangi biaya yang terkait dengan tujuan ini. 

Karyawan yang menunjukkan sikap sportif membantu manajer tidak 

menghabiskan terlalu banyak waktu untuk menangani keluhan kecil 

karyawan. 

4. Organizational citizenship behavior membantu menghemat energi 

sumber daya yang langkah untuk mempertahankan aktivitas kelompok. 

Keuntungan dari perilaku menolong adalah meningkatkan moral dan 

kerekatan kelompok, sehingga dapat menghemat energi dan waktu 

anggota kelompok atau manajer untuk memelihara fungsi kelompok. 

Karyawan yang berperilaku sopan kepada rekan kerja mengurangi 

konflik dalam kelompok dan dengan demikian dapat mengurangi waktu 

yang dibutuhkan untuk menyelesaikan konflik. 

5. Organizational citizenship behavior menjadi alat yang efektif untuk 

mengkoordinasikan aktivitas kelompok kerja. Menampilkan perilaku 

civic virtue (misalnya menghadiri dan berpartisipasi aktif dalam rapat 
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unit kerja) dapat membantu koordinasi antar anggota kelompok, 

sehingga dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi kelompok. 

Perilaku courtesy (misalnya berbagi informasi pekerjaan dengan 

anggota kelompok lain) dapat menghindari masalah yang 

membutuhkan waktu dan usaha untuk menyelesaikannya. 

6. Organizational citizenship behavior meningkatkan kemampuan 

organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik. 

Perilaku yang bermanfaat dapat meningkatkan moral, kohesi, dan rasa 

saling memiliki di antara anggota tim, sehingga meningkatkan 

efektivitas organisasi dan membantu organisasi menarik dan 

mempertahankan karyawan yang baik. Menjadi panutan bagi karyawan 

lain dengan perilaku sportif (misalnya tidak mengeluhkan masalah 

kecil) dapat meningkatkan loyalitas dan komitmen pada organisasi. 

7. Organizational citizenship behavior meningkatkan stabilitas kinerja 

organisasi. Mendukung karyawan yang tidak masuk kerja atau yang 

memiliki beban kerja berat dapat meningkatkan stabilitas kerja dengan 

cara mengurangi variabilitas. Karyawan yang teliti berusaha untuk 

mempertahankan tingkat efisiensi yang tinggi secara konsisten, 

sehingga mengurangi fluktuasi efisiensi unit kerja. 

8. Organizational citizenship behavior meningkatkan kemampuan 

organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan lingkungan. 

Karyawan yang memiliki kedekatan dengan pasar secara sukarela 

memberikan informasi tentang perubahan lingkungan dan 

menyarankan bagaimana tindakan yang harus dilakukan terhadap 

perubahan tersebut sehingga organisasi bisa lebih cepat beradaptasi. 

Karyawan yang aktif menghadiri rapat organisasi membantu 

menyebarluaskan informasi penting yang perlu diketahui organisasi. 

Karyawan yang menunjukkan perilaku conscientiousness (misalnya, 

kemauan untuk mengambil tanggung jawab baru dan mempelajari hal 

baru) dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan. 

2.3. Kerangka Konseptual 
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Berdasarkan judul penelitian ini yaitu mengenai “Pengaruh Self Efficacy dan 

Perceived Organizational Support Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior” maka kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dilihat pada 

gambar 2.1 berikut: 

Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual 
 
 

Keterangan : 

= Berhubungan Secara Parsial 

 
= Berhubungan Secara Simultan 

 

Berdasarkan gambar 2.1 variabel Self Efficacy dan Perceived Organizational 

Support menjadi variable independent. Variabel Organizational Citizenship 

Behavior menjadi variable dependen. Pada simbol anak panah utuh menandakan 

terdapat pengaruh secara parsial antara variael X1 terhadap variable Y dan 

variabel X2 terhadap Y, pada simbol anak panah terputus-putus terdapat 

hubungan secara simultan antara variabel X1 dan X2 terhadap variabel 

Y.(Ringgasa, 2017). 

2.4. Hubungan Antar Variabel 

2.4.1. Hubungan Self Efficacy dengan Organizational Citizenship Behavior 

Penelitian yang dilakukan (Dalimunthe 2020) menyatakan self efficacy 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior. Sesuai dengan 

penelitian (Prasetyo et al., 2022), (Ringgasa, 2017) dan (Pertiwi, 2019) yang 

menyatakan bahwa individu dengan self-efficacy yang tinggi akan 

Perceived 

Organizational 

Support (X2) 

Self-Efficacy 

(X1) 
Organizational Citizenship 

Behavior (Y) 
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menunjukkan rasa percaya diri terhadap kemampuannya sendiri, bersedia & 

rela membantu rekan kerja dalam pekerjaan, dan puas dengan pekerjaannya 

sehingga dapat mempengaruhi perilaku OCB yang lebih intens. Maka jika 

organisasi ingin meningkatkan tingkat OCB karyawannya, mereka harus 

meningkatkan tingkat efikasi diri yang rendah pada karyawan (Sujagad 

Susanto, 2015). Karena tinggi rendahnya tingkat OCB individu dipengaruhi 

oleh Self-efficacy (Budiastuti & susanti, 2018) dan semakin tinggi tingkat OCB 

karyawan maka semakin baik kinerja karyawan tersebut dan akan berpengaruh 

pada produktivitas perusahaan (Ruslan, 2016) dan (Sa’adah N, 2018). 

2.4.2. Hubungan Perceived Organizational Support dengan Organizational 

Citizenship Behavior 

Menurut penelitian (Muda et al., 2019), (Safitri & Riyanto, 2020) dan 

(Dalimunthe & Marta, 2020) menyebutkan bahwa Perceived organizational 

support berpengaruh posiif dan signifikan terhadap Organizational citizenship 

behavior. Perlakuan organisasi terhadap karyawan dipandang sebagai stimulus 

yang terorganisir dan dimaknai persepsi atas dukungan organisasi (Prasetyo, 

2016). karyawan perlu mendapat dukungan dari organisasi dan perhatian atas 

kesejahteraan mereka, agar karyawan dapat bekerja secara efektif dan 

mencapai tujuan organisasi (Aswin & Rahyuda, 2017). Artinya semakin tinggi 

tingkat Perceived Organizational Suppport maka akan semakin tinggi pula 

tingkat Organizational Citizenship Behavior pada karyawan (Wulandari & 

Andriani, 2019), (Sutanto dan Roy, 2018) dan (Mantik et al., 2022). 

2.5. Hipotesis Penelitian 

Penelitian yang dilakukan (Ringgasa, 2017) dan (Susanto 2015) menyatakan 

bahwa Self-efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap Organizational 

citizenship behavior. Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat diambil 

hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Self-efficacy secara parsial berpengaruh positif signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. 

Penelitian yang dilakukan Muda et al., (2019) menyatakan Perceived 

organizational support berpengaruh positif signifikan terhadap Organizational 
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citizenship behavior. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Theresia 

Waileruny (2014) yang menyatakan bahwa Perceived organizational support 

tidak berpengaruh terhadap Organizational citizenship behavior. Selain itu 

penelitian yang dilakukan Linda et al., (2019) menyatakan bahwa Perceived 

organizational support berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

Organizational citizenship behavior. Hasil penelitian tersebut dapat diambil 

hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Perceived organizational support secara parsial berpengaruh positif 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 

Penelitian yang dilakukan Dalimunthe & Marta (2020) menyatakan 

bahwa Self-efficacy, Perceived organizational support dan employye 

engagement secara simultan berpengaruh positif signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. Hasil penelitian tersebut dapat diambil 

hipotesis sebagai berikut: 

H3 : Self-efficacy dan perceived organizational support secara simultan 

berpengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 

Hipotesis yang di asumsikan dalam penelitian ini dapat dirumuskan pada 

tabel 2.2 berikut: 

Tabel 2.2 

Hipotesis Penelitian 

 Hipotesis 

H1 Self-efficacy secara   parsial   berpengaruh   positif   signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior 

H2 Perceived organizational support  secara parsial berpengaruh 

positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior 

H3 Self-efficacy dan perceived organizational support secara 

simultan berpengaruh positif signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior 

Sumber: Data diolah 2023 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan 

explanatory research. Penelitian kuantitatif merupakan jenis penelitian terstruktur 

dan bertujuan untuk dapat membuat generalisasi tentang populasi yang diteliti 

(Kurniawan & Puspitaningtyas, 2016). Menurut (Sugiyono 2018) explanatory 

research adalah penelitian yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan sebelumnya, dan melalui hasil penelitian tersebut dapat menjelaskan 

hubungan sebab akibat antar variabel dengan cara menguji hipotesis. Dalam hal ini 

hubungan variabel yang dibahas adalah self-efficacy (X1) dan perceived 

organizational support (X2) terhadap organizational citizenship behavior (Y) 

sebagai variable dependen. 

3.2. Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian adalah tempat dimana dilakukannya suatu penelitian untuk 

memperoleh data yang dibutuhkan peneliti,baik data primer atau data sekunder 

(Kurniawan & Puspitaningtyas, 2016). Adapun penelitian ini dilakukan di di BPRS 

Mitra Harmoni Malang. BPRS Mitra Harmoni Malang merupakan Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah terbesar di Kota Malang yang memiliki karyawan 

sebanyak 34 karyawan dan memiliki 1 kantor kas di Kecamatan Karangploso 

Kabupaten Malang. 

3.3. Populasi dan Sampel 

3.3.1. Populasi 

Populasi merupakan suatu golongan yang terdiri dari objek atau subjek 

dengan jumlah dan karakteristik tertentu yang telah ditentukan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan ditarik sebuah kesimpulan. Populasi tidak hanya terdiri dari 

manusia, tetapi juga objek dan juga benda alam lainnya. Selain itu, populasi 

bukan hanya sekedar kuantitas objek atau subjek yang diteliti, tetapi mencakup 

semua sifat atau karakteristik dari subjek atau objek tersebut (Sugiyono 2018). 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan BPRS Mitra Harmoni Malang. 
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3.3.2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari sekumpulan objek atau subjek yang 

mempunyai ciri-ciri atau karakteristik tertentu. Jumlah populasi yang relatif 

besar seringkali menyebabkan kesulitan bagi peneliti selama melakukan 

penelitian. Hal ini dikarenakan adanya keterbatasan dari segi tenaga, waktu dan 

biaya. Oleh karena itu peneliti bisa menggunakan sampel yang diambil dari 

populasi dan kesimpulan dari sampel tersebut dapat digunakan untuk mewakili 

populasi, sehingga sampel tersebut harus dapat merepresentasikan populasi 

(Kurniawan & Puspitaningtyas, 2016). Rosoce (1982:253) dalam buku Sugiyono 

(2010) menjelaskan bahwa penelitian yang menggunakan analisis dengan 

multivariate (korelasi/regresi berganda) maka jumlah sampel minimal 10 kali 

dari jumlah variabel yang diteliti. Misalnya jumlah variabelnya 5 (independen & 

dependen), maka jumlah anggota sampel adalah 10 x 5 = 50. Jadi jumlah 

minimum sampel dalam penelitian ini adalah 30 sampel karena variabel dalam 

penelitian ini jumlahnya 3 (Independen & dependen) maka 3 x 10 = 30. Adapun 

sampel dalam pnelitian ini adalah seluruh populasi karyawan BPRS Mitra 

Harmoni Malang yang berjumlah 34 karyawan. 

3.4. Teknik Pengambilan Sampel 

Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

nonprobability sampling dengan menggunakan Teknik Sampling Jenuh. Sampling 

jenuh atau sering disebut dengan sensus merupakan teknik penentuan sampel jika 

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2013). Teknik ini 

sering dilakukan jika jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang atau 

peneliti ingin membuat generalisasi dengan tingkat kesalahan yang sangat kecil 

(Ahyar et al., 2020). Adapun sampel dari penelitian ini adalah seluruh populasi 

BPRS Mitra Harmoni Malang yang berjumlah sebanyak 34 karyawan. 

3.5. Data dan Jenis Data 

3.5.1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh dari sumber pertama baik 

dari individu maupun kelompok, seperti hasil pengisian kuisioner ataupun hasil 

wawancara (Abdullah., 2015). Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari 
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penyebaran kuesioner yang berkaitan dengan self-efficacy, perceived 

organizational support dan organizational citizenship behavior. 

3.5.2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang telah diproses dan diolah lebih 

lanjut serta disajikan oleh peneliti (pengumpul data primer) ataupun pihak lain 

(Abdullah., 2015). Data sekunder dari penelitian ini diperoleh dari literature 

yang dapat digunakan sebagai referensi atau rujukan dalam landasan teori pada 

BAB II. 

3.6. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan tahapan dalam penelitian yang paling 

strategis karena tujuan utama penelitian adalah untuk didapatkannya sebuah data 

Ahyar & Juliana (Ahyar et al., 2020). Penelitian ini menggunakan kuisioner dalam 

teknik pengumpulan datanya, kuisioner yang disebar berupa google formulir yang 

berisi data identitas responden dan beberapa pertanyaan mengenai variabel, selain 

itu penulis juga merujuk dari beberapa literature seperti, jurnal, skripsi dan 

referensi lain yang berkorelasi dengan penelitian ini. 

3.7. Instrumen Penelitian 

3.7.1. Variabel Independen 

Variabel independen atau disebut variabel bebas merupakan variabel 

yang dapat mempengaruhi atau menjadi sebab terjadinya perubahan pada 

variabel dependen/terikat (Sugiyono 2018). Variabel independen yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah self-efficacy dan perceived organizational 

support. Definisi dari variabel tersebut terdpat dibawah ini: 

1. Menurut (Fitriani, 2017) Self efficacy merupakan kemampuan 

seseorang untuk menjalankan tugas dan melakukan tindakan untuk 

mencapai tujuannya. Menurut (Subaidi, 2016) Self-Efficacy adalah 

keyakinan seseorang terhadap keterampilan dan kemampuannya 

sendiri dalam mengatur dan memecahkan suatu permasalahan guna 

mencapai hasil terbaik dalam tugas tertentu. 

2. Menurut (Prasetyo,   2016)   Perceived   organizational   support 

merupakan      persepsi seorang karyawan terhadap sejauh mana 
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organisasi memberikan dukungan terhadap para karyawannya. 

Perceived organizational suppor menentukan keyakinan karyawan 

tentang sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan 

peduli terhadap kesejahteraan dalam hidupnya, dalam hal ini yang 

dimaksud individu dalam organisasi (Khoirun & Sujianto, 2022). 

3.7.2. Variabel Dependen 

Variabel dependen atau disebut variabel terikat merupakan variabel yang 

menjadi akibat karena dipengaruhi oleh variabel bebas/independen (Sugiyono 

2018). Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah organizational 

citizenship behavior. Menurut (Kusumajati, 2014) organizational citizenship 

behavior merupakan tindakan sukarela karyawan melebihi tanggungjawab yang 

ditentukan organisasi seperti membantu rekan kerja dan bersikap sopan terhadap 

orang lain, yang menguntungkan organisasi dan tidak ada hubungannya dengan 

sistem penghargaan. Menurut (Adiawaty, 2021) mendefinisikan organizational 

citizenship behavior adalah perilaku yang ditunjukkan oleh produktivitas 

seorang karyawan di luar kewajibannya yang didefinisikan sebagai kesediaan 

karyawan untuk saling bekerja sama (willingness to cooperative) yang menjadi 

faktor penting dalam organisasi untuk mencapai tujuannya secara efektif. 

3.8. Definisi Operasional Variabel 

3.8.1. Variabel Independen 

Pada penelitian ini, variabel independen yang digunakan adalah Self- 

Efficacy dan Perceived Organizational Support yang diukur dengan dimensi 

pada masing-masing variabel seperti yang dikemukakan oleh (Bandura, 2006) 

& (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

 

No Variabel Indikator Item Sumber 

1. Self-Efficacy Magnitude 

(Tingkat 

1. Saya yakin dapat 

menyelesaikan 

tugas yang sulit 

Bandura 

(2006) 
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  kesulitan 

tugas) 

2. Ketika 

menghadapi hal- 

hal yang sulit 

saya dapat 

menghadapinya 

dengan baik 

 

  Strenght 

(Kekuatan 

keyakinan 

pada 

kemampuan 

diri) 

1. Saya dapat 

mencapai 

sebagian besar 

tujuan saya 

2. Saya percaya 

saya dapat 

berhasil pada 

semua usaha 

yang saya 

lakukan 

3. Saya dapat 

menyelesaikan 

tugas dengan 

baik dibanding 

orang lain 

 

  Generality 

(Luas 

bidang 

tugas) 

1. Saya yakin bisa 

bekerja secara 

efktif pada 

semua tugas 

2. Saya dapat 

mengatasi 

banyak 

tantangan yang 

menghadang 
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   3. Secara umum 

saya berpikir 

bahwa saya 

dapat 

memperoleh 

hasil yang 

penting bagi 

saya 

 

2. Perceived 

Organizational 

Support 

Keadilan 1. Perusahaan 

memberikan 

perhatian serta 

kepedulian 

terhadap 

kesejahteraan 

karyawan 

2. Perusahaan 

memperlakukan 

karyawan secara 

hormat 

3.  melibatkan 

karyawan dalam 

pengambilan 

keputusan 

4. Perusahaan 

memberikan 

kesempatan 

bersuara kepada 

karyawan dalam 

pengambilan 

keputusan 

(Rhoades & 

Eisenberger, 

2002) 
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  Dukungan 

atasan 

1. Atasan 

menghargai 

kontribusi yang 

diberikan 

karyawan 

2. Atasan 

memberikan 

arahan kepada 

karyawan 

3. Atasan 

mengevaluasi 

kinerja bawahan. 

 

  Imbalan dan 

Kondisi 

kerja 

organisasi 

1. Perusahaan 

memberikan 

penghargaan 

berupa 

kompensasi 

(gaji, tunjangan, 

bonus) 

2. Perusahaan 

memberikan 

pelatihan dan 

pengembangan 

kepada 

karyawan 

3. Perusahaan 

memberikan 

tempat kerja 

yang nyaman 

bagi karyawan 
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   4. Perusahaan 

memberikan 

keamanan yang 

terjamin ketika 

karyawan 

melakukan 

pekerjaan 

 

Sumber Data diolah 2023 
 

3.8.2. Variabel Dependen 

Pada penelitian ini, variabel dependen yang digunakan adalah 

Organizational Citizenship Behavior yang diukur dengan menggunakan dimensi 

OCB seperti yang dikemukakan oleh Organ et al., (2006). 

Tabel 3.2 

Definisi Operasional Variabel Dependen 
 

No Variabel Indikator Item Sumber 

1 Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Alturism 1. Saya membantu 

rekan kerja yang 

sedang memiliki 

banyak pekerjaan 

2. Saya membantu 

pekerjaan rekan 

kerja yang tidak 

masuk kerja 

3. Saya bersedia 

dengan sepenuh 

hati membantu 

rekan kerja yang 

sedang menghadapi 

masalah 

(Organ, 

Podsakoff, 

& 

Mackenzie, 

2006) 

  Conscientiousness 1. Saya tertib sesuai 

aturan perusahaan 
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   sekalipun tidak 

diawasi 

2. Saya selalu 

mengerjakan 

pekerjaan tanpa 

menunggu perintah 

dari atasan 

3. Saya tidak 

mengambil waktu 

istirahat melebihi 

batas dari aturan 

perusahaan 

 

  Sportsmanship 1. Saya tidak 

membesar-besarkan 

masalah yang ada 

2. Saya tidak 

mengeluh terhadap 

kondisi dan 

pekerjaan yang 

diberikan 

3. Saya tidak 

mengkritik dan 

berkomentar 

terhadap hal-hal 

yang kurang ideal 

dalam perusahaan 

ini 

 

  Courtessy 1. Saya selalu 

menghindari 

konflik dengan 

rekan kerja 
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   2. Saya 

menghormati hak 

orang lain dalam 

pekerjaan 

3. Saya sangat 

mempertimbangkan 

dampak yang 

timbul kepada 

rekan kerja dari 

tindakan yang saya 

lakukan 

 

  Civic Virtue 1. Saya 

berpartisipasi 

dalam kegiatan 

perusahaan 

2. Saya berinisiatif 

dalam memberikan 

ide pada 

perusahaan 

3. Saya 

memperhatikan 

informasi yang 

berkaitan dengan 

perusahaan 

 

Sumber: Data di olah 2023 
 

3.9. Skala Pengukuran 

Skala pengukuran dapat diartikan sebagai suatu konvensi yang digunakan 

sebagai acuan untuk menentukan panjang atau pendeknya interval yang berada 

pada alat ukur sehingga apabila digunakan maka dapat memberikan data 

kuantitatif (Sugiyono 2018). Dalam penelitian ini skala pengukuran yang 

digunakan adalah skala Likert. Skala Likert merupakan skala yang digunakan 

untuk mengetahui atau mengukur sebuah pendapat, sikap atau persepsi individu 
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atau kelompok tentang suatu fenomena atau peristiwa social (Pranatawijaya et al., 

2019). Dalam penelitian ini peneliti menggunakan modifikasi skala likert dengan 

4 tingkat skala. Modifikasi digunakan agar mendapatkan data penelitian yang lebih 

akurat, karena kategori jawaban Undeciden (netral, ragu-ragu, setuju tidak, tidak 

setuju pun tidak) memiliki arti ganda dan ambigu sehingga menimbulkan central 

efek tendensi yang menghilangkan banyak data penelitian dan mengurangi 

informasi yang cukup banyak (Hartanto, 2017). Skala likert yang digunakan 

seperti pada table berikut: 

Tabel 3.3 

Skala Likert 

Skala Keterangan 

1 Sangat Tidak Setuju (STS) 

2 Tidak Setuju (TS) 

3 Setuju (S) 

4 Sangat Setuju (ST) 

Sumber: Hartono (2017) 
 

3.10. Uji Instrumen 

3.10.1. Model Pengukuran (Outer Model) 

3.10.1.1. Uji Validitas 

Validitas adalah kemampuan alat ukur dalam melakukan fungsinya 

guna mengukur objek yang diukur. Uji validitas berfungsi untuk mengukur 

keabsahan setiap pertanyaan/pernyataan dalam kuesioner yang digunakan dalam 

suatu penelitian (Janti, 2014). Uji validitas tersebut dilakukan dengan 

membandingkan r hitung dengan r tabel dengan nilai signifikansi 0,05 atau 

sebesar 5%. 

Berikut adalah kriteria uji validitas: 

a. Instrumen penelitian dikatakan valid, jika nilai probabilitas < 0,05 atau r 

hitung > r tabel. 

b. Instrumen penelitian dikatakan tidak valid, jika nilai probabilitas > 0,05 

atau r hitung < r tabel 
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3.10.1.2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan bahwa alat ukur 

yang digunakan mempunyai hasil yang konsisten, jika pengukuran dilakukan 

beberapa kali dengan alat ukur yang sama pula (Janti, 2014). 

Berikut ini merupakan kriteria uji reliabilitas: 

a. Jika nilai koefisien reliabilitas atau Cronbach Alpha > 0,7 maka data 

penelitian dikatakan memiliki konsistensi yang cukup kuat. 

b. Jika nilai koefisien reliabilitas atau Cronbach Alpha > 0,6 maka data 

penelitian dikatakan memiliki konsistensi yang mencukupi. 

c. Jika nilai koefisien reliabilitas atau Cronbach Alpha < 0,6 maka data 

penelitian dikatakan belum dapat diandalkan untuk menjelaskan hasil 

penelitian. 

3.10.1.3. Uji Asumsi Klasik 

3.10.1.3.1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui dalam model regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Apabila 

model regresi tidak berdistribusi normal, maka uji statistik dikatakan tidak 

valid. Uji asumsi klasik dapat dideteksi dan diamati melalui sebaran data atau 

titik-titik dalam grafik pada histogram dari residualnya. Jika data terdistribusi 

di sekitar garis diagonal atau plot grafik histogram, maka model regresi dapat 

dikatakan memenuhi asumsi normalitas (Janie, 2012). 

3.10.1.3.2. Uji Heteroskedetisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan memplotkan grafik antara 

ZPRED dan SREID, dimana jika terdapat pola tertentu pada grafik, maka 

gangguan heteroskedastisitas akan muncul pada grafik (Abhimantra et al., 

2013). 

3.10.1.3.3. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas dilakukan dengan menggunakan nilai 

Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF diperoleh dibawah angka 10 

atau tolerance di atas angka 10, maka model dapat dinyatakan terbebas dari 

gangguan multikolinieritas (Abhimantra et al., 2013). 
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3.10.1.4. Analisis Regresi Linier Berganda 

Regresi linier berganda dirancang untuk menguji pengaruh 2 atau lebih 

variabel independen terhadap variabel dependen. Model ini mengasumsikan 

adanya hubungan yang linier antara variabel dependen dengan masing- 

masing prediktornya. Adapun rumus regresi linier berganda sesuai dengan 

variabel penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 
Keterangan: 

Y = Organizational Citizenship Behavior 

a = Konstanta 

b1-b2 = Koefisien regresi variabel independent 

X1 = Self Efficacy 

X2 = Perceived Organizational Support 

e = Standart error 

3.10.1.5. Uji Hipotesis 

3.10.1.5.1. Uji T (Parsial) 

Uji T (Parsial) digunakan untuk menguji koefisien regresi yang 

berfungsi untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara variabel 

independen terhadap variabel dependen secara individual dalam suatu 

penelitian (Ratnasari, 2017). 

Berikut adalah kriteria uji reliabilitas: 

a. Jika nilai probabilitas > α (sig. 0,05) maka H0 ditolak, 

b. Jika nilai probabilitas < α (sig. 0,05) maka H0 diterima 

c. Jika nilai t-hitung > t-tabel maka H0 ditolak 

d. Jika nilai t-hitung < t-tabel maka H0 diterima 

3.10.1.5.2. Uji Simultan (F) 

Uji simultan (F) digunakan untuk mengetahui apakah varibael 

independen berpengaruh terhadap variabel dependen secara bersama-sama 

atau simultan (Lestari et al., 2019). Uji simultan (F) dilakukan dengan 

ketentuan sebagai berikut: 

Y = a+b1X1 + b2X2 + e 
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1. jika f hitung > f tabel dan nilai signifikansi < 0,05 (α : 5%) , maka 

variabel independen secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. 

2. jika f hitung < f tabel dan nilai signifikansi > 0,05 (α : 5%), maka 

variabel independen secara simultan tidak berpengaruh 

terhadap variabel dependen. 

3.10.1.5.3. Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi (R2) pada intinya digunakan untuk 

mengukur seberapa jauh model variabel dependen dapat dijelaskan oleh 

variabel independen (Ratnasari, 2017). Nilai koefisien determinasi adalah 

antara 0 samapai 1. Nilai R2 menunjukkan persentase pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. Jika nilai R2 semakin rendah, maka 

kemampuan variabel independen rendah untuk menjelaskan variasi variabel 

dependen. Begitu juga sebaliknya jika nilai R mendekati satu, maka variabel 

independen memberikan hampir seluruh informasi yang dibutuhkan untuk 

menjelaskan variasi variabel dependen (Primasari, 2017). 

Adapun rumus koefisien determinasi adalah sebagai berikut: 
 
 

 

Keterangan: 

 
Kd : Nilai Koefisien determinasi 

R : Nilai Koefisien korelasi 

Kd = r2 x 100% 
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BAB IV 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1.1.Profil Perusahaan 

PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Mitra Harmoni Kota Malang, 

merupakan salah satu Lembaga keuangan Syariah yang berdomisili di kota 

Malang tepatnya di Jl Ahmad Yani No. 20 G Kota Malang. PT. BPRS Mitra 

Harmoni Malang didirikan sesuai dengan Anggaran Dasar Perseroan No 56 

tahun 2009, yang dibuat di Notaris Arswendy Kamuli,SH Notaris di Jakarta, 

dan telah di sahkan oleh Depatemen Hukum dan Hak Azasi Manusia dengan 

No. AHU.45630.AH.01.01 tahun 2009 dan perubahan anggaran dasar No. 49 

tanggal 23 Juli tahun 2010 oleh Notaris Arswendy Kamuli,SH dan telah di 

sahkan     oleh     Depatemen     Hukum     dan     Hak      Azasi     Manusia 

No. AHU.AH.01.10.21731, tanggal 23 Agustus 2010. 

PT. BPRS Mitra Harmoni Malang sebagai salah satu lembaga 

keuangan syariah atau bank syariah memiliki upaya penuh dalam mendukung 

kemajuan perekonomian rakyat melalui kegiatan perbankan khususnya di 

wilayah kota Malang dan sekitarnya. Upaya yang di lakukan adalah dengan 

menyediakan pelayanan kepada masyarakat melalui berbagai varian produk 

perbankan seperti tabungan, deposito, dan pembiayaan. Tentunya dengan 

berbagai fasilitas serta pelayanan yang memudahkan masyarakat untuk 

wilayah kota Malang dan sekitarnya. 



 

4.1.1.2. Struktur Organisasi 

PT. BPRS Mitra Haroni Kota Malang 

 
RAPAT UMUM 

PEMEGANG SAHAM 

DEWAN PENGAWAS SYARIAH (DPS) DEWAN KOMISARIS 
 

KETUA DPS: KH. AHMAD ZULHILMI 

ANGGOTA DPS: Dr. H. SYUHADAK M.A 

 
 
 

DIREKTUR UTAMA 

MOHAMMAD AMKHMUD, SE 

KOMISARIS UTAMA: JUANDA, SE 

KOMISARIS: SUPRIYANTO, SE 

 
DIREKTUR YANG MEMBAWAHI 

FUNGSI KEPATUHAN 
 

IFANI YUDHANTO, SH 

 
 

KABID KEPATUHAN 

Laili Fadhlun N, S.AP 

 
KABID OPERASIONAL 

Maulida Suprianik, Spd 

 
KABID PEMASARAN 

Widayat Hari S. SE 

 
KABID SDI & UMUM 

Elok Widi Citra P. Spsi 

 
KABID PEMBINAAN & 

PENGAWAS PEMBIAYAAN 

Muhammad Arif, SE 

 
KABID PEMBIAYAAN 

Sumaji Pramono, SE 

 
KABID SKAI 

Catur Nugroho, SE 

 
 

KEPALA KANTOR KAS 

Ratna Dwi Wijayanti, SE 
 

 
TELLER 

SECURITY 
Anik Ratnasari 

Yosi Indra 

FO 

Richmatun Nisa’ 
Liyan Febriani 

Dewi Puji L. 

 
 
 
 
 
 
 

DRIVER 

 
 
 
 
 
 
 

SECURITY 

 
 
 
 
 
 
 

OFFICE 

BOY 

STAFF PEMBINAAN & 

PENGAWAS PEMBIAYAAN 

Raditya Surya Laksana 
Mochamad Heri 

AO 

Effendi 
Hamim Irvan 

Evin Herarindy 
Ahmad Fahimud D. 
Muhammad Muiz 

Irvan Fitra D 

 
 

 
CUSTOMER 

SERVICES 

Nimas Swara 

 
 

 
TELLER 

 
Rury Elva 

Rosita 

 
 

 
ADM 

 
Yana 

Hedy F. 

 
 

 
ACC 

 
Radella 

Vianda s. 

 
 

 
IT 

 
Bayu Eka 

Prasetyawan 

Khoirul 
Riza 

Prasetyo 
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Ichsan T.  
Garis Komando 

Alur Pembiayaan 

Garis Koordinasi 
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4.1.1.3. Visi dan Misi Perusahaan 

Visi 

Menjadi perusahan jasa keuangan perbankan syariah sehat, kuat, 

besar dan amanah menuju prinsip syariah. 

Misi 

1. Memberdayakan usaha mikro, kecil dan menengah sebagai wujud 

partisipasi dalam membangun kesejahteraan ekonomi umat dengan 

berpegang pada prinsip kejujuran, keadilan, keerbukan dan 

universal. 

2. Memberikan jasa perbankan dengan sepenuh hati. 

3. Meningkatkan keunggulan kompetitif melalui inovasi dan 

kreativitas yang berkelanjutan. 

4. Mengembangkan sumber daya insane yang berakhlak dan 

profesional. 

4.1.1.4. Deskripsi Umum Responden 

Jumlah responden pada penelitian ini sebanyak 34 orang. Karakteristik 

responden yang akan diuraikan pada gambaran umum responden terdiri dari: 

Usia, jenis kelamin, tahun lahir, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. 

4.1.1.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Karakteristik responden berdasarkan usia disajikan dalam gambar 4.1 

berikut: 
 

Gambar 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 

Sumber: Data diolah2023 
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Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat bahwa dari 34 responden mayoritas 

berusia antara 20-30 tahun sebanyak 20 karyawan dengan presentase sebanyak 

58%. Kemudian berusia antara 30-40 tahun sebanyak 11 karyawan dengan 

presentase 33%, usia >40 tahun sebanyak 2 orang dengan presentase 6% dan 

usia 10-20 tahun terdpat 1 orang dengan presentase 3%. 

 
4.1.1.6. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin disajikan dalam 

gambar 4.2 berikut: 

Gambar 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 

Sumber: Data diolah 2023 
 

Berdasarkan gambar 4.2 dapat dilihat bahwa dari 34 responden 

mayoritas berjenis kelamin pria yaitu sebanyak 21 orang dengan presentase 

62%, sedangkan wanita sebanyak 13 orang dengan presentase 38%. 

4.1.1.7. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

 
Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan disajikan dalam 

gambar 4.3 berikut: 

Gambar 4.3 

 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 



63 
 

 
 

 
 

Sumber: Data diolah 2023 
 

Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa dari 34 responden mayoritas 

berpendidikan diploma/sarjana yaitu sebanyak 32 orang dengan presentase 

94%, sedangkan berpendidikan SMA/SLTA terdapat 2 orang dengan 

presentase 6% dan tidak ada karyawan yang memiliki tingkat pendidikan 

S2/profesi. 

4.1.1.8. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

 
Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja disajikan dalam 

gambar 4.4 berikut: 

Gambar 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 

Sumber: Data diolah 2023 

Lama Bekerja 

20 

 
15 

 
10 

 
5 

 
0 

1-3 tahun 4-6 tahun 7-9 tahun > 10 tahun 

Lama Bekerja 
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Berdasarkan tabel 4.4 dapat dilihat bahwa dari 34 responden mayoritas 

lama bekerja di BPRS Mitra Harmoni dengan rentang waktu 1-3 tahun yaitu 

sebanyak 15 orang dengan presentase sebesar 44%, sedangkan rentang waktu 

4-6 tahu sebanyak 10 orang dengan presentase 30%,  rentang waktu >10 

sebanyak 6 orang dengan presentase 17% dan rentang waktu 7-9 sebanyak 3 

orang dengan presentase 9%. 

4.1.2. Distribusi Jawaban Responden 

Distribusi variabel jawaban responden terkait variabel self-efficacy, 

perceived organizational support, dan organizational citizenship behavior 

(OCB) adalah sebagai berikut: 

4.1.2.1. Variabel Self Efficacy 

Self-efficacy dalam penelitian ini diukur menggunakan 3 dimensi. Data 

disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 4.1 

Distribusi Jawaban Responden Variabel (X1) 
 

 

 

Item 

Keterangan 
 

Total 

 

 
Rata- 

rata 

Sangat 

setuju 

 

Setuju 
Tidak 

setuju 

Sangat 

tidak 

setuju 

f % f % f % f % f % 

X1.1 5 14,7 27 79,4 1 2,9 1 2,9 34 100 3.05 

X1.2 7 20,6 27 79,4 0 0 0 0 34 100 3.20 

X1.3 12 35,3 22 64,7 0 0 0 0 34 100 3.35 

X1.4 11 32,4 22 64,7 1 2,9 0 0 34 100 3.29 

X1.5 6 17,6 25 73,5 2 5,9 1 2,9 34 100 3.05 

X1.6 5 14,7 29 85,3 0 0 0 0 34 100 3.14 

X1.7 4 11,8 29 85,3 1 2,9 0 0 34 100 3.08 
Sumber: Data diolah 2023 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut: 
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a. Pernyataan saya yakin dapat menyelesaikan tugas yang sulit 

(X1.1) menunjukkan distribusi jawaban 2,9% sangat tidak setuju, 

2,9% tidak setuju, 79,4% setuju dan 14,7% sangat setuju dengan nilai 

rata-rata 3,05. Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan bahwa yakin dapat 

menyelesaikan tugas yang sulit. 

b. Pernyataan ketika menghadpi hal-hal yang sulit saya dapat 

menghadapinya dengan baik (X1.2) menunjukkan distribusi jawaban 

0% sangat tidak setuju, 0% tidak setuju, 79,4% setuju dan 20,6% 

sangat setuju dengan nilai rata-rata 3,20. Berdasarkan data tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa 

ketika menghadpi hal-hal yang sulit dapat menghadapinya dengan 

baik. 

c. Pernyataan Saya dapat mencapai sebagian besar tujuan saya 

(X1.3) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak setuju, 0% 

tidak setuju, 64,7% setuju dan 35,3% sangat setuju dengan nilai rata- 

rata 3,35. Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan bahwa dapat mencapai sebagian 

besar tujuannya. 

d. Pernyataan saya percaya dapat berhasil pada semua usaha yang 

saya lakukan (X1.4) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak 

setuju, 2,9% tidak setuju, 64,7% setuju dan 32,4% sangat setuju 

dengan nilai rata-rata 3,29. Berdasarkan data tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya percaya 

dapat berhasil pada semua usaha yang saya lakukan. 

e. Pernyataan saya dapat menyelesaikan tugas dengan baik 

dibanding orang lain (X1.5) menunjukkan distribusi jawaban 2,9% 

sangat tidak setuju, 5,9% tidak setuju, 73,5% setuju dan 13,6% sangat 

setuju dengan nilai rata-rata 3,05. Berdasarkan data tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa 

saya dapat menyelesaikan tugas dengan baik dibanding orang lain. 
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f. Pernyataan saya yakin bisa bekerja secara efektif pada semua 

tugas (X1.6) menunjukkan distribusi jawaban 2,9% sangat tidak 

setuju, 5,9% tidak setuju, 85,3% setuju dan 14,7% sangat setuju 

dengan nilai rata-rata 3,14. Berdasarkan data tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya yakin bisa 

bekerja secara efektif pada semua tugas. 

g. Pernyataan saya dapat mengatasi banyak tantangan yang 

menghadang (X1.7) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak 

setuju, 2,9% tidak setuju, 85,3% setuju dan 11,8% sangat setuju 

dengan nilai rata-rata 3,08. Berdasarkan data tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya dapat 

mengatasi banyak tantangan yang menghadang. 

4.1.2.2. Variabel Perceived Organizational Support 

Perceived organizational support dalam penelitian ini diukur 

menggunakan 3 dimensi. Data disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 4.2 

Distribusi Jawaban Responden Variabel (X2) 
 

 

 

Item 

 

Keterangan 
 

 

Total 

 

 

 
Rata- 

rata 

 

Sangat 

setuju 

 
 

Setuju 

 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

tidak 

setuju 

f % f % f % f % f % 

 

X2.1 
7 20,6 25 73,5 2 5,9 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.14 

 

X2.2 
6 17,6 25 73,5 3 8,8 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.08 

 

X2.3 
8 23,5 24 70,6 2 5,9 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.17 

 

X2.4 
3 8,8 28 82,4 3 8,8 0 0 

 

34 
 

100 
 

3 

 

X2.5 
6 17,6 25 73,5 3 8,8 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.08 

 

X2.6 
6 17,6 28 82,4 0 0 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.17 

 

X2.7 
10 29,4 24 70,6 0 0 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.29 
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X2.8 
11 32,4 22 64,7 1 2,9 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.29 

 

X2.9 
8 23,5 26 76,5 0 0 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.23 

 

X2.10 
7 20,6 26 76,5 1 2,9 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.17 

 

X2.11 
5 14,7 29 85,3 0 0 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.14 
Sumber: Data diolah 2023 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut: 

 
a. Pernyataan saya merasa perusahaan memperhatikan dan peduli 

terhadap kesejahteraan karyawan (X2.1) menunjukkan distribusi 

jawaban 0% sangat tidak setuju, 5,9% tidak setuju, 73,5% setuju dan 

20,6% sangat setuju dengan nilai rata-rata 3,14. Berdasarkan data 

tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan 

bahwa saya merasa perusahaan memperhatikan dan peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan. 

b. Pernyataan saya merasa perusahaan memberikan kesempatan 

bersuara kepada karyawan dalam pengambilan keputusan (X2.2) 

menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak setuju, 8,8% tidak 

setuju, 73,5% setuju dan 17,6% sangat setuju dengan nilai rata-rata 

3,08. Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden cenderung 

setuju dengan pernyataan bahwa saya merasa perusahaan memberikan 

kesempatan bersuara kepada karyawan dalam pengambilan keputusan. 

c. Pernyataan saya merasa perusahaan memperlakukan karyawan 

secara hormat (X2.3) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak 

setuju, 5,9% tidak setuju, 70,6% setuju dan 23,5% sangat setuju dengan 

nilai rata-rata 3,17. Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya merasa perusahaan 

memperlakukan karyawan secara hormat. 

d. Pernyataan saya merasa perusahaan melibatkan karyawan 

dalam pengambilan keputusan (X2.4) menunjukkan distribusi jawaban 

0% sangat tidak setuju, 8,8% tidak setuju, 82,4% setuju dan 8,8% sangat 

setuju dengan nilai rata-rata 3. Berdasarkan data tersebut menunjukkan 
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responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya merasa 

perusahaan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan. 

e. Pernyataan saya merasa atasan menghargai kontribusi yang 

diberikan karyawan (X2.5) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat 

tidak setuju, 8,8% tidak setuju, 73,5% setuju dan 17,6% sangat setuju 

dengan nilai rata-rata 3,08. Berdasarkan data tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya merasa 

atasan menghargai kontribusi yang diberikan karyawan. 

f. Pernyataan saya merasa atasan memberikan arahan kepada 

karyawan (X2.6) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak 

setuju, 0% tidak setuju, 82,4% setuju dan 17,6% sangat setuju dengan 

nilai rata-rata 3,17. Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya merasa atasan 

memberikan arahan kepada karyawan. 

g. Pernyataan saya merasa atasan mengevaluasi kinerja karawan 

(X2.7) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak setuju, 0% 

tidak setuju, 70,6% setuju dan 29,4% sangat setuju dengan nilai rata- 

rata 3,29. Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden cenderung 

setuju dengan pernyataan bahwa saya merasa atasan mengevaluasi 

kinerja karawan. 

h. Pernyataan perusahaan memberikan saya penghargaan berupa 

(Gaji/ Tunjangan/bonus) (X2.8) menunjukkan distribusi jawaban 0% 

sangat tidak setuju, 2,9% tidak setuju, 64,7% setuju dan 32,4% sangat 

setuju dengan nilai rata-rata 3,29. Berdasarkan data tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa 

perusahaan memberikan saya penghargaan berupa (Gaji/ 

Tunjangan/bonus). 

i. Pernyataan perusahaan memberikan pelatihan dan 

pengembangan kepada karyawan (X2.9) menunjukkan distribusi 

jawaban 0% sangat tidak setuju, 0% tidak setuju, 76,5% setuju dan 

23,5% sangat setuju dengan nilai rata-rata 3,23. Berdasarkan data 

tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan 
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bahwa perusahaan memberikan pelatihan dan pengembangan kepada 

karyawan. 

j. Pernyataan saya merasa perusahaan memberikan tempat kerja 

yang nyaman untuk karyawan (X2.10) menunjukkan distribusi jawaban 

0% sangat tidak setuju, 2,9% tidak setuju, 76,5% setuju dan 20,6% 

sangat setuju dengan nilai rata-rata 3,17. Berdasarkan data tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa 

saya merasa perusahaan memberikan tempat kerja yang nyaman untuk 

karyawan. 

k. Pernyataan perusahaan memberikan keamanan yang terjamin 

ketika saya melakukan pekerjaan (X2.11) menunjukkan distribusi 

jawaban 0% sangat tidak setuju, 0% tidak setuju, 85,3% setuju dan 

14,7% sangat setuju dengan nilai rata-rata 3,14. Berdasarkan data 

tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan 

bahwa perusahaan memberikan keamanan yang terjamin ketika saya 

melakukan pekerjaan. 

4.1.2.3. Variabel Organizational Citizenship Behavior 

Organizational Citizenship Behavior dalam penelitian ini diukur 

menggunakan 3 dimensi. Data disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 4.3 

Distribusi Jawaban Responden Variabel (Y) 
 

 

 

Item 

Keterangan 
 

Total 

 

 
Rata- 

rata 

 

Sangat 

setuju 

 
 

Setuju 

 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

tidak 

setuju 

f % f % f % f % f % 

Y1.1 3 8,8 28 82,4 2 5,9 1 2,9 34 100 2.97 

Y1.2 2 5,9 29 85,3 2 5,9 1 2,9 34 100 2.94 

Y1.3 2 5,9 31 91,2 0 0 1 2,9 34 100 3 

Y1.4 1 2,9 33 97,1 0 0 0 0 34 100 3.02 

Y1.5 5 14,7 28 82,4 1 2,9 0 0 34 100 3.11 
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Y1.6 5 14,7 27 79,4 2 5,9 0 0 34 100 3.08 

Y1.7 5 14,7 24 70,6 5 14,7 0 0 34 100 3 

Y1.8 4 11,8 26 76,5 4 11,8 0 0 34 100 3 

Y1.9 4 11,8 21 61,8 9 26,5 0 0 34 100 2.85 

Y1.10 12 35,3 21 61,8 1 2,9 0 0 34 100 3.32 

Y1.11 11 32.4 23 67.6 0 0 0 0 34 100 3.32 

Y1.12 7 20,6 27 79,4 0 0 0 0 34 100 3.20 

Y1.13 4 11,8 29 85,3 1 2,9 0 0 34 100 3.08 

Y1.14 7 20,6 27 79,4 0 0 0 0 34 100 3.20 
Sumber: Data diolah 2023 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut: 

 
a. Pernyataan saya membantu rekan kerja yang sedang memiliki 

banyak pekerjaan (Y1.1) menunjukkan distribusi jawaban 2,9% sangat 

tidak setuju, 5,9% tidak setuju, 82,4% setuju dan 8,8% sangat setuju 

dengan nilai rata-rata 2,97. Berdasarkan data tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya membantu 

rekan kerja yang sedang memiliki banyak pekerjaan. 

b. Pernyataan saya membantu pekerjaan rekan kerja yang tidak 

masuk kerja (Y1.2) menunjukkan distribusi jawaban 2,9% sangat tidak 

setuju, 5,9% tidak setuju, 85,3% setuju dan 5,9% sangat setuju dengan 

nilai rata-rata 2,94. Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya membantu pekerjaan 

rekan kerja yang tidak masuk kerja. 

c. Pernyataan saya bersedia dengan sepenuh hati membantu rekan 

kerja yang sedang memiliki masalah (Y1.3) menunjukkan distribusi 

jawaban 2,9% sangat tidak setuju, 0% tidak setuju, 91,2% setuju dan 

5,9% sangat setuju dengan nilai rata-rata 3. Berdasarkan data tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa 

saya bersedia dengan sepenuh hati membantu rekan kerja yang sedang 

memiliki masalah. 
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d. Pernyataan saya selalu mengerjakan pekerjaan tanpa menunggu 

perintah dari atasan (Y1.4) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat 

tidak setuju, 0% tidak setuju, 97,1% setuju dan 2,9% sangat setuju 

dengan nilai rata-rata 3,02. Berdasarkan data tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya selalu 

mengerjakan pekerjaan tanpa menunggu perintah dari atasan. 

e. Pernyataan saya tertib sesuai aturan perusahaan sekalipun 

sedang tidak diawasi (Y1.5) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat 

tidak setuju, 2,9% tidak setuju, 82,4% setuju dan 14,7% sangat setuju 

dengan nilai rata-rata 3,11. Berdasarkan data tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya tertib sesuai 

aturan perusahaan sekalipun sedang tidak diawasi. 

f. Pernyataan saya tidak mengambil waktu istirahat melebihi batas dari 

aturan perusahaan (Y1.6) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat 

tidak setuju, 5,9% tidak setuju, 79,4% setuju dan 14,7% sangat setuju 

dengan nilai rata-rata 3,08. Berdasarkan data tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya tidak 

mengambil waktu istirahat melebihi batas dari aturan perusahaan. 

g. Pernyataan saya tidak memberi perhatian pada masalah yang 

terjadi, yang dapat memicu masalah tersebut menjadi lebih besar (Y1.7) 

menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak setuju, 14,7% tidak 

setuju, 70,6% setuju dan 14,7% sangat setuju dengan nilai rata-rata 3. 

Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden cenderung setuju 

dengan pernyataan bahwa saya tidak memberi perhatian pada masalah 

yang terjadi, yang dapat memicu masalah tersebut menjadi lebih besar. 

h. Pernyataan saya tidak mengeluh, bagaimanapun kondisi dan 

pekerjaan yang diberikan kepada saya (Y1.8) menunjukkan distribusi 

jawaban 0% sangat tidak setuju, 11,8% tidak setuju, 76,5% setuju dan 

11,8% sangat setuju dengan nilai rata-rata 3. Berdasarkan data tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa 

saya tidak mengeluh, bagaimanapun kondisi dan pekerjaan yang 

diberikan kepada saya. 
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i. Pernyataan saya tidak mengkritik dan berkomentar terhadap hal-hal 

yang kurang ideal dalam perusahaan ini (Y1.9) menunjukkan distribusi 

jawaban 0% sangat tidak setuju, 26,5% tidak setuju, 61,8% setuju dan 

11,8% sangat setuju dengan nilai rata-rata 2,85. Berdasarkan data 

tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan 

bahwa saya tidak mengkritik dan berkomentar terhadap hal-hal yang 

kurang ideal dalam perusahaan ini. 

j. Pernyataan saya selalu menghindari konflik dengan rekan kerja (Y1.10) 

menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak setuju, 2,9% tidak 

setuju, 61,8% setuju dan 35,3% sangat setuju dengan nilai rata-rata 3,32. 

Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden cenderung setuju 

dengan pernyataan bahwa saya selalu menghindari konflik dengan rekan 

kerja. 

k. Pernyataaan saya menghormati hak orang lain dalam 

pekerjaannya (Y1.11) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak 

setuju, 0% tidak setuju, 67,6% setuju dan 32,4% sangat setuju dengan 

nilai rata-rata 3,32. Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya menghormati hak orang 

lain dalam pekerjaannya. 

l. Pernyataan saya sangat mempertimbangkan dampak yang timbul 

kepada rekan kerja dari tindakan yang saya lakukan (Y1.12) 

menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak setuju, 0% tidak setuju, 

79,4% setuju dan 20,6% sangat setuju dengan nilai rata-rata 3,20. 

Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden cenderung setuju 

dengan pernyataan bahwa saya sangat mempertimbangkan dampak yang 

timbul kepada rekan kerja dari tindakan yang saya lakukan. 

m. Pernyataan saya berpartisipasi dalam kegiatan perusahaan yang 

tidak wajib diikuti, namun bersifat penting bagi keberlangsungan 

perusahaan (Y1.13) menunjukkan distribusi jawaban 0% sangat tidak 

setuju, 2,9% tidak setuju, 85,3% setuju dan 11,8% sangat setuju dengan 

nilai rata-rata 3,0. Berdasarkan data tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan bahwa saya berpartisipasi dalam 
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kegiatan perusahaan yang tidak wajib diikuti, namun bersifat penting 

bagi keberlangsungan perusahaan. 

n. Pernyataan saya memperhatikan segala informasi yang 

berkaitan dengan perusahaan (Y1.14) menunjukkan distribusi jawaban 

0% sangat tidak setuju, 0% tidak setuju, 79,4% setuju dan 20,6% sangat 

setuju dengan nilai rata-rata 3,20. Berdasarkan data tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan bahwa 

saya memperhatikan segala informasi yang berkaitan dengan 

perusahaan. 

4.2. Uji Instrumen 

4.2.1. Model Pengukuran (Outer Model) 

4.2.1.1. Uji Validitas 

Menurut Kurniawan & Puspitaningtyas (2016), Uji validitas 

adalah sebuah uji yang digunakan untuk mengetahui suatu kebenaran dan 

juga ketepatan pada suatu masalah dengan mengukur tingkat variabel yang 

di teliti, Maka dari itu jika terdapat pertanyaan/pernyataan dalam sebuah 

kuisioner dapat diungkapkan apa yang harus diukur dengan kuisioner 

tersebut, Maka kuisioner akan dikatakan efektif. 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Vliditas 

Variabel Butir 

Pertanyaan 

r Hitung r Tabel Keterangan 

Self-Efficacy X1.1 0,816 0,339 Valid 

(X1) X1.2 0,581 0,339 Valid 

 X1.3 0,561 0,339 Valid 

 X1.4 0,700 0,339 Valid 

 X1.5 0,720 0,339 Valid 

 X1.6 0,372 0,339 Valid 

 X1.7 0,377 0,339 Valid 

Perceived X2.1 0,825 0,339 Valid 

Organizational X2.2 0,858 0,339 Valid 
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Support X2.3 0,736 0,339 Valid 

(X2) X2.4 0,733 0,339 Valid 

 X2.5 0,797 0,339 Valid 

 X2.6 0,687 0,339 Valid 

 X2.7 0,705 0,339 Valid 

 X2.8 0,652 0,339 Valid 

 X2.9 0,769 0,339 Valid 

 X2.10 0,818 0,339 Valid 

 X2.11 0,799 0,339 Valid 

Organizational Y1 0,515 0,339 Valid 

Citizenship Y2 0,573 0,339 Valid 

Behavior Y3 0,524 0,339 Valid 

(Y) Y4 0,386 0,339 Valid 

 Y5 0,479 0,339 Valid 

 Y6 0,591 0,339 Valid 

 Y7 0,562 0,339 Valid 

 Y8 0,575 0,339 Valid 

 Y9 0,598 0,339 Valid 

 Y10 0,574 0,339 Valid 

 Y11 0,520 0,339 Valid 

 Y12 0,459 0,339 Valid 

 Y13 0,615 0,339 Valid 

 Y14 0,459 0,339 Valid 

Sumber: Data diolah 2023 

Dari Tabel diatas menunjukkan hasil dari pengolahan SPSS pada 

indikator yang digunakan untuk mengukur semua variabel. Dapat diketahui 

bahwa dari 32 item pertanyaan yang diberikan kepada 34 responden, bahwa 

keseluruhan item yang digunakan sebagai alat ukur variabel Self efficacy 

(X1), Perceived organizational support (X2) dan Organizational 

citizenship behavior (Y) adalah Valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai r 

hitung (pearson correlation) yang lebih besar dari nilai r tabel (0,339). 
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Sehingga hasil tersebut menunjukkan keseluruhan item pertanyaan pada 

masing-masing variabel dinyatakan valid dan indikator yang digunakan 

benar-benar dapat digunakan untuk mengukur variabel yang akan diukur. 

4.2.1.2. Uji Reliabilitas 

Uji validitas bertujuan untuk menguji keandalan kuesioner yang 

digunakan untuk mengukur variabel (Abhimantra et al., 2013). Reliabel 

atau tidaknya suatu kuesioner dapat diketahui dari nilai Cronbach’s Alpha. 

Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,70 

(Janti, 2014). Hasil uji reliabilitas ditampilkan pada tabel berikut: 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Independen 
 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

R Tabel Keterangan 

Self-Efficacy (X1) 0,722 0,70 Reliabel 

Perceived Organizational 

Support (X2) 

0,925 0,70 Reliabel 

Sumber: Data diolah 2023 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa seluruh butir 

pertanyaan yang digunakan untuk mengukur seluruh variabel independen 

adalah reliabel karena memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 

0,70. 

Tabel 4.6 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Dependen 
 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

R Tabel Keterangan 

Organizational Citizenship 

Behavior (Y) 

0,803 0,70 Reliabel 

Sumber: Data diolah 2023 
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Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh butir 

pertanyaan yang digunakan untuk mengukur seluruh variabel dependen 

adalah reliabel karena nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70. 

4.2.1.3. Uji Asumsi Klasik 

4.2.1.3.1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data 

yang digunakan berdistribusi normal atau tidak. Data dikatakan 

berdistribusi normal apabila nilai P value (sig) > 0.05. Sebaliknya data 

dikatakan tidak berdistribusi normal apabila nilai P value (sig) < 0.05 

(Primasari, 2018). Hasil uji normalitas ditampilkan pada tabel berikut: 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N  34 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

 Std. Deviation 2.94472742 

Most Extreme Differences Absolute .145 

 Positive .102 

 Negative -.145 

Test Statistic  .145 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .068c 

a. Test distribution is Normal.   

b. Calculated from data.   

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Data diolah 2023 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa uji 

normalitas dengan menggunakan metode Kolmogrov Smirnov nilai 

signifikansinya sebesar 0,068 lebih besar dari 0,05 yang artinya data 

berdistribusi normal. 

4.2.1.3.2. Uji Heteroskedestisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji model 

regresi apakah ditemukan adanya ketidaksamaan variance dari residual 
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tiap data observasi (Primasari, 2017). Untuk mengetahui terjadinya 

heterokedastisitas yaitu dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi 

variabel independen dengan residualnya (Janie, 2012). Pola menyebar 

dan tidak membentuk pola tertentu pada grafik menunjukkan tidak 

terjadi gangguan heteroskedastisitas (Abhimantra et al., 2013). Berikut 

adalah gambar hasil uji heteroskedastisitas: 

Gambar 4.5 

Uji Heteroskedestisitas 
 

 
Sumber: Data diolah 2023 

 

Berdasarkan gambar di atas menunjukkan bahwa titik 

Scatterplot menyebar serta tidak membentuk pola tertentu untuk 

variabel OCB sebagai variabel dependen. Sehingga menunjukkan 

bahwa tidak terjadi gejala heteroskedatisitas dalam model regresi. 

4.2.1.3.3. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas digunakan untuk menguji model 

regresi apakah ditemukan adanya korelasi yang tinggi atau sempurna 

antar variabel independen (bebas). Untuk mengetahui terjadinya 

multikolinieritas dalam regresi, maka dapat dilihat dari nilai tolerance 

dan VIF (Variance Inflation Factor). Nilai tolerance yang digunakan 

untuk menunjukkan tingkat multikolinieritas adalah > 0,10 dan nilai 
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VIF digunakan untuk menunjukkan tingkat multikolinieritas adalah 

VIF < 10. Model regresi dikatakan baik jika tidak memiliki korelasi 

antar variabel independen (Bebas) (Primasari, 2017). Hasil uji 

multikolinieritas dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Multikolinieritas 
 

Coefficientsa 

 

 

 
Model 

 
 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

 
t 

 

 

 
Sig. 

 
 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 19.282 7.554  2.553 .016   

 X1 .452 .257 .270 1.756 .089 .999 1.001 

 X2 .397 .136 .448 2.913 .007 .999 1.001 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data diola 2023 
 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa tidak 

terjadi masalah multikolinieritas dalam penelitian ini. Hal tersebut 

ditunjukkan oleh nlai tolerance > 0,1 dan VIF < 10. Sehingga 

menunjukkan bahwa tidak terdapat korelasi antar variabel independen 

dalam model regresi. 

4.2.2. Model Struktural (Inner Model) 

4.2.2.1. Analisis Regresi Linier Berganda 

Menurut Purnomo (2016) analisis regresi linear berganda 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara linear antara dua atau lebih 

vaiabel independent dengan satu variabel dependen. Dapat ditulis 

persamaannya sebagai berikut: 

Y = a+b1X1 + b2X2 + e 

Keterangan: 

 
Y = Organizational Citizenship Behavior 

a = Konstanta 

b1-b2  = Koefisien regresi variabel independent 

X1 = Self Efficacy 
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X2 = Perceived Organizational Support 

e = Standart error 

 
 

Tabel 4.9 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 

 

 

 
Model 

 
 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

 
t 

 

 

 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 19.282 7.554  2.553 .016 

 X1 .452 .257 .270 1.756 .089 

 X2 .397 .136 .448 2.913 .007 

Sumber: Data diolah 2023 

Berdasarkan hasil uji regresi linear maka diperoleh persamaan 

sebagai berikut: 

Y = 19.282 + 0.452X1 + 0.397X 

 
 

4.1.1.1. Uji T (Parsial) 

Uji T dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen secara parsial (Abhimantra et al., 2013). Uji T 

menggunakan tingkat signifikan 5% (0,05). Hipotesis diterima apabila nilai 

signifikansi < 0,05 yang menunjukkan bahwa variabel independen 

berpengaruh signfikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya, hipotesis 

ditolak apabila nilai signifikansi > 0,05 yang menunjukkan bahwa variabel 

independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen (Lieny, 2021). 

Tabel 4.10 

Hasil Uji T (Parsial) 
 

 

 

 
Model 

 

 

 
t 

 

 

 
Sig. 

1 (Constant) 2.553 .016 

 Self efficacy 1.756 .089 

 Perceived organizational 

support 

 
2.913 

 
.007 

a. Dependent Variable OCB 
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Sumber: Data diolah 2023 
 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahetahui bahwa : 

1. Variabel self-efficacy memiliki nilai signifikansi 0,089 lebih 

besar dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial variabel self-efficacy tidak berpengaruh terhadap OCB. 

2. Variabel perceived organizational support memiliki nilai 

signifikansi 0,007 lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa secara parsial variabel perceived 

organizational support berpengaruh terhadap OCB. 

4.1.1.2. Uji F (Simultan) 

Uji F dilakukan guna untuk mengetahui apakah pada setiap 

variabel independen mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap 

variabel dependennya secara simultan atau bersama-sama. Uji simultan 

adalah suatu uji untuk menguji signifikansi sebuah pengaruh beberapa 

variabel X terhadap Y. 

 
Tabel 4.11 

UJI F (Simultan) 

ANOVAa 

 
 

Model 

Sum of 

Squares 

 
 

df 

 
 

Mean Square 

 
 

F 

 
 

Sig. 

1 Regression 104.108 2 52.054 5.639 .008b 

 Residual 286.157 31 9.231 

 Total 390.265 33  

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

Sumber: Data diolah 2023 
 

Berdasarkan tabel uji f diatas diperoleh nilai F sebesar 5.693 dengan 

nilai sig. 0.008 < 0.05 maka secara simultan terdapat pengaruh variabel 

self-efficacy dan perceived organizational support terhadap OCB (Y). 

begitu juga dilihat dengan menggunakan f tabel, nilai f tabel 3,305 

sedangkan nilai f hitung 5,639. Nilai f hitung lebih besar daripada nilai f 

tabel maka terdapat pengaruh secara simultan variabel self-efficacy dan 
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perceived organizational support terhadap organizational citizenship 

behavior. 

4.2.2.2. Koefisien Determinasi (R2) 

 
Uji koefisien determinasi dilakukan untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan model menerangkan variasi variabel bebas dalam menjelaskan 

variabel terikat (Ratnasari, 2017). Hasil uji koefisien determinasi dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.12 

Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

 
 

Model 

 
 

R 

 
 

R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .516a .267 .219 3.03823 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data diolah 2023 
 

Berdasarkan gambar diatas dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R 

Square adalah sebesar 0,219. Hal ini menunjukkan bahwa variabel X1 dan 

X2 mampu menjelaskan variabel Y sebesar 21%. Sedangkan sisanya 

sebesar 79% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam 

model penelitian ini. 

4.3. Pembahasan 

4.3.1. Pengaruh Self Efficacy terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan hasil 

bahwa seluruh item pernyataan dari indikator self-efficacy yang digunakan 

dinyatakan valid dan reliabel. Indikator self-efficacy diperoleh berdasarkan 

penelitian yang dilakukan oleh (Bandura 2006). Rata-rata skor dalam deskripsi 

jawaban responden menunjukkan bahwa responden cenderung setuju terhadap 

item pernyataan. Pernyataan terkait self-efficacy serta pengaruhnya terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB) didukung dan diperkuat dengan 

hasil uji validitas dan uji reliabilitas. Sementara pada uji hipotesis secara parsial 
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(t) pada tabel 4.10 menunjukkan hasil bahwa tidak terdapat pengaruh Self- 

efficacy (X1) terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y1). Self-efficacy 

memiliki nilai t hitung < t tabel dengan nilai sebesar 1.756 < 2.03693 dan 

memiliki nilai signifikansi sebesar 0.089 > 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa Self-efficacy (X1) tidak berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (Y). Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis dalam 

penelitian ini yang mengasumsikan bahwa “Self-Efficacy berpengaruh 

secara parsial terhadap Organizational Citizenship Behavior” (H1) ditolak. 

Self-efficacy karyawan muncul karena mereka cenderung terbiasa 

melakukan pekerjaannya secara mandiri (individu) sehingga menyebabkan 

antar karyawan berfikir bahwa rekan kerja lainnya juga mampu menyelesaikan 

pekerjaannya secara mandiri. Kebiasaan tersebut muncul karena adanya 

pelatihan yang diberikan dari perusahaan, pengalaman ataupun keberhasilan 

sebelumnya dan massa kerja meraka. Sehingga ketika melakukan pekerjaan 

karyawan cenderung bersifat individual, yang menyebabkan menurunnya 

tingkat OCB karyawan sehingga tidak terdapat perilaku membantu antar 

karyawan dalam bekerja. Menurut Eisele & D’Amato (2011) slef-efficacy lebih 

bersifat pada kemampuan individual sehingga di tempat kerja antar sesama 

karyawan memiliki keyakinan bahwa dapat mengerjakan dan menyelesaikan 

tugasnya masing-masing. Kemudian Eisele (2011) juga menjelaskan bahwa 

dalam konteks organisasi tingginya self-efficacy individu disebabkan karena 

pelatihan yang di fokuskan pada pengembangan secara individual yang 

mengakibakan karawan terlatih untuk menyelesaaikan tuas secaara mandiri 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Flaviani 

& Azizah, 2022) yang menyatakan bahwa Self efficacy tidak berpengaruh 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian ini juga sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan (Dani Saadi, 2021) yang menyatakan bahwa 

Self efficacy tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior 

(OCB). Kemudian penelitian (Prasetyaningrum & Simamarta, 2016) yang juga 

menyatakan bahwa Self efficacy tidak berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB). 
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4.3.2. Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan bahwa 

seluruh item pernyataan dari indikator perceived organizational support yang 

digunakan dinyatakan valid dan reliabel. Indikator perceived organizational 

support diperoleh berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Rata-rata skor dalam deskripsi jawaban responden 

menunjukkan bahwa responden cenderung setuju terhadap item pernyataan. 

Pernyataan terkait perceived organizational support serta pengaruhnya 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB) didukung dan diperkuat 

dengan hasil uji validitas dan uji reliabilitas. Hasil uji hipotesis secara parsial 

pada tabel 1.4 perceived organizational support (X2) memiliki nilai t hitung 

2.913 > 2.03693 lebih besar dari t tabel dengan nilai signifikansi 0,007 < 0,05, 

yang menunjukkan bahwa perceived organizational support (X2) memiliki 

pengaruh terhadap OCB (Y). Maka hipotesis yang mengasumsikan bahwa 

“Perceived Organizational Support berpengaruh secara parsial terhadap 

Organizational Citizenship Behavior” (H2) diterima. 

Pengaruh positif dan signifikan menunjukkan bahwa karyawan yang 

memiliki presepsi dukungan organisasi yang positif pada organisasinya akan 

meningkatkan perilaku organizational citizenship behavior (OCB) (Muda et 

al., 2019). Hal tersebut dikarenakan ketika karyawan memiliki didukung penuh 

dari organisasi, maka akan timbul rasa memiliki hutang kepada organisasi dan 

merasa harus membayar utang tersebut, sehingga mereka akan memberikan 

kontribusi terbaik sebagai timbal balik/ membayar hutangnya kepada 

organisasi. Hal tersebut dapat berdampak terhadap kinerja yang melebihi 

tuntutan perusahaan (organizational citizenship behavior). Hasil penelitian ini 

didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sutanto dan Roy, 2018) yang 

menyatakan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). 
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4.3.3. Pengaruh Self Efficacy dan Perceived Organizational Support 

Terhadap Organizaional Citizenship Behavior (OCB) 

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara simultan (Uji f) menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh positif variabel self-efficacy (X1) dan perceived 

organizational support (X2) terhadap variabel organizational citizenship 

behavior (Y). Hasil uji f pada tabel 4.11 diperoleh nilai F sebesar 5.693 dengan 

nilai sig. 0.008 < 0.05 maka secara simultan terdapat pengaruh variabel self- 

efficacy dan perceived organizational support terhadap variabel organizational 

citizenship behavior (Y). begitu juga jika dilihat dari nilai f tabel sebesar 3,305 

sedangkan nilai f hitung 5,639. Nilai f hitung lebih besar daripada nilai f tabel 

yang artinya terdapat pengaruh secara simultan variabel self-efficacy dan 

perceived organizational support terhadap organizational citizenship 

behavior. Maka hipotesis ke tiga dalam penelitian ini yang mengasumsikan 

bahwa “Self-Efficacy dan Perceived Organizational Support secara 

simultan berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior” 

(H3) diterima. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin baik self-efficacy dan 

perceived organizational support seorang karyawan maka akan meningkatkan 

perilaku organizational citizenship behavior (OCB) karyawan juga. Menurut 

Organ (dalam Titisari, 2014) menyatakan bahwa meningkatnya perilaku OCB 

pada karyawan dipengaruhi oleh dua faktor utama, yaitu, Faktor internal, 

merupakan faktor yang berasal dari karyawan itu sendiri, seperti kemampuan 

diri, kepuasan kerja, karakteristik pekerjaan, komitmen organisasi, 

kepribadian, loyalitas, semangat kerja karyawan, motivasi, dan sebagainya. 

Kemudian yang kedua yaitu faktor eksternal, merupakan faktor yang berasal 

dari luar diri pegawai, seperti gaya kepemimpinan, kepercayaan terhadap 

pimpinan, budaya organisasi, dukungan organisasi, dan sebagainya. 

Hasil penelitian ini juga mendukung hasil penelitian yang dilakukan 

oleh (Ullah et al., 2021) yang menyatakan bahwa self-efficacy mengarah pada 

perilaku anggota organisasi. Selain itu, organizational citizenship behavior 

(OCB) juga dipengaruhi oleh perceived organizational support. Penelitian lain 

yang dilakukan (Dalimunthe & Marta, 2020) juga menyatakan bahwa self- 
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efficacy dan perceived organizational support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCB. Kemudian penelitian yang dilakukan (Lestari & 

Saputra, 2022) juga menyatakan demikian bahwa self-efficacy dan perceived 

organizational support secara bersama-sama berpengaruh terhadap OCB. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan sebagai 

berikut: 

1. Self-efficacy tidak memiliki pengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB). Hal ini menunjukkan bahwa self-efficacy pada pegawai 

muncul karena mereka terbiasa bekerja secara mandiri yang disebabkan adanya 

pelatihan dari perusahaan, pengalaman pribadi ataupun masa kerja. Sehingga 

dalam melakukan pekerjaan karyawan cenderung bersifat individual, hal ini 

menyebabkan menurunnya tingkat OCB karyawan karena tidak terdapat 

perilaku membantu antar karyawan (altruism). 

2. Perceived organizational support memiliki pengaruh positif signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Karawan yang memiliki 

presepsi dukungan organisasi yang positif pada organisasinya akan 

meningkatkan perilaku OCB, karena ketika karyawan merasa didukung penuh 

oleh organisasi, akan timbul rasa hutang dan merasa harus membayarnya 

dengan memberikan kontribusi lebih pada perusahaan. Oleh sebab itu semakin 

tinggi Perceived organizational support maka semakin tinggi pula tingkat 

OCB karyawan. 

3. Self-efficacy dan perceived organizational support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin baik self-efficacy dan perceived organizational 

support maka dapat meningkatkan OCB karyawan. 

5.2.Saran 

 

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka penulis memberikan beberapa saran yang 

dapat dipertimbangkan di masa yang akan datang sebagai berikut: 
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1. Bagi pihak perbankan diharapkan dapat mengkaji lebih lanjut mengenai faktor- 

faktor yang mempengaruhi OCB karyawan agar dapat dijadikan evaluasi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 

2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan mampu memperluas dan 

mengembangkan objek penelitian dengan menambah jumlah sampel yang 

lebih banyak. 

3. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk dapat mengembangkan variabel yang 

sudah ada dengan menambah variabel baru dimana pada peneitian ini yang 

dapat mempengaruhi OCB. Variabel yang dapat ditambahkan misalnya 

variabel Servant Leadership. 
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KUESIOENER PENELITIAN 

Kepada 

Yth. Bapak/Ibu/Saudari/i 

Responden 

Di Tempat 

 
Dalam memenuhi tugas akhir perkuliahan saya Achmad Ferdiansyah mahasiswa 

Perbankan Syariah Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik 

Ibrahim Malang melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Self-Efficacy dan 

Perceived Organizational Support Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB)” Diharapkan bapak/ibu mengisi berdasarkan pengalaman dan dengan jujur, 

karena data informasi yang dihasilkan dari penelitian ini akan dijaga kerahasiannya 

dan hanya akan digunakan untuk tujuan penelitian saja. 

A. Indentitas Responden 

1. Usia 10-20 Tahun 30-40 Tahun 

20-30 Tahun  40-50 Tahun 

>50 Tahun 
 

2. Jenis Kelamin Pria 

Wanita 

 

3. Pendidikan Terahir 

 

 

 
4. Lama bekerja 

SMA/SLTA 

Diploma/S1 

S2/Profesi 

1-3 Tahun 7-9 Tahun 

4-6 Tahun >10Tahun 
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B. Kuesioner 

Pilih jawaban yang menurut anda paling sesuai dengan kondisi yang di alami 

atau rasakan, dengan cara memberikan ( √ ) pada pilihan jawaban yang tersedia 

dari mulai skala 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai 4 (Sangat Setuju). 

Keterangan : 
 

 

Skala Keterangan 

1 Sangat Tidak Setuju (STS) 

2 Tidak Setuju (TS) 

3 Setuju (S) 

4 Sangat Setuju (SS) 

 
 

Self-Efficacy (X1) 

No PERNYATAAN Jawaban 

STS TS S SS 

1 2 3 4 

1 Saya yakin dapat menyelesaikan tugas yang sulit     

2 Ketika menghadapi hal-hal yang sulit saya dapat menghadapinya 

dengan baik 

    

3 Saya dapat mencapai sebagian besar tujuan saya     

4 Saya percaya saya dapat berhasil pada semua usaha yang saya 

lakukan 

    

5 Saya dapat menyelesaikan tugas dengan baik dibanding orang 

lain 

    

6 Saya yakin bisa bekerja secara efektif pada semua tugas     

7 Saya dapat mengatasi banyak tantangan yang menghadang     

8 Secara umum saya berpikir bahwa saya dapat memperoleh hasil 

yang penting bagi saya 

    

Perceived Organizational Support (POS) 
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No PERTANYAAN STS TS S SS 

1 2 3 4 

1 Saya merasa perusahaan memperhatikan dan peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan 

    

2 Saya merasa perusahaan memberikan kesempatan bersuara 

kepada karyawan dalam pengambilan keputusan 

    

3 Saya merasa perusahaan memperlakukan karyawan secara 

hormat 

    

4 Saya merasa perusahaan melibatkan karyawan dalam 

pengambilan keputusan 

    

5 Saya merasa atasan menghargai kontribusi yang diberikan 

karyawan 

    

6 Saya merasa atasan memberikan arahan kepada karyawan     

7 Saya merasa atasan mengevaluasi kinerja karawan     

8 Perusahaan memberikan saya penghargaan berupa (Gaji/ 

Tunjangan/bonus) 

    

9 Perusahaan memberikan pelatihan dan pengembangan kepada 

karyawan 

    

10 Saya merasa perusahaan memberikan tempat kerja yang nyaman 

untuk karyawan 

    

11 Perusahaan memberikan keamanan yang terjamin ketika saya 

melakukan pekerjaan 

    

 

 

Organizational Citizenship Behavior 

No PERTANYAAN STS TS S SS 

1 2 3 4 

1 Saya membantu rekan kerja yang sedang memiliki banyak 

pekerjaan 

    

2 Saya membantu pekerjaan rekan kerja yang tidak masuk kerja     

3 Saya bersedia dengan sepenuh hati membantu rekan kerja yang 

sedang memiliki masalah 
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4 Saya selalu mengerjakan pekerjaan tanpa menunggu perintah 

dari atasan 

    

5 Saya tertib sesuai aturan perusahaan sekalipun sedang tidak 

diawasi 

    

6 Saya tidak mengambil waktu istirahat melebihi batas dari aturan 

perusahaan 

    

7 Saya tidak memberi perhatian pada masalah yang terjadi, yang 

dapat memicu masalah tersebut menjadi lebih besar 

    

8 Saya tidak mengeluh, bagaimanapun kondisi dan pekerjaan yang 

diberikan kepada saya 

    

9 Saya tidak mengkritik dan berkomentar terhadap hal-hal yang 

kurang ideal dalam perusahaan ini 

    

10 Saya selalu menghindari konflik dengan rekan kerja     

11 Saya menghormati hak orang lain dalam pekerjaannya     

12 Saya sangat mempertimbangkan dampak yang timbul kepada 

rekan kerja dari tindakan yang saya lakukan 

    

13 Saya berpartisipasi dalam kegiatan perusahaan yang tidak wajib 

diikuti, namun bersifat penting bagi keberlangsungan perusahaan 

    

14 Saya selalu berinisiatif dalam memberikan ide pada perusahaan     

15 Saya memperhatikan segala informasi yang berkaitan dengan 

perusahaan 

    



101 
 

 

LAMPIRAN 3 

DISTRIBUSI FREKUENSI 

1. Karakteristik Responden 

Usia 
 

Usia Jumlah Responden Presentase 

10-20 Tahun 1 3% 

20-30 Tahun 20 58% 

30-40 Tahun 11 33% 

40> Tahun 2 6% 

Jumlah 34 100% 

 

Jenis Kelamin 
 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase 

Pria 21 62% 

Wanita 13 38% 

Jumlah 34 100% 

 
Pendidikan 

 

Tingkat Pendidikan Jumlah Responden Presentase 

SMA/SLTA 2 6% 

Diploma/S1 32 94% 

S2/Profesi 0 0% 

Jumlah 34 100% 

 
Lama Bekerja 

 

Lama Bekerja Jumlah Responden Preseentase 

1-3 Tahun 15 44% 

4-6 Tahun 10 30% 

7-9 Tahun 3 9% 

10> Tahun 6 17% 
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Jumlah 34 100% 

 

2. Jawaban Responden 

Self-Efficacy 
 

 

 

Item 

Keterangan 
 

Total 

 

 
Rata- 

rata 

Sangat 

setuju 

 

Setuju 
Tidak 

setuju 

Sangat 

tidak 

setuju 

f % f % f % f % f % 

X1.1 5 14,7 27 79,4 1 2,9 1 2,9 34 100 3.05 

X1.2 7 20,6 27 79,4 0 0 0 0 34 100 3.20 

X1.3 12 35,3 22 64,7 0 0 0 0 34 100 3.35 

X1.4 11 32,4 22 64,7 1 2,9 0 0 34 100 3.29 

X1.5 6 17,6 25 73,5 2 5,9 1 2,9 34 100 3.05 

X1.6 5 14,7 29 85,3 0 0 0 0 34 100 3.14 

X1.7 4 11,8 29 85,3 1 2,9 0 0 34 100 3.08 
 

Perceived Organizational Support 
 

 

 

Item 

 

Keterangan 
 

 

Total 

 

 

 
Rata- 

rata 

 

Sangat 

setuju 

 
 

Setuju 

 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

tidak 
setuju 

f % f % f % f % f % 

 

X2.1 
7 20,6 25 73,5 2 5,9 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.14 

 

X2.2 
6 17,6 25 73,5 3 8,8 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.08 

 

X2.3 
8 23,5 24 70,6 2 5,9 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.17 

 

X2.4 
3 8,8 28 82,4 3 8,8 0 0 

 

34 
 

100 
 

3 

 

X2.5 
6 17,6 25 73,5 3 8,8 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.08 

 

X2.6 
6 17,6 28 82,4 0 0 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.17 
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X2.7 
10 29,4 24 70,6 0 0 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.29 

 

X2.8 
11 32,4 22 64,7 1 2,9 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.29 

 

X2.9 
8 23,5 26 76,5 0 0 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.23 

 

X2.10 
7 20,6 26 76,5 1 2,9 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.17 

 

X2.11 
5 14,7 29 85,3 0 0 0 0 

 

34 
 

100 
 

3.14 
 

Organizational Citizenship Behavior 
 

 

 

Item 

Keterangan 
 

Total 

 

 
Rata- 

rata 

 

Sangat 

setuju 

 
 

Setuju 

 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

tidak 

setuju 

f % f % f % f % f % 

Y1.1 3 8,8 28 82,4 2 5,9 1 2,9 34 100 2.97 

Y1.2 2 5,9 29 85,3 2 5,9 1 2,9 34 100 2.94 

Y1.3 2 5,9 31 91,2 0 0 1 2,9 34 100 3 

Y1.4 1 2,9 33 97,1 0 0 0 0 34 100 3.02 

Y1.5 5 14,7 28 82,4 1 2,9 0 0 34 100 3.11 

Y1.6 5 14,7 27 79,4 2 5,9 0 0 34 100 3.08 

Y1.7 5 14,7 24 70,6 5 14,7 0 0 34 100 3 

,Y1.8 4 11,8 26 76,5 4 11,8 0 0 34 100 3 

Y1.9 4 11,8 21 61,8 9 26,5 0 0 34 100 2.85 

Y1.10 12 35,3 21 61,8 1 2,9 0 0 34 100 3.32 

Y1.11 11 32.4 23 67.6 0 0 0 0 34 100 3.32 

Y1.12 7 20,6 27 79,4 0 0 0 0 34 100 3.20 

Y1.13 4 11,8 29 85,3 1 2,9 0 0 34 100 3.08 

Y1.14 7 20,6 27 79,4 0 0 0 0 34 100 3.20 
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LAMPIRAN 4  

HASIL UJI PENELITIAN 

Uji Validitas 
 

Variabel Butir 

Pertanyaan 

r Hitung r Tabel Keterangan 

Self-Efficacy X1.1 0,816 0,339 Valid 

(X1) X1.2 0,581 0,339 Valid 

 X1.3 0,561 0,339 Valid 

 X1.4 0,700 0,339 Valid 

 X1.5 0,720 0,339 Valid 

 X1.6 0,372 0,339 Valid 

 X1.7 0,377 0,339 Valid 

Perceived X2.1 0,825 0,339 Valid 

Organizational X2.2 0,858 0,339 Valid 

Support X2.3 0,736 0,339 Valid 

(X2) X2.4 0,733 0,339 Valid 

 X2.5 0,797 0,339 Valid 

 X2.6 0,687 0,339 Valid 

 X2.7 0,705 0,339 Valid 

 X2.8 0,652 0,339 Valid 

 X2.9 0,769 0,339 Valid 

 X2.10 0,818 0,339 Valid 

 X2.11 0,799 0,339 Valid 

Organizational Y1 0,515 0,339 Valid 

Citizenship Y2 0,573 0,339 Valid 

Behavior Y3 0,524 0,339 Valid 

(Y) Y4 0,386 0,339 Valid 

 Y5 0,479 0,339 Valid 

 Y6 0,591 0,339 Valid 

 Y7 0,562 0,339 Valid 
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 Y8 0,575 0,339 Valid 

Y9 0,598 0,339 Valid 

Y10 0,574 0,339 Valid 

Y11 0,520 0,339 Valid 

Y12 0,459 0,339 Valid 

Y13 0,615 0,339 Valid 

Y14 0,459 0,339 Valid 

 

 

Uji Reliabilitas 
 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

R Tabel Keterangan 

Self-Efficacy (X1) 0,722 0,70 Reliabel 

Perceived Organizational 

Support (X2) 

0,925 0,70 Reliabel 

Organizational Citizenship 

Behavior (Y) 

0,803 0,70 Reliabel 

 
Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N  34 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

 Std. Deviation 2.94472742 

Most Extreme Differences Absolute .145 

 Positive .102 

 Negative -.145 

Test Statistic  .145 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .068c 

a. Test distribution is Normal. 
  

b. Calculated from data.   

c. Lilliefors Significance Correction. 



106 
 

 

Uji Heterokedastisitas 
 

 
Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

 

 

 
Model 

 
 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

 
t 

 

 

 
Sig. 

 
 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 19.282 7.554 
 

2.553 .016 
  

 X1 .452 .257 .270 1.756 .089 .999 1.001 

 X2 .397 .136 .448 2.913 .007 .999 1.001 

a. Dependent Variable: Y 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 
 

 

 

 
Model 

 
 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

 
t 

 

 

 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 19.282 7.554 
 

2.553 .016 

 X1 .452 .257 .270 1.756 .089 

 X2 .397 .136 .448 2.913 .007 
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Uji T (Parsial) 
 

 

 

 
Model 

 

 

 
t 

 

 

 
Sig. 

1 (Constant) 2.553 .016 

 Self efficacy 1.756 .089 

 Perceived organizational 

support 

 
2.913 

 
.007 

 
Uji F (Simultan) 

ANOVAa 

 
 

Model 

Sum of 

Squares 

 
 

df 

 
 

Mean Square 

 
 

F 

 
 

Sig. 

1 Regression 104.108 2 52.054 5.639 .008b 

 Residual 286.157 31 9.231 

 Total 390.265 33  

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 
 

Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

 
 

Model 

 
 

R 

 
 

R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .516a .267 .219 3.03823 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 
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