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ABSTRAK

Sahda, Amatullah Muthia., 2025. SKRIPSI. “Pengaruh Dukungan Supervisor dan
Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior
dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi Pada PT

Malang Pos Siber”
Pembimbing : Ikhsan Maksum, M.Sc
Kata Kunci : Dukungan Supervisor, Budaya Organisasi, Organizational

Citizenship Behavior, Kepuasan Kerja.

——————————————————————

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Dukungan
Supervisor dan Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB) karyawan PT Malang Pos Siber, serta peran mediasi Kepuasan Kerja
terhadap OCB. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuantitatif kausalitas, dengan data yang dikumpulkan dari 61 responden melalui
teknik purposive sampling. Untuk menguji hipotesis, penelitian ini menggunakan
metode Partial Least Square (PLS) dengan bantuan software SmartPLS 3.0.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Dukungan Supervisor tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB. Sebaliknya, Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Selain itu, Kepuasan Kerja tidak
terbukti memediasi pengaruh Dukungan Supervisor terhadap OCB. Lebih lanjut,
Kepuasan Kerja juga tidak dapat memediasi pengaruh Budaya Organisasi
terhadap OCB.




ABSTRACT

Sahda, Amatullah Muthia., 2025. THESIS.“The Effect of Supervisor Support and
Organizational Culture on Organizational Citizenship Behavior with
Job Satisfaction as a Mediating Variable at PT Malang Pos Siber”

Supervisor : Ikhsan Maksum, M.Sc

Keywords : Supervisor Support, Organizational Culture, Organizational
Citizenship Behavior, Job Satisfaction.

e —,—,—,——

This study aims to determine The Effect of Supervisor Support and Organizational
Culture on Organizational Citizenship Behavior (OCB) of PT Malang Pos Siber
employees, as well as the mediating role of Job Satisfaction on OCB. The approach used in
this research is quantitative causality, with data collected from 61 respondents through
purposive sampling technique. To test the hypothesis, this research uses the Partial Least
Square (PLS) method with the help of SmartPLS 3.0 software.

The results of this study indicate that Supervisor Support has no significant effect
on OCB. In contrast, Organizational Culture has a positive and significant effect on OCB.
In addition, Job Satisfaction is not proven to mediate the effect of Supervisor Support on
OCB. Furthermore, Job Satisfaction also cannot mediate the effect of Organizational
Culture on OCB.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Setiap perusahaan memiliki target dan tujuan yang ingin dicapai. Saat
kita hidup di zaman globalisasi ini, keperluan akan informasi berubah menjadi
sesuatu yang teramat sangat penting karena masyarakat menginginkan akses
terhadap informasi yang terbaru dan akurat. Dengan perkembangan
digitalisasi yang semakin pesat sehingga mendorong perusahaan untuk
beradaptasi dengan perubahan yang terjadi. Selain itu, dengan adanya
perkembangan digitalisasi ini juga menciptakan persaingan yang cukup tinggi
sehingga perusahaan mau tidak mau di paksa untuk melakukan perubahan dan
penyesuaian agar mampu bertahan, bersaing dan berkembang. Penyesuaian
ini perlu membuat masa depan yang lebih baik demi keberhasilan perusahaan
(Anindita & Bachtiar, 2021).

Dalam persaingan saat ini, pengelolaan sumber daya manusia menjadi
fokus utama bagi perusahaan. Trisia & Sakapurnama (2016) mengatakan
bahwa manusia sebagai sumber daya adalah aset terpenting dalam sebuah
perusahaan sebab dampaknya dapat memengaruhi perkembangan ekonomi
suatu negara. Batugal & Tindowen (2019) juga mengatakan bahwa sumber
daya manusia dipandang sebagai elemen kunci untuk mencapai tingkat
kualitas dan produktivitas yang optimal, dengan manajemennya yang efektif
memberikan kontribusi yang besar terhadap kesuksesan perusahaan.

Suatu tindakan yang bisa diambil oleh perusahaan guna meningkatkan



kualitas dan produktivitas yaitu dengan menciptakan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) kepada individu dalam perusahaan. Ferdus &
Kabir (2018) mengatakan bahwa tidak akan berhasil jika suatu perusahaan
tanpa adanya OCB dari setiap anggota perusahaan. Prasetya & Nawangsari
(2019) menyatakan, kualitas sumber daya manusia bukan semata-mata diukur
melalui kemampuan mereka memberikan kontribusi nyata dan meyelesaikan
seluruh pekerjaannya dengan optimal, namun dilihat dari banyaknya sumber
daya manusia proaktif dalam mengambil langkah inisiatif untuk menuntaskan
pekerjaan lain diluar dari tanggung jawab dan tugas utama mereka.
Contohnya menggunakan waktu kerjanya secara efektif dengan memberikan
layanan dan nasihat ekstra, serta mempunyai keinginan untuk bekerjasama
dan juga membantu satu sama lain dalam suatu perusahaan. Hal ini
merupakan perilaku yang dapat membawa perusahaan menuju keberhasilan
dari sumber daya manusianya dan tindakan ini yang dikenal sebagai OCB.
Perusahaan Malang Pos Siber merupakan perusahaan yang bergerak
di industri jurnalistik yang dikenal dengan nama Malang Posco Media.
Malang Posco Media merupakan media massa yang terletak di kota malang,
yang berada di JI. Jembawan VII, JI. Sawojajar 11 No.8 Blok 3F, Keduyo,
Mangliawan, Kecatamatan Pakis, Kabupaten Malang, Jawa Timur.
Perusahaan ini berdiri dengan harapan mampu memberikan informasi yang
terbaru dan fakta kepada masyarakat luas terutama malang raya. Media massa
ini mencakup media cetak, misalnya koran dan media online, misalnya

website dan sosial media.



Perusahaan ini termasuk salah satu perusahaan media besar di kota
Malang. Mengutip dari data perusahaan, ditemukan bahwa masa kerja
karyawan rata-rata sudah diatas 5 tahunan. Selama ini, perilaku OCB benar-
benar menjadi hal yang umum di perusahaan tersebut, di mana setiap
karyawan dituntut untuk fleksibel dalam menjalankan tugasnya. Berikut ini
adalah tabel yang memaparkan perilaku OCB pada PT. Malang Pos Siber.

Tabel 1.1

Data Organizational Citizenship Behavior Perusahaan

No Dimensi OCB K‘;l;;/nal\?vgn
1 Altruism (Membantu orang lain) 35

2 Conscientiousness (Kedisiplinan) 40

3 Sportmanship (Sikap positif) 34

4 Courtessy (Kebaikan) 25

5 Civic Virtuue (kesadaran sebagai anggota organisai) 28

Sumber : Data diolah, 2024
Berdasarkan data yang diperoleh, terlihat bahwa tingkat OCB di

perusahaan ini sangat tinggi. Hal ini menjadi permasalahan dilokasi
penelitian. Pada dasarnya, perilaku OCB adalah tindakan sukarela dari
karyawan. Namun, kenyataanya karyawan yang bekerja di PT. Malang Pos
Siber diharuskan untuk bisa melakukan pekerjaan ekstra diluar dari tugas
utamanya.

Dalam hal ini, untuk menuju keberhasilan yang dapat mendorong
perusahaan mencapai tujuannya, diperlukan hubungan saling menguntungkan
antara perusahaan dan individu yang bekerja untuknya, serta antara

perusahaan dan individu yang bekerja untuk perusahaan mereka. Hubungan



yang harmonis dan saling menguntungkan akan menciptakan sinergi positif
yang dapat mendorong setiap individu berkontirbusi secara optimal. Hal ini
sesuai dengan teori tentang pertukaran sosial yakni teori timbal balik yang
menyatakan bahwa jika satu pihak memberikan sesuatu yang berharga kepada
pihak lain, maka pihak lain akan merespons dengan imbalan yang sebanding
(Rhoades & Eisenberger, 2002).

Teori pertukaran sosial tidak dapat di sanggah karena teori ini menjadi
bagian dari landasan teori yang sering dipakai guna menerangkan OCB
(Cropanzano et al., 2003; Konovsky & Pugh, 1994; Organ, 1990). Teori ini
menjelaskan adanya pertukaran yang terjadi antara kedua belah pihak untuk
saling menguntungkan. Siders et al. (2001) mengatakan terdapat 2 kompenen
utama yang dapat berpengaruh terhadap satu sama lain dengan peningkatan
OCB. Pertama, adanya faktor eksternal pada karyawan seperti manajemen
sistem, budaya organisasi, dan kepemimpinan. Kedua, faktor internal dari
masing-masing pegawai seperti komitmen, kompetensi, dan perilaku positif.
Hal ini bisa dikatakan bahwa OCB bisa saja terjadi melalui beberapa faktor
seperti dukungan supervisor, kepuasan kerja, dan budaya organisasi.

Pada dasarnya, supervisor adalah posisi kunci di suatu perusahaan.
Mereka yang bertanggung jawab atas tujuan dan pelaksanaan perusahaan
dengan mengendalikan lingkungan Kkerja, strategi dan perubahan.
Kesinambungan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh Kreativitas,
kecerdasan, dan inovasi para supervisornya (Dutton et al., 1997). Pernyataan

ini didukung oleh Yadav & Rangnekar (2015) yang menunjukkan bahwa



dukungan supervisor dengan OCB mempunyai dampak yang signifikan.
Pendapat serupa disampaikan Kaur & Randhawa (2021) bahwa dukungan dari
supervisor yang bersifat suportif menunjukkan hubungan positif terhadap
OCB. Akan tetapi, berbeda berdasarkan penelitian Fiernaningsih et al. (2019)
yang mengatakan bahwasanya dukungan supervisor dengan OCB tidak
adanya pengaruh langsung yang signifikan.

Budaya organisasi ialah suatu aspek tambahan yang dapat
menaklukan OCB. Budaya organisasi mempunyai keterkaitan erat dengan
kondisi kerja, karakteristik, kepemimpinan dan kebijakan yang berlaku
didalamnya. Arumi et al. (2019) mengatakan bahwa kebudayaan dipengaruhi
oleh interaksi antar manusia dari perilaku pemimpin, serta struktur, rutinitas,
hukum, dan norma dalam masyarakat. Terdapat penelitian sebelumnya yang
telah mengatakan bahwa budaya organisasi serta OCB memberikan dampak
yang positif dan signifikan (winarsih & Riyanto, 2020). Begitu juga dengan
Siswondo et al. (2022), mengungkapkan adanya pengaruh positif antara
budaya organisasi kepada OCB. Namun, adanya perbedaan pada penelitian
Mastur et al. (2022) yang menjelaskan tidak adanya keterikatan yang
signifikan antara budaya organisasi dengan OCB.

Kedua faktor eksternal yaitu dukungan supervisor serta budaya
organisasi, dukungan dari faktor internal yaitu kepuasan kerja. Dalam
pengelolaan sumber daya manusia, kepuasan kerja adalah aspek yang sering
diteliti dan juga faktor utama yang menjelaskan perilaku didalam perusahaan

(Culibrk et al., 2018). Pernyataan ini juga didukung oleh Anindita & Bachtiar



(2021) yang mengatakan hubungan antara kepuasan kerja dengan OCB
positif. Begitu pun pada Fitrio et al. (2019) mengatakan, kepuasan kerja
memberikan efek yang positif signifikan terhadap OCB. Tetapi pada
penelitian Seran et al. (2021) membuktikan hasil yang berbeda yang
mengatakan OCB tidak dipengaruhi oleh kepuasan kerja.

Dari hasil penelitian sebelumnya mengindikasikan adanya perbedaan
hasil temuan peneliti dan juga perbedaan tempat penelitian, misalnya Kaur &
Randhawa (2021) meneliti di industri pengolahan makanan di India; Yadav
& Rangnekar (2015) eksekutif bisnis India; Fiernaningsih et al. (2019)
karyawan hotel bintang lima serta hotel bintang empat di Malang, Jawa
Timur; Siswondo et al. (2022) perusahaan pembangunan kota Cirebon;
Mastur et al. (2022) lembaga pendidikan islam; Anindita & Bachtiar (2021)
karyawan media online; Seran et al. (2021) bank BPD DIY; Sari & Kurniawan
(2023) PT Baja Mulia Industri Klaten; Algadri et al. (2020) PT. Primissima
Yogyakarta, belum ada yang melakukan penelitian di PT Malang Pos Siber
yang bergerak di media massa.

Oleh karena itu, peneliti merasa penting untuk melakukan penelitian
di perusahaan tersebut karena alur kerja yang serba cepat mengharuskan
karyawan untuk lebih aktif dalam mengelola informasi. Selain itu, ditemukan
adanya indikasi OCB di mana perusahaan mengharuskan sumber daya
manusianya untuk bisa melakukan pekerjaan ekstra diluar dari tugas utama
mereka. Dengan demikian, perusahaan juga mewajibkan setiap karyawan

untuk mampu bersikap fleksibel dalam melaksanakan tugasnya.



1.2

Berdasarkan hal tersebut, perusahaan harus mengembangkan OCB
dengan menciptakan tempat kerja yang ramah dan tentram bagi karyawannya
dengan dukungan supervisor dan budaya organisasi yang mendukung
kepuasan kerja. Hingga kini belum ditemukan adanya penelitian yang
meneliti tentang dukungan supervisor, budaya organisasi, kepuasan kerja dan
OCB (Yadav & Rangnekar, 2015). agar penelitian ini menjadi suatu informasi
yang sangat berguna dan bermanfaat, peneliti mengembangkan variabel baru
dari penelitian sebelumnya. Maka dari itu, semua ketimpangan yang sudah
disebutkan sebelumnya mengindikasikan bahwa penelitian ini memiliki
perbedaaan pada penelitian sebelumnya.

Penelitian ini bertujuan untuk menentukan apakah dukungan
supervisor dan budaya organisasi dapat menjadi landasan yang tepat untuk
meningkatkan OCB melalui kepuasan kerja menjadi peran mediasi. Penelitian
ini harapannya bisa menjadi panduan untuk penelitian selanjutnya mengenai
bagaimana dukungan supervisor dan budaya organisasi ini dapat
memengaruhi OCB di dalam perusahaan dengan menggunakan tingkat
kepuasan kerja serta dapat memberikan informasi suatu perusahaan sebagai

dasar pertimbangan untuk mengelola sumber daya manusianya secara efektif.

Rumusan Masalah
Rumusan masalah penelitian ini menurut latar belakang diatas yakni,

di antaranya:



1.3

1.4

1. Apakah dukungan supervisor berpengaruh terhadap OCB ?

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap OCB?

3. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh dukungan supervisor
terhadap OCB ?

4. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap
0oCB?

Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini menurut rumusan masalah diatas yakni,di

antaranya:

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh dukungan supervisor
terhadap OCB.

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
OCB.

3. Untuk menguji dan menganalisis kepuasan kerja memediasi pengaruh
dukungan supervisor terhadap OCB.

4. Untuk menguji dan menganalisis kepuasan kerja memediasi pengaruh
budaya organisasi terhadap OCB.

Manfaat Penelitian

Dibawah ini adalah macam-macam manfaat teoritis dan praktis yang

diinginkan dari penelitian yang dilakukan yaitu sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis
a) Penelitian ini memiliki potensi untuk memberi pemahaman dan

pengetahuan kepada semua orang yang memerlukan informasi



tersebut.

b) Harapannya hasil penelitian ini bisa memberi rekomendasi dengan

bukti yang kuat untuk menggunakan dukungan supervisor, budaya
organisasi, kepuasan kerja dan OCB ke dalam progam manajemen

sumber daya manusia.

2. Manfaat Praktis

a)

b)

Untuk perusahaan, diharapkan bahwa penelitian ini dapat membantu
membagikan informasi yang berguna sebagai landasan dalam
pengambilan keputusan tentang cara memanajemen sumber daya
manusianya agar menaikkan OCB pada karyawan.

Untuk penulis, penelitian ini memiliki manfaat yang sangat penting
karena memberikan mereka pemahaman agar menaikkan pengetahuan
dan wawasan baru yang lebih mendalam.

Untuk pihak lainnya, diharapkan bahwa penelitian ini bisa menjadi
pedoman yang berharga dan membagikan wawasan tambahan kepada

pembaca serta bermanfaat bagi penelitian selanjutnya.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Peneliti telah mengidentifikasi

10

dan mengumpulkan studi-studi

sebelumnya yang relevan, yang berhubungan dengan variabel independen

seperti dukungan supervisor (X1), budaya organisasi (X2), variabel mediasi

yakni

kepuasan kerja (2),

serta variabel

dependen yang meliputi

organizational citizenship behavior (). Daftar penelitian terkait dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu dalam Bentuk Tabel Theoritical Mapping

Mediating Role
of Participation

regresi, analisis
korelasi dan metode

No Nama, Tahun, Variabel Metode Hasil
Judul Penelitian Penelitian

1. | Yadav & X : Supervisory Jenis penelitian Hasil penelitiannya
Rangnekar Support adalah metode memperlihatkan
(2015), Z1: participation kuantitaif dengan adanya keterkaitan
“Supervisory Z2: Job Satisfaction | sampel berjumlah yang signifikan
Support and Y: Organizational | 198 responden bisnis| variabel yang
Organizational Citizenship di india. Teknik diteliti. Terbukti
Citizenship Behavior analisis yang dipakai| bahwa dukungan
Behavior mencakup analisis pengawasan

meningkatkan OCB
karyawan karena

Bachtiar

Culture

adalah metode

in Decision Baron dan Kenny meningkatkan
Making and Job (1986). Alat analisis | pertisipasi mereka
Satisfaction” yang diterapkan dalam pengambilan
dalam penelitian keputusan dan
yakni SPSS kepuasan kerja.
Selain itu juga,
partisipasi dalam
pengambilan
terbukti mejadi
mediator yang lebih
baik dalam
hubungan ini.
2. | Anindita & X1 : Organizational | Jenis penelitian Hasil penelitiannya

ini menemukan
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(2021),

“The Impact of
Organizational
Culture
Towards
Organizational
Citizenship
Behavior
Through Job
Satisfaction and
Competency
Among Online

Z1 : Job Satisfaction

Z2 : Competency

Y : Organizational
Citizenship
Behavior

kuantitatif dengan
sampel berjumlah
245 rsponden yang
berkerja dimedia
online. Analisis data
menggunakan
Structural Equation
Model

korelasi antara
budaya organisasi
dengan tingkat
kepuasan kerja dan
kompetensi
karyawan di
industri media
online. Selain itu,
penelitian ini
menemukan
keterikatan antara
kepuasan kerja

Media danOCB serta
Employees” kompetensi
karyawan dengan
OCB. Kepuasan
kerja serta
kompetensi
menjadi mediator
antara hubungan
budaya organisasi
dengan OCB.
Kaur & X : Supportive Jenis penelitian Hasil penelitian ini
Randhawa Supervisors adalah metode menemukan adanya
(2021), Z1:Participation kuantitatif dengan dukungan
“Exploring the | Z2:Job Involment | 509 karyawan yang | supervisor yang
influence of Y : Organizational | bekerja di mendukung
supportive Citizenship perusahaan memainkan peran
supervisors on Behavior pengolahan makanan| signifikan dalam

organizational
citizenship
behaviours:
Linking theory to
practice”

skala besar. Analisis
data dengan
menggunakan
metode
bootstrapping serta
pemodelan
persamaan
struktural. Alat
analisis yang
digunakan adalah
SPSS dan AMOS

membangun OCB.
Disamping itu,
partisipasi dan
keterlibatan
pekerjaan sebagian
memediasi
hubungan antara
dukungan
supervisor dan juga
OCB, serta
kehadiran kedua
variabel ini
memperkuat
hubungan tersebut.

winarsih &
Riyanto (2020),
“The Effect of
Organizational
Culture,
Organizational
Justice, and
Organizational
Commitment on
Organizational

X1 : Organizational
Culture
X2 : Organizational
Justice
X3 : Organizational
Commitment
Y : Organizational
Citizenship
Behavior

Jenis penelitian
adalah metode
kuantitaif dengan
jumlah populasi
sebanyak 70
karyawan sekolah.
Lokasi penelitian di
sekolah menengah
kejuruan di daerah
South Tangerang

Hasil penelitian
menerangkan
bahwa budaya
organisasi serta
keadilan organisasi
memberikan
dampak positif
yang signifikan
terhadap OCB
secara parsial
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Citizenship
Behavior (OCB)”

dengan metode
pengambilan sampel
nonprobabilitas
sampling, yaitu
sampel jenuh.
Analisis data
menggunakan
korelasi sederhana
dan regresi linear
berganda dengan
SPSS

ataupun simultan.
Hal ini
menunjukkan OCB
berperan krusial
untuk memastikan
keberlangsungan
hidup dan
pencapaian tujuan
perusahaan. OCB
juga terbukti
mejadi aspek
efektif dalam
mengelola sumber
daya manusia
karena mendorong
karyawan guna
memberikan
kontribusi lebih
dari pada sekedar
menjalankan tugas-
tugas formal
mereka.

Siswondo et al.
(2022),

“The Influence of|
Organizational
Culture and
Organizational
Commitment on
OCB
(Organizational
Citizenship
Behavior)
Employees”

X1 : Organizational
Culture
X2 : Organizational
Commitment
Y : Organizational
Citizenship
Behavior

Jenis penelitian ini
menggunakan
metode kuantitatif
dengan pendekatan
asosiatif, dengan
jumlah sampel
sebanyak 58
responden.
Penelitian ini
menerapkan metode
analisis regresi linear
berganda dengan
SPSS sebagai alat
untuk menganalisis
data

Hasil penelitiannya
ini menjelaskan
budaya organisasi
serta komitmen
organisasi
keduanya
berdampak positif
serta signifikan
dengan OCB.

Seran et al. (2021] X1 : Organizational | Jenis penelitian Penelitian ini
“Effect of Commitment adalah metode menunjukkan
Organizationa X2 : Compensation | kuantitatif dengan komitmen

I Commitment, X3 : Job Satisfaction| sampel berjumlah 52| memberikan
Compensation Z : Organizational | pegawai yang pengaruh positif
and Job Citizenship bekerja di Bank BPD| terhadap OCB,
Satisfaction Behavior DIY Kantor Cabang | kompensasi juga
on Employee Y : Employee Senopati. Teknik memiliki dampak
Performance Performance sampling yang positif terhadap
Through diterapkan adalah OCB, sementara
Organizationa accidental sampling, | kepuasan kerja

I Citizenship dengan SPSS tidak berpengaruh
Behavior In sebagai Alat untuk | pada OCB. Di sisi
Bank BPD menganlisis data lain, komitmen dan
DIY kompensasi
Employees berpengaruh positif
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Senopati terhadap kinerja
Branch karyawan, namun
Office” kepuasan kerja
tidak memberikan
dampak pada
kinerja.OCB juga
terbukti
berpengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan melalui
variabel yang
berbeda.
Qureshi & X : Supervisor Jenis penelitian Penelitian ini
Abhamid (2017), Support adalah metode meungungkapkan
“Impact of Z : Fairness kuantitatif dengan bahwa dukungan
Supervisor Perception sampel berjumlah supervisor
Supporton Job | Y : Job Satisfaction | 200 responden. memberikan
Satisfaction: A Lokasi penelitian di | dampak positif

Moderating role

universitas uatara

terhadap kepuasan

of Fairness malaysia. Alat kerja melalui peran
Perception” analisis yang moderasi dari
digunkaan dalam persepsi keadilan.
penelitian adalah
SPSS
Fitrio et al. X : Job Satisfaction | Jenis penelitian Penelitian ini
(2019), Z : Organization adalah metode menjelaskan bahwa
“The Effect Commitment kuantitatif dengan kepuasan kerja
of Job Y : Organizational | sampel berjumlah 34| memberikan
Satisfaction Citizenship responden yang diisi | pengaruh positif
to Behavior oleh pengajar dan signifikan
Organization Sekolah Tinggi llmu | terhadap OCB,
al Citizenship Ekonomi Indragiri komitmen
Behavior Rengat. Penelitian organisasi juga
(OCB) ini menerapkan berpengaruh positif
Mediated by teknik sampling dan signifikan

Organization
al
Commitment

jenuh. Structural
Equation Modeling
sebagai teknik
analisis data yang
dioperasikan dengan
SmartPLS

terhadap OCB,
sementara itu,
komitmen
organisasi
bertindak sebagai
mediator dalam
hubungan antara
kepuasan kerja dan
OCB.

Fiernaningsih et
al. (2019),

“The Role of
Supervisory
Support and Life
Balance Work in
Increasing
Organizational
Citizenship

X1 : Supervisory
Suppport

X2 : Work Life
Balance

Y : Organizational
Citizenship
Behavior

Penelitian ini
menggunakan
metode kuantitatif
dengan total
responden 209
karyawan yang
bekerja di hotel
berbintang lima dan
berbintang empat

Pada penelitian ini,
memperlihatkan
hasil bahwasanya
dukungan
supervisor
mempunyai
pengaruh yang
signifikan pada
keseimbangan
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Behavior: Study
at Hotel

yang berada di
Malang Jawa Timur.

antara pekerjaan
dan kehidupan.

Employees in Analisis data Namun, tidak ada
Malang” menggunakan pengaruh langsung
GeSCA yang signifikan dari
dukungan
supervisor dengan
OCB. sebaliknya,
keseimbangan
antara pekerjaan
serta kehidupan
berpengaruh
signifikan terhadap
OCB.
10.| Mastur etal. X1 : Transformational| Jenis penelitian Penelitian
(2022), Leadership adalah metode menerangkan
“The Influence of| X2 : Organizational | kuantitatif dengan 50| bahwa
Transformational Culture responden sebagai kepemimpinan
Leadership and | Y1 : Job Satisfaction| sampel di Lembaga | transformasional
Organizational Y2 : Organizational | Pendidikan Islam. serta budaya
Culture on Job Citizenship Teknik pengambilan | organisasi
Satisfaction and Behavior sampel yang berdampak positif
Organizational diterapkan yakni pada kepuasan
Citizenship nonprobability kerja karyawan.
Behavior (OCB) sampling, yaitu Selain itu,
in Islamic sampling jenuh. kepemimpinan
Educational SPSS digunakan transformasional
Institutions” sebagai alat analisis | juga berperan
data secara signifikan
dalam mendorong
OCB. Meskipun
begitu, tidak
adanya pengaruh
signifikan pada
budaya organisasi
dengan OCB.
11.| Sadiartha & X1: Organizational | Jenis penelitian Pada penelitiannya
Sitorus (2018), Culture adalah metode ini, hasilnya
“Organizational | X2 : Communication| kuantitatif dengan menyatakan bahwa
Culture, X3 : Leadership sampel berjumlah 55| meskipun budaya

Communication
and Leadership
Style on Job

Satisfaction”

Style
Y : Job Satisfaction

kepala sekolah pada
Sekolah Menengah
Atas (SMA)/Sekolah
Menengah Kejuruan
(SMK)/MAN. Data
penelitian dianalisis
menggunakan regresi
linear berganda
dengan SPSS
sebagai alat analisis

organisasi
memengaruhi
tingkat kepuasan
kerja, pengaruh
tersebut tidak
signifikan.
Sebaliknya,
komunikasi
memiliki pengaruh
yang signifikan
terhadap kepuasan
kerja. Secara
keseluruhan, faktor
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budaya organisasi,
komunikasi, dan
gaya
kepemimpinan
memberikan
dampak signifikan
terhadap kepuasan

kerja.
12.| Pandey & X1 : Organizational | Jenis penelitian Temuan dari
Chairungruang Support adalah metode penelitian ini
(2020), X2 : Supervisor kuantitatif dengan mengungkapkan
“Effects Of Support sampel sebanyak 50 | bahwa persepsi
Organizational | X3 : Coworkers pegawai yang dukungan
Support, Interpersonal bekerja di sektor organisasi,
Supervisor Helping organisasi swasta dukungan
Support And Behavior dan publik di supervisor dan
Coworkers Y : Job Satisfaction | Bangkok, Thailand. | perilaku saling
Interpersonal Alat yang digunakan | membantu sesama
Helping Behavior, untuk analisis data | rekan kerja yang
On Employee Job adalah SPSS mempunyai
Satisfaction: A keterikatan positif
Case Study In dengan kepuasan
Bangkok, kerja pada
Thailand” karyawan.
13. |Kurniawan & X : Dukungan Jenis penelitian Hasil penelitian
Rohmanto (2021), Atasan adalah metode menunjukkan
“Mediasi Z : Kepuasan Kerja | kuantitatif dengan | bahwa dukungan
Kepuasan Kerja | Y : Organizational | sampel sebanyak 40 | supervisor
Pada Pengaruh Citizenship karyawan di memberikan
Dukungan Atasan Behavior Bandung pengaruh positif
Terhadap OCB Bondowoso Auto terhadap kepuasan
Karyawan” Body Repair kerja. Selain itu,
Yogyakarta. baik dukungan
Penelitian ini atasan maupun
menggunakan kepuasan kerja
metode total berpengaruh positif
sampling, analisis terhadap OCB.
regresi linear Kepuasan kerja
berganda, serta uji juga berfungsi
sobel. SPSS sebagai mediator
digunakan sebagai dalam hubungan
alat analisis data antara dukungan
supervisor dan
OCB.
14.| Sari & X1 : Keterlibatan Jenis penelitian Penelitian ini
Kurniawan Kerja adalah metode menemukan bahwa
(2023), X2 : Perceived kuantitatif dengan keterlibatan dalam
“ Pengaruh Supervisor sampel berjumlah 50| pekerjaan
Keterlibatan Support karyawan dari PT memberikan
Kerja, dan Z : Kepuasan Kerja | Baja Mulia dampak positif
Perceived Y : Organizational | Industrindo yang signifikan
Supervisor Citizenship Klaten.alat analisis | terhadap kepuasan
Support Terhadap| Behavior yang digunakan kerja, namun tidak
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Organizational
Citizenship
Behavior dengan
Kepuasan Kerja
Sebagai
Pemediasi”

adalah SmartPLS

berpengaruh
signifikan terhadap
perilaku OCB. Di
sisi lain, dukungan
atasan secara
signifikan
memengaruhi
OCB, meskipun
tidak berpengaruh
signifikan terhadap
kepuasan kerja.
Selain itu,
kepuasan kerja
terbukti
memainkan peran
sebagai mediator
antara keterlibatan
kerja dan OCB,
serta antara
dukungan atasan
dan OCB.

15.

Aldrin &
Yunanto (2019),
“Job Satisfaction
as a Mediator for
the Influence of
Transformational

X1 : Transformational
Leadership
X2 : Organizational
Culture
Z : Job Satisfaction
Y : Organizational

Jenis penelitian
adalah kuantitatif
dengan sampel
berjumlah 232
karyawan dan
manajer di

Hasil temuan ini
menjelaskan
kepuasan kerja
berperan sebagai
mediator yang
signifikan dalam

Leadership and Citizenship perusahaan di hubungan antara
Organizational Behavior Indonesia. Alat kepemimpinan
Culture on analisis yang transformasional,
Organizational digunakan adalah budaya organisasi,
Citizenship SmartPLS dan OCB.
Behavior” Walaupun
kepemimpinan
transformasional
tidak langsung
mempengaruhi
OCB, dampak
positifnya
tercermin dalam
peningkatan
kepuasan kerja
karyawan.
16.| Algadri et al. X1 : Kepemimpinan | Jenis penelitian Hasil penelitian
(2020), Transformasional| adalah metode menjelaskan bahwa
“Kepemimpinan | X2 : Budaya kuantitaif dengan kepemimpinan
Transformasional Organisasi 259 responden transformasional
dan Budaya Z : Kepuasan Kerja | sebagai sampel yang | dan budaya
Organisasi Y : Organizational | berasal dari PT organisasi
terhadap Citizenship Primissima di memberikan
Organizational Behavior Sleman, Yogyakarta.| dampak signifikan
Citizenship Alat analisis terhadap kepuasan

Behavior dengan

menggunakan SPSS

kerja, sementara
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Kepuasan Kerja”

kepuasan kerja
berpengaruh positif
terhadap OCB.
Meskipun budaya
organisasi tidak
memiliki pengaruh
pada OCB, dampak
tidak langsung
terlihat melalui
peningkatan
kepuasan kerja.

Sumber : Data diolah, 2024

Penelitian ini mengacu pada beberapa penelitian terdahulu sebagai

landasan teoritis yang membantu dalam penyusunan kerangka penelitian.

Meskipun memiliki topik serupa, setiap penelitian memiliki fokus yang

berbeda. Adapun persamaan dan perbedaanya dapat diemukan tersajikan

sebagai berikut:

Tabel 2.2

Persamaan dan Perbedaan Penelitian

(2021),

“The Impact of
Organizational
Culture Towards
Organizational
Citizenship Behavior
Through Job
Satisfaction and
Competency Among
Online Media

yaitu budaya organisasi,
OCB, dan kepuasan
kerja kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi
Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data

Penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif

No | Penulis, TahunJudul Persamaan Perbedaan
1. | Yadav & Rangnekar Tiga variabel yang sama| = Aplikasi penelitian
(2015), yaitu dukungan menggunakan SPSS
“Supervisory Support supervisor, OCB, dan | = Lokasi penelitian berbeda
and Organizational kepuasan kerja dengan
Citizenship Behavior kepuasan kerja sebagai
Mediating Role of variabel mediasi
Participation in Penelitian menggunakan
Decision Making and pendekatan kuantitatif
Job Satisfaction” Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data
2. | Anindita & Bachtiar Dua variabel yang sama| = Lokasi penelitian berbeda
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Employees”
Kaur & Randhawa Dua variabel yang sama| = Aplikasi penelitian
(2021), yaitu dukungan menggunakan SPSS dan

“Exploring the influence
of supportive
supervisors on
organizational
citizenship behaviours:
Linking theory to
practice”

supervisor dan OCB
Penelitian sama
menggunakan
pendekatan kuantitatif
Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data

AMOS

Lokasi penelitian berbeda
Tidak terdapat variabel
mediasi

winarsih & Riyanto
(2020),

“The Effect of
Organizational
Culture,
Organizational
Justice, and
Organizational
Commitment on
Organizational
Citizenship Behavior
(OCB)”

Dua variabel yang sama
yaitu budaya organisasi
dan OCB

Pengumpulan data sama
menggunakan kuesioner
Penelitian sama
mengggunakan
pendekatan kuantitatif
Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data

Aplikasi penelitian
menggunakan SPSS
Lokasi penelitian berbeda
Tidak terdapat variabel
mediasi

Siswondo et al. (2022),
“The Influence of
Organizational Culture
and Organizational
Commitment on OCB
(Organizational
Citizenship Behavior)
Employees™”

Dua variabel yang sama
yaitu budaya organisasi
dan OCB

Penelitian sama
menggunakan
pendekatan kuantitatif
Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data

Aplikasi penelitian
menggunakan SPSS
Lokasi penelitian berbeda
Tidak terdapat variabel
mediasi

Seran et al. (2021),
“Effect of
Organizational
Commitment,
Compensation and
Job Satisfaction on
Employee
Performance
Through
Organizational
Citizenship Behavior
In Bank BPD DIY
Employees Senopati
Branch Office”

Terdapat 2 varibel yang
sama yaitu kepuasan
kerja dan OCB
Penelitian sama
menggunakan
pendekatan kuantitatif
Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data
Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data

Aplikasi penelitian
menggunakan SPSS
Tidak terdapat variabel
mediasi

Lokasi penelitian berbeda

Qureshi & Abhamid
(2017),

“Impact of Supervisor
Support on Job
Satisfaction: A

Dua varibel yang sama
yaitu dukungan
supervisor dan kepuasan
kerja

Penelitian sama

Tidak terdapat variabel
mediasi

Lokasi penelitian berbeda
Aplikasi penelitian
menggunakan SPSS
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Moderating role of
Fairness Perception”

menggunakan
pendekatan kuantitatif
Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data
Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data

8. | Fitrio etal. (2019), Dua varibel yang sama | = Lokasi penelitian berbeda
“The Effect of Job yaitu kepuasan kerja
Satisfaction to dan OCB
Organizational Skala Likert 5 poin
Citizenship Behavior sebagai teknik
(OCB) Mediated by pengumpulan data
Organizational Aplikasi penelitian
Commitment” menggunakan
SmartPLS
Penelitian sama
menggunakan
pendekatan kuantitatif
9. | Fiernaningsih et al. Dua varibel yang sama Lokasi penelitian berbeda
(2019), yaitu dukungan Aplikasi penelitian
“The Role of supervisor dan OCB menggunakan GeSCA
Supervisory Support and| = Penelitian sama Tidak terdapat variabel
Life Balance Work in menggunakan mediasi
Increasing pendekatan kuantitatif
Organizational Skala Likert 5 poin
Citizenship Behavior: sebagai teknik
Study at Hotel pengumpulan data
Employees in Malang”’ Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data
10. | Mastur et al. (2022), Terdapat 3 varibel yang Lokasi penelitian berbeda
“The Influence of sama yaitu budaya Tidak terdapat variabel
Transformational organisasi, kepuasan mediasi
Leadership and kerja dan OCB Aplikasi penelitian
Organizational Culture Penelitian sama menggunakan SPSS
on Job Satisfaction and menggunakan
Organizational pendekatan kuantitatif
Citizenship Behavior Skala Likert 5 poin
(OCB) in Islamic sebagai teknik
Educational pengumpulan data
Institutions” Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data
11. | Sadiartha & Sitorus Terdapat 2 varibel yang Aplikasi penelitian

(2018),

“Organizational
Culture, Communication
and Leadership Style on
Job Satisfaction”

sama yaitu budaya
organisasi dan kepuasan
kerja

Penelitian sama
menggunakan

menggunakan SPSS
Lokasi penelitian berbeda
Tidak terdapat variabel
mediasi
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pendekatan kuantitatif
Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data
Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data

12.

Pandey &
Chairungruang (2020),
“Effects Of
Organizational Support,
Supervisor Support And
Coworkers
Interpersonal Helping
Behavior On Employee
Job Satisfaction: A Case
Study In Bangkok,
Thailand”

Terdapat 2 varibel yang
sama yaitu dukungan
supervisor dan kepuasan
kerja

Penelitian sama
menggunakan
pendekatan kuantitatif
Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data
Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data

= Aplikasi penelitian
menggunakan SPSS

= Lokasi penelitian berbeda

= Tidak terdapat variabel
mediasi

13.

Kurniawan & Rohmanto
(2021),
“Mediasi Kepuasan
Kerja Pada Pengaruh
Dukungan Atasan
Terhadap OCB
Karyawan”

Terdapat 3 varibel yang
sama yaitu dukungan
supervisor, kepuasan
kerja dan OCB dengan
kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi
Penelitian sama
menggunakan
pendekatan kuantitatif
Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data
Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data

= Lokasi penelitian berbeda

= Aplikasi penelitian
menggunakan SPSS

14.

Sari & Kurniawan
(2023),

“ Pengaruh Keterlibatan
Kerja, dan Perceived
Supervisor Support
Terhadap
Organizational
Citizenship Behavior
dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Pemediasi”

Terdapat 3 varibel yang
sama yaitu dukungan
supervisor, kepuasan
kerja dan OCB dengan
kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi
Penelitian sama
menggunakan
pendekatan kuantitatif
Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data
Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data

Alat analisis data sama
mennggunakan

= Lokasi penelitian berbeda
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SmartPLS
15. | Aldrin & Yunanto = Terdapat 3 varibel yang | = Lokasi penelitian berbeda
(2019), sama yaitu budaya
”Job Satisfaction as a organisasi, kepuasan
Mediator for the kerja dan OCB dengan
Influence of kepuasan kerja sebagai
Transformational variabel mediasi
Leadership and = Penelitian sama
Organizational Culture menggunakan
on Organizational pendekatan kuantitatif

Citizenship Behavior” | = Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data

= Alat analisis data sama

menggunakan
SmartPLS
16. | Algadri et al. (2020), = Terdapat 3 varibel yang | = Lokasi penelitian berbeda

“Kepemimpinan sama yaitu budaya = Aplikasi penelitian
Transformasional dan organisasi, kepuasan menggunakan SPSS
Budaya Organisasi kerja dan OCB dengan
terhadap Organizational | kepuasan kerja sebagai
Citizenship Behavior variabel mediasi
dengan Kepuasan Kerja”| = Penelitian sama

menggunakan

pendekatan kuantitatif
= Skala Likert 5 poin
sebagai teknik
pengumpulan data
= Kuesioner sebagai
metode pengumpulan
data

Sumber : Data diolah, 2024

2.2 Kajian Teori
2.2.1 Teori Pertukaran Sosial
Teori pertukaran sosial atau teori timbal balik, menjelaskan
bahwa apabila salah satu pihak membagikan sesuatu yang berharga
kepada pihak lain, pihak lain pasti akan memberikan respons dengan
imbalan yang sepadan (Rhoades & Eisenberger, 2002). Menurut

Gouldner (1960), keuntungan didasarkan pada dua norma timbal balik.
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Pertama adalah norma moral yang memuat didalamnya. Jadi ketika satu
pihak itu menerima sesuatu dari pihak lain, maka pihak lain akan
memerlukan imbalan, dan norma kedua adalah pola pertukaran sosial
yang mana orang-orang memenuhi tugas-tugas yang saling terkait yang
akan menjadi kewajiban mereka satu sama lain. Karena pengaruh dari
norma timbal balik ini, individu di dorong untuk menawarkan jasa
kepada orang lain dan melakukannya. Jadi, teori pertukaran sosial ini
menjelaskan mengapa seseorang harus menerapkan OCB walaupun
tidak terjamin akan imbalan formal dari pihak lain.
2.2.2 Dukungan Supervisor
2.2.2.1 Pengertian Dukungan Supervisor

Supervisor merupakan posisi kunci dalam suatu perusahaan.
Mereka yang bertanggung jawab atas tujuan dan pelaksanaan
perusahaan dengan mengendalikan lingkungan kerja, strategi dan
perubahan. Kesinambungan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh
kreativitas, kecerdasan, dan inovasi para supervisornya (Dutton et al.,
1997). Selain itu, Mathis & Jackson (2006) memberikan penjelasan
bahwa banyak karyawan ingin supervisor mereka menghargai mereka
karena mereka terlibat dalam kontak psikologis. Pernyataan tersebut
diperkuat dengan pendapat Rhoades & Eisenberger (2002) yang
menjelaskan dengan adanya dukungan supervisor yang baik akan
menciptakan hasil timbal balik pada hubungan, dimana karyawan

merasa terlibat secara emosional dan bertanggung jawab untuk
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menanggapi sikap positif supervisor dan loyal untuk bekerja di
perusahaan tersebut.
2.2.2.2 Indikator Dukungan Supervisor
Menurut Karasek & Theorell (1990) dukungan supervisor dapat

dilihat dari dua dimesi antara lain :

1. Socioemotional
Menunjukkan kepedulian, perhatian dan empati terhadap seseorang
karenanya mereka merasakan kenyamanan, diperhatikan, didukung
dan diapresiasi saat menghadapi tekanan hidup. Sebagai contoh:
memberikan perhatian kepada karyawan atau memberikan
penghargaan akan membuat karyawan merasa dihargai dalam
lingkungan kerja.

2. Instrumental
Dukungan yang responsif dalam memfasilitasi pencapaian
keseimbangan kerja. Ini melibatkan respon terhadap fleksibilitas
permintaan jadwal Kerja, interpretasi kebijakan organisasi,
manajemen jadwal rutin untuk menjamin bahwa pekerjaan dapat
diselesaikan dengan baik dan efektif. Sebagai contoh: memberikan
opsi fleksibilitas dalam jam kerja kepada karyawan sehingga
memungkinkan mereka untuk meningkatkan kenyamanan dalam
bekerja.

2.2.2.3 Faktor-Faktor Dukungan Supervisor

Bhate (2013) memaparkan beberapa faktor-faktor yang
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mempengaruhi dukungan supervisor, meliputi:
1. Bertanggung jawab untuk mengawasi kinerja karyawan
2. Melakukan penilaian secara rutin
3. Memberikan umpan balik yang membantu karyawan meningkatkan
kontribusi dan komitmen mereka terhadap perusahaan
2.2.2.4 Dukungan Supervisor dalam Prespektif Islam
Dukungan supervisor merupakan interaksi timbal balik tentang
bagaimana supervisor memberikan penghargaan, motivasi, kontribusi
dan semangat untuk kemajuan perusahaan kepada karyawannya.

Terdapat Firman Allah SWT pada surah An-Nahl ayat 97 yaitu :

G, o0 . 4 % 0. B PN A TR L A~ S ST A
s Agb 05 DD adh 589 I 51 S5 1 B (et
Sikexs 18 G el b
Artinya: “Siapa yang mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun
perempuan, sedangkan dia seorang mukmin, sungguh, kami pasti akan
berikan kepadanya kehidupan yang baik dan akan kami beri balasan
dengan pahala yang lebih baik daripada apa yang selalu mereka
kerjakan” (Qur’an Kemenag, 2022).

Ayat tersebut merupakan janji Allah SWT bahwa orang yang
beriman dan berbuat baik akan mendapatkan kebahagiaan hidup.
Berdasarkan Al-Qur’an dan sunah nabi Muhammad SAW, amal saleh
dilakukan untuk memenuhi kewajiban yang harus dilakukan. Dalam
tanggung jawabnya untuk mendukung karyawan perusahaan, supervisor

harus memberikan dukungan penuh kepada karyawan yang loyal

sepenuhnya kepada perusahaan.
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2.2.3 Budaya Organisasi
2.2.3.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi memiliki keterkaitan erat dengan kondisi kerja,
karakteristik, kepemimpinan dan kebijakan yang berlaku didalamnya.
Arumi et al. (2019) mengatakan bahwa kebudayaan dipengaruhi oleh
interaksi antar manusia dari perilaku pemimpin, serta struktur, rutinitas,
hukum, dan norma dalam masyarakat. Menurut Afandi (2018)
menyatakan budaya organisasi adalah sekumpulan asumsi dasar yang
dikembangkan oleh sekelompok orang saat belajar mengatasi masalah
integrasi internal dan adaptasi eksternal. Pola-pola ini dianggap sah
sebagai ajaran dasar anggota baru untuk berpikir, melihat, merasakan,
dan memecahkan masalah.

Sementara itu, menurut Sutrisno (2015) budaya organisasi
dinyatakan sebagai sistem nilai-nilai (value), keyakinan-keyakinan
(beliefs), asumsi-asumsi (assumptions), dan norma-norma anggota
organisasi digunakan untuk dasar perilaku dan memecahkan masalah
organisasi. Dari pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa budaya
organsiasi adalah filosofi dasar organisasi. Budaya organisasi terdiri
dari keyakinan, norma, dan nilai-nilai bersama yang menjadi
karakteristik inti dari cara organisasi menjalankan operasinya.
Keyakinan, norma, dan nilai-nilai ini mendukung sumber daya manusia

dalam organisasi untuk mencapai kinerja yang optimal.
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2.2.3.2 Indikator Budaya Organisasi
Budaya Organisasi Pendapat Siswondo et al. (2022) dapat diukur

melalui beberapa dimensi antara lain sebagai berikut :

1. Kesadaran diri
Karyawan yang menunjukkan kesadaran diri berkomitmen dalam
mencapai kepuasan Kkerja, mengikuti aturan, meningkatkan diri,
serta menyediakan produk dan layanan berkualitas tinggi.

2. Agresivitas
Karyawan membuat target yang menantang namun dapat dicapai,
dan mereka merancang program kerja dan strategi demi meraih
tujuan tersebut. kemudian mereka mengejarnya dengan semangat
dan antusiasme.

3. Kepribadian
Mereka yang berkerja menunjukkan sikap yang menghormati satu
sama lain, santun, terbuka, serta sensitifitas kepuasan kelompok.
Mereka sangat peduli terhadap kepuasan pelanggan internal maupun
eksternal..

4. Performa
Karyawan menunjukkan tingkat kreativitas yang tinggi, dan mereka
mampu memenuhi standar kuantitas, mutu, dan efisiensi yang
diperlukan.

5. Orientasi Tim

Karyawan bekerja sama dengan baik, menjalin komunikasi yang
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efisien serta koordinasi yang efektif dengan keterlibatan aktif dari
seluruh anggota. Akibatnya, adalah tercapainya tingkat kepuasan

yang tinggi serta komitmen bersama terhadap pencapaian hasil.

2.2.3.3 Faktor-Faktor Budaya Organisasi

Menurut Tika (2010) berikut adalah beberapa faktor yang

mempengaruhi budaya organisasi :

1.

Asumsi dasar

Asumsi dasar bertujuan untuk memberi anggota organisasi standar
untuk bertindak.

Keyakinan

Dalam hal ini, keyakinan mencakup asumsi dasar, prinsip, nilai dan
norma yang berlaku didalam organisasi.

Pemimpim dalam menciptakan budaya organisasi

Dalam hal ini, seorang pemimpin organisasi harus membuat atau
menciptakan budaya organisasi

Pedoman dalam penyelesaian masalah

Adaptasi eksternal dan integrasi internal adalah masalah umum yang
pasti dihadapi oleh setiap organisasi. Dalam hal ini, dua masalah
utama itu dapat diselesaikan dengan menggunakan asumsi dasar dan
keyakinan yang berlaku untuk organisasi.

Penyesuaian

Setiap anggota organisasi harus menyesuaikan diri dengan peraturan

atau aturan organisasi untuk mengubah lingkungan organisasi.
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2.2.3.4 Budaya Organisasi dalam Sudut Pandang Islam
Al-Quran menjelaskan bahwa banyak budaya ada didunia dan
dalam berorganisasi Allah memberikan kita isyarat untuk berinteraksi
dan memilih mana budaya terbaik. Allah SWT telah berfirman dalam

surah Al-Hujurat ayat 13 yaitu :

01 13538 (L35 Gsad Sy il 5 0 (SIS B e L

G o il i by B o s (8

Artinya: “Wahai manusia, sesungguhnya kami menciptakan kamu dari

seorang laki-laki dan perempuan. Kemudian, kami menjadikan kamu

berbangsa-bangsa dan bersuku-suku agar kamu saling-mengenal.

Sesungguhnya yang paling mulia diantara kamu disisi Allah adalah

orang yang paling bertakwa. Sesungguhnya Allah Maha Mengetahui
lagi Maha Teliti ” (Qur’an Kemenag, 2022).

Dalam islam, organisasi menjadi kebutuhan manusia untuk
interaksi dalam mencapai tujuan yang sama. Al-Qur’an dan sunah
Rasulullah SAW menjadi dasar budaya organisasi islam. Menurut ayat
Al-Qur’an diatas, keberagaman yang dimiliki oleh setiap karyawan
dapat digabungkan dengan budaya organisasi sehingga tidak ada lagi
perbedaan antara karyawan. Jika budaya organisasi dikelola dengan
baik, maka kinerja karyawan juga akan baik.

2.2.4 Kepuasan Kerja
2.2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Pada mengelola sumber daya manusia, kepuasan kerja menjadi

suatu aspek yang sering dikaji. Hal ini juga sangat penting untuk
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menjelaskan perilaku dalam perusahaan (Culibrk et al., 2018). Skaalvik
& Skaalvik (2011) menjelaskan bahwa kepuasan kerja didefinisikan
sebagai perasaan karyawan Kketika harapan sesuai dengan hasil
pekerjaannya. Karyawan yang merasa puas di dalam perusahaan
tersebut cenderung memilih situasi pekerjaanya dibandingkan dengan
karyawan yang tidak merasa puas (Ristiana, 2013). Sementara menurut
Hasibuan (2013) kepuasan kerja adalah sikap emosional positif dalam
bekerja yang ditunjukkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi
kerja. Kepuasan kerja dapat dinikmati baik didalam maupun di luar
pekerjaan.
2.2.4.2 Indikator Kepuasan Kerja
Pendapat Smith pada Soegandhi et al. (2013) dimensi dalam
mengukur kepuasan kerja yakni di antaranya:
1. Work it self (pekerjaan itu sendiri)
Masing-masing pekerjaan membutuhkan kemahiran khusus dengan
bidangnya. Kesejajaran dalam tugas dan keyakinan akan kebutuhan
keterampilan pribadi dalam melaksanakan tugas tersebut dapat
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja.
2. Supervision (atasan)
Seorang pemimpin yang efektif yakni mereka yang menunjukkan
perhatian dan penghargaan terhadap kinerja bawahannya. Bagi
karyawan, atasan dapat dianggap sebagai figur yang mirip dengan

keluarga, rekan kerja, dan juga sebagai atasan.
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Worker (rekan kerja)

Faktor yang mempengaruhi seberapa baik hubungan yang terjalin
diantara karyawan dengan atasan mereka serta dengan rekan kerja
lainnya, baik di dalam satu bidang maupun bidang pekerjaan
lainnya.

Promotion (promosi)

Ini adalah faktor yang terkait dengan ketersediaan peluang untuk
kemajuan karir selama masa kerja.

Pay (imbalan)

Merupakan faktor yang terkait dengan tingkat dimana perusahaan
memenuhi  kebutuhan hidup karyawan, termasuk tingkat

kesejahteraan dan kelayakan mereka.

2.2.4.3 Faktor- Faktor Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2013), terdapat beberapa faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja sebagai berikut:

=

6.

7.

Gaji yang adil dan layak

Penempatan yang sesuai dengan kebutuhan

Tingkat beban kerja yang rendah

Suasana dan lingkungan tempat kerja

Peralatan yang membantu pekerjaan dilakukan
Pandangan seorang pemimpin tentang kepemimpinannya

Pandangan tentang pekerjaan yang monoton

2.2.4.4 Kepuasan Kerja dalam Sudut Pandang Islam
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Kepuasan kerja menjadi dasar seseorang terhadap pekerjaanya.
Tingkat kepuasan kerja setiap orang berbeda berdasarkan sudut pandang
dalam menilai pekerjaan mereka sebagaimana terkandung dalam Al-
Qur’an surat Al-Mujadalah ayat 11, Allah berfiman:

1315 50 A gt 13050 lbnalt § 135025 33 8 81 3 ol gD
G Aty &5 ool 1851 oy oK 13580 ol b B35 155406 133501 8

WRER
Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan
kepadamu.:”Berilah kelapangan didalam majelis-majelis, ”
lapangkanlah, niscaya Allah akan memberi kelapangan untukmu.
Apabila dikatakan: ’Berdirilah”’, (kamu) berdirilah. Allah niscaya akan
mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-orang
yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah Maha Teliti terhadap apa yang
kamu kerjakan ” (Qur’an Kemenag, 2022).

Pada surat Al-Mujadalah ayat 11 menekankan bahwa untuk
meraih kepuasan dalam bekerja, diperlukan sikap sabar dan hati yang
lapang dalam menghadapi setiap tantangan. Kesabaran diperlukan untuk
tetap fokus pada tujuan meskipun ada hambatan, sementara hati yang
lapang membantu dalam menerima keadaan yang tidak sesuai harapan.
Dengan memiliki kedua sikap ini, seseorang tidak mudah merasa
frustasi atau menyerah, sehingga dapat menikmati proses bekerja
dengan lebih baik dan meraih kepuasan yang lebih mendalam dari setiap
pencapaian, besar maupun kecil.

2.2.5 Organizational Citizenship Behavior

2.2.5.1 Pengertian Organizational Citizenship Behavior
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Pendapat Robbins & Judge (2008) OCB merujuk pada sikap
sukarela yang tidak diwajibkan dalam lingkup formal seorang
karyawan, namun berkontribusi pada efektivitas perusahaan. OCB juga
diartikan Organ (1988) yaitu tindakan menguntungkan perusahaan,
seperti mengambil tanggung jawab tambahan, memberikan dukungan
dalam menyelesaikan masalah, menyelesaikan tugas-tugas tambahan
tanpa diminta, membantu meringankan beban kerja rekan, memberikan
bantuan kepada rekan kerja secara sukarela. Sejalan dengan Organ et
al. (2006) OCB menyatakan perilaku individu yang bebas, yang secara
tidak langsung diakui oleh sistem reward dan berdampak pada kinerja
organisasi.

2.2.5.2 Indikator Organizational Citizenship Behavior

Menurut Organ (1988) ada lima dimensi mengenai OCB antara

lain:

1. Altruism
Perilaku pekerja kepada rekan kerja dalam mengatasi kesulitan yang
mereka hadapi, baik itu terkait dengan tugas di tempat kerja maupun
masalah pirbadi. Dimensi ini mencakup memberikan bantuan yang
tidak diwajibkan oleh tanggung jawabnya.

2. Courtessy
Memelihara hubungan yang harmonis dengan rekan kerja untuk
mencegah timbulnya masalah. Menghormati dan memperhatikan

orang lain adalah ciri seseorang yang memiliki sifat ini.
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3. Sportsmanship
Perilaku yang menunjukkan kesabaran terhadap kondisi yang kurang
optimal di lingkungan kerja tanpa menunjukkan ketidakpuasan.
seseorang yang memegang tingkat sportivitas yang tinggi akan
menciptakan suasana yang mendukung diantara sesama rekan kerja,
yang pada akhirnya akan mendorong kerjasama dan sopan santun di
lingkuangan kerja yang positif.

4. Civic virtue
Perilaku mencerminkan Kketerlibatan aktif dalam kehidupan
organisasi, seperti mengadaptasi diri terhadap perubahan,
berinisiatif untuk memberikan masukan tentang peningkatan
prosedur atau operasi organisasi, serta menjaga kemanan sumber
daya perusahaan. Hal ini mengacu pada kewajiban seseorang untuk
meningkatkan mutu dalam ruang lingkup pekerjaannya.

5. Conscientiousness
Perilaku yang menunjukkan upaya melampaui ekspetasi yang
diberikan oleh perusahaan. ini mencakup tindakan sukarela yang
tidak diwajibkan atau termasuk dalam tugas resmi karyawan.
Dimensi ini melibatkan tindakan yang jauh melampaui apa yang
diharapkan atau diperintakan oleh tugas-tugas rutin.

2.2.5.3 Faktor-Faktor Organizational Citizenship Behavior
Menurut Organ et al. (2006) faktor-faktor yang mempengaruhi

OCB dapat dikategorikan sebaga berikut :
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1. Sifat dasar kepribadian tiap individu (kesadaran dan keramahan),
pengetahuan, kemampuan, pengalaman, pelatihan, dorongan,
kebutuhan, dan nilai.

2. Komitmen organisasi, perspektif kepemimpinan, dukungan
organisasi, orang yang cocok dengan organisasi, kepuasan kerja,
kontrak psikologis, persepsi keadilan dan keadilan organisasi adalah
beberapa contoh prespektif emosi dan kognisi seseorang terhadap
lingkungan kerja mereka.

3. Faktor konstektual adalah faktor luar pekerjaan, tim atau lingkungan
kerja. Variabel-variabel ini termasuk Kkarakteristik tugas, sikap
terhadap pekerjaan, gaya kepemimpinan, karakteristik kelompok,
budaya organisasi, profesionalisme dan harapan peran sosial.

2.2.5.4 Organizational Citizenship Behavior dalam Prespektif Islam
Dalam prespektif islam, OCB lebih dekat dengan istilah
hablumminnas (hubungan antar manusia) terutama berlaku di dunia
kerja, dimana hubungan ini sangat penting sebagai kompenen penting
dalam mencapai tujuan organisasi. OCB dalam prespektif islam dapat
dilihat pada surat Al-Bagarah ayat 148 yang berbunyi:

3 a B & b 6 6 o S 16 s 56 e 1K

Artinya: “Bagi setiap umat ada kiblat yang dia menghadap kearahnya.

Maka, berlomba-lombalah kamu dalam berbagai kebajikan. Dimana

saja kamu berada, pasti Allah akan mengumpulkan kamu semuanya.
Sesungguhnya Allah Maha Kuasa atas segala sesuatu” (Qur’an
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Kemenag, 2022).

Surah Al-Bagarah ayat 148 menjelaskan bahwa tiap insan wajib
berlomba-lomba melakukan kebaikan, termasuk berlomba dalam
membantu teman sekerja saat mereka membutuhkan bantuan di dalam
pekerjaan. Dengan mencerminkan kepedulian dan kerja sama, tidak
hanya meringankan beban rekan, tetapi juga memperkuat ikatan
ditempat kerja. Dengan saling membantu, kita menciptakan lingkungan
yang positif dan produktif sehingga semua pihak merasa dihargai dan
saling mendukung untuk mencapai tujuan bersama.

2.3 Hubungan Antar Variabel
2.3.1 Dukungan Supervisor terhadap Organizational Citizenship Behavior

Kelanjutan sebuah perusahaan ditentukan melalui inovasi,
kecerdasan, dan kreativitas supervisornya, karena supervisor merupakan
salah satu kunci dalam perusahaan. Dutton et al. (1997) menyatakan
bahwa yang mengendalikan strategi, perubahan dan lingkungan kerja
atas tujuan dan pelaksanaan perusahaan merupakan tanggung jawab dari
mereka sebagai supervisor. Menurut Yadav & Rangnekar (2015),
dengan menekankan pentingnya perusahaan untuk mendukung,
memberdayakan dan melibatkan karyawan dalam pengambilan
keputusan serta memenuhi kebutuhan karyawannya, efektivitas
karyawan akan meningkat di suatu perusahaan tersebut. Begitu juga
yang dikatakan oleh Kaur & Randhawa (2021) dengan adanya dukungan

supervisor dapat mendukung dan mendorong OCB di suatu perusahaan.
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Sebagaimana temuan Aprianto et al. (2019) terkait “Pengaruh
Dukungan Supervisor dan Iklim Organisasional Terhadap Service-
Oriented Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan Hotel di
Kota Malang” yang menyatakan bahwasanya dampak positif dari
dukungan supervisor signifikan terhadap OCB. Artinya supervisor harus
terus menerus mendukung karyawannya agar mereka dapat
menyelesaikan pekerjaan mereka dan merasa dihargai atas pekerjaan
mereka. Maka ini menerangkan, seorang karyawan memerlukan
dukungan positif dari segi emosional maupun instrumental untuk
mendorong terbentuknya OCB yang berperan sebagai kunci untuk
memajukan kinerja dan daya saing perusahaan.

Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior

Faktor lain yang memberikan pengaruh terhadap OCB yaitu
budaya organisasi. Menurut winarsih & Riyanto (2020) keberadaan
budaya organisasi dapat memperkuat keberlangsungan serta tujuan
perusahaan dengan mengarahkan sumber daya manusia memberikan
kinerja yang lebih dari sekedar melaksanakan tugas formal. Sementara
itu, menurut Siswondo et al. (2022), pentingnya budaya organisasi
ketika menciptakan lingkungan kerja yang mendukung OCB di
perusahaan juga ditegaskan.

Fuad et al. (2020) dalam penelitianya berjudul “Pengaruh
Budaya Organisasi, Kemampuan Kerja dan Komitmen Organisasi

Terhadap Organizational Citizenship Behavior Pegawai Bappeda
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Kabupaten Bojonegoro” menemukan bahwasanya budaya organisasi
memberikan pengaruh signifikan terhadap OCB. Temuan lain
mengindikasikan adanya pengaruh budaya organisasi terhadap OCB
oleh Ananda et al. (2022) dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi
dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Organizational Citizenship
Behavior di UPT Puskesmas Teladan Medan” yang memberikan
keterangan bahwasanya budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB.

Penelitian Gafriyani et al. (2023) terkait “Analisis Budaya
Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
dengan Komitmen Organisasi Sebagai Varibel Intervening di UKM
Tenun dan Batik Gedog Zaenal Tuban” mengatakan bahwa budaya
organisasi memiliki dampak positif signifikan terhadap OCB. Dengan
demikian sangat penting bagi perusahaan dalam memahami budaya
organisasi demi terciptanya lingkungan kerja yang mendukung OCB.
Peran Pemediasian Kepuasan Kerja Pada Pengaruh Dukungan
Supervisor Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Faktor dukungan diakui sebagai faktor kunci dalam menciptakan
suasana kerja yang memuaskan dan meningkatkan kepuasan kerja
(Qureshi & Abhamid, 2017). Sebagaimana dijelaskan oleh Pandey &
Chairungruang (2020), Adanya dukungan supervisor dalam perusahaan
diyakini mampu memelihara tingkat kepuasan karyawan dengan

memberikan umpan balik dan respon yang lebih aktif terhadap
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pekerjaan mereka. Hal tersebut sesuai dengan pernyataan bahwa baik
dukungan supervisor maupun kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap OCB, dan kepuasan kerja mampu menjadi mediator dalam
hubungan antar dukungan supervisor dan OCB (Kurniawan &
Rohmanto, 2021).

Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian Buchory et al.
(2023) berjudul “Pengaruh Person-Job fit, Perceived Supervisor
Support Pada Organizational Citizenship Behavior dengan Pemediasi
Kepuasan Kerja” menyatakan pengaruh positif signifikan dari dukungan
supervisor terhadap OCB melalui kepuasan kerja. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa pentingnya memberikan dukungan dan perhatian
dari supervisor yang peduli kepada karyawannya untuk meningkatkan
kepuasan Kkerja, yang akan mendorong mereka untuk lebih proaktif
dalam organisasi sehingga meningkatkan OCB.

Peran Pemediasian Kepuasan Kerja Pada Pengaruh Budaya Organisasi
Terhadap Organizational Citizenship Behavior

Anindita & Bachtiar (2021) mengungkapkan bahwa pengaruh
budaya organisasi diakui sebagai fondasi yang tepat untuk kepuasan
kerja. keberadaan budaya organisasi sendiri dapat meningkatkan
kepuasan kerja disuatu perusahaan. Hal ini diperkuat dengan pernyataan
bahwa kesadaran budaya dan kepuasan kerja merupakan faktor penting
(Mastur et al., 2022). Penelitian Noor et al. (2024) memberikan

penjelasan bahwasanya kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yang
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signifikan, yang mana budaya organisasi yang kuat mampu
meningkatkan kepuasan kerja yang pada gilirannya akan mendorong
OCB.

Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian Hayati (2020)
yang berjudul “Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi dan Budaya
Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior Melalui
Kepuasan Kerja” menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti menjadi
mediator yang efektif antara budaya organisasi dan OCB. Dengan
demikian, OCB sangat penitng dilakukan membangun budaya
organisasi yang baik untuk mendukung dan meningkatkan kepuasan
kerja yang akan mendorong karyawan sehingga meningkatkan

produktivitas dan kepuasan karyawan di tempat kerja.
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2.4 Kerangka Konseptual
H1

Dukungan H3
Supervisor

(X1)

Kepuasan

Kerja (2) OCB (Y)

Budaya
Organisasi
(X2)

H2

Gambar 2.1

Kerangka Konseptual

2.5 Hipotesis Penelitian
H1: Dukungan Supervisor memiliki pengaruh terhadap OCB
H2: Budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap OCB
H3: Kepuasan kerja memediasi pengaruh dukungan supervisor terhadap OCB

H4: Kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap OCB
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BAB Il1
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

3.2

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Pendapat
Hardani et al. (2020) menjelaskan penelitian yang kerap memakai angka
selama proses mengumpulkan data, menganalisisnya, dan juga
merepresentasi dapat dikategorikan sebagai penelitian kuantitatif. Untuk
mengetahui apakah perubahan satu variabel mempengaruhi perubahan
variabel lain, penelitian ini bersifat kausalitas. Penelitian ini dilakukan guna
menguji  hipotesis tentang bagaimana dukungan supervisor, budaya
organisasi, serta kepuasan kerja berpengaruh pada OCB.

Lokasi Penelitian

Penulis memilih tempat penelitian di PT. Malang Pos Siber.
Lokasinya terletak di JI. Jembawan VII Jl. Sawojajar 1l No.8 Blok 3F,
Keduyo, Mangliawan, Kec. Pakis, Kabupaten Malang, Jawa Timur. PT.
Malang Pos Siber adalah perusahaan media massa yang bernama Malang
Posco Media, yang mencakup koran, sebagai media cetak dan juga website
serta sosial media sebagai media online. Pemilihan lokasi pada PT. Malang
Pos Siber di dasarkan pada fokus perusahaan yang saat ini mengalami
permasalahan mengenai OCB yakni masih terdapat adanya ketidaksesuaian

antara job description karyawan dengan beban pekerjaannya.
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3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1

3.3.2

Populasi

Pendapat Margono (2004) populasi digunakan sebagai jumlah
total objek penelitian, termasuk manusia serta benda mati, tanaman,
hewan, nilai tes, fenomena, atau gejala-gejala dengan karakteristik
khusus penelitian. Populas penelitian ini pada PT. Malang Pos Siber
dengan jumlah 61 karyawan.
Sampel

Sejumlah anggota populasi memakai metode pengambilan
sampling disebut sebagai sampel (Husain & Purnomo, 2001). Dalam
konteks ini, sampel harus secara akurat mempresentasikan populasi,
sebagai hasil dari penelitian yang didasarkan pada sampel dapat
diterapkan pada populasi secara keseluruhan. Sampel penilitian ini

sebanyak 61 karyawan yang bekerja di PT. Malang Pos Siber.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Pendapat Margono (2004) teknik sampling ialah metode guna

mengidentifikasi ukuran sampel sesuai yang dipergunakan sebagai sumber

data, mengingat ciri-ciri serta penyebaran pada populasi sehingga sampel

yang dikumpulkan dapat dianggap sebagai representasi yang akurat. Pada

penelitian ini, metode yang dipakai dalam pengambilan sampel menggunakan

teknik purposive sampling. Teknik ini digunakan dalam pengambilan sampel

yang didasarkan kriteria khusus (Sugiyono, 2016).

Menurut Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa metode sampel jenuh
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atau total sampling dari seluruh populasi menjadi sampel penelitian. Populasi
yang relatif kecil dan dalam penelitian yang bertujuan untuk menghasilkan
kemungkinan kesalahan yang sangat kecil, teknik sampling jenuh sering
digunakan. Sehingga hasil penelitian dianggap mewakili seluruh populasi.
Sampel diambil dari semua orang dalam populasi, sehingga metode ini
dianggap jenuh atau tuntas (Hardani et al., 2020).
3.5 Data dan Jenis Data
Sumber-sumber data primer serta sekunder diterapkan karena data
merupakan faktor pendukung dalam proses penelitian.
1. Data primer
Data yang didapat serta diproses langsung oleh perusahaan atau individu
berasal dari sumber pertama, atau juga bisa memperolehnya melalui
kuesioner (Supriyanto & Ekowati, 2019). Hasil yang didapatkan melalui
pengisian kuesioner dan interaksi langsung dalam wawancara pada subjek
penelitian.
2. Data sekunder
Data tersebut dikumpulkan oleh peneliti dengan menggunakan perantara
bukan dari sumber langsung, tetapi dari data yang telah diproses oleh
orang lain atau perusahaan sebelumnya disebut data sekunder (Supriyanto
& Ekowati, 2019). berasal dari literatur jurnal, buku-buku, dokumen-

dokumen tertulis seperti dokumen instansi PT. Malang Pos Siber.

3.6 Teknik Pengumpulan Data
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3.6.1 Teknis Pengumpulan Data
Beberapa teknik pengumpulan data pada penelitian antara lain:

1. Observasi
Observasi dilakukan untuk mengumpulkan data yang berkaitan
dengan perilaku manusia, fenomena alam, proses kerja, serta ketika
jumlah responden yang diamati tidak terlalu banyak (Sugiyono,
2013). Peneliti melakukan observasi dengan wawancara karyawan
dan mengobservasi lingkungan di PT. Malang Pos Siber.

2. Kuesioner
Pendapat Supriyanto & Ekowati (2019) Kuesioner yakni jenis
wawancara tidak dengan langsung yang digunakan untuk perolehan
data melewati serangkaian pertanyaan yang dikirim atau diserahkan
langsung kepada partisipan. Peneliti sering memakai kuesioner
untuk mengumpulkan data. Sebanyak 61 karyawan PT. Malang Pos
Siber menerima kuesioner.

3. Dokumentasi
Menurut Sugiyono (2012) dokumentasi didefinisikan sebagai teknik
pengumpulan data dan informasi dalam berbagai format, seperti
dokumen, berkas, buku, laporan, catatan, data numerik, gambar, dan
keterangan lainnya untuk mendukung penelitian. Penelitian ini
menggunakan dokumen tertulis pada instansi PT. Malang Pos Siber.

3.6.2 Instrumen Penelitian

Alat pengumpulan data yang diterapkan di penelitian ini yaitu
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penggunaan kuesioner atau survei dengan skala model Likert yang telah
divariasi dengan rentang penilaian mulai angka 1 hingga 5. Dalam
metode pengukuran sikap yang populer, Likert Scale digunakan. Dalam
metode ini, responden diminta untuk menilai sejumlah pertanyaan yang
berkaitan dengan objek atau masalah yang dibahas, dengan memberikan
tingkat kesetujuan atau ketidaksetujuan mereka terhadap setiap
pertanyaan yang diajukan peneliti. Skala menurut Supriyanto &
Ekowati (2013) adalah suatu mekanisme atau instrumen yang
diterapkan untuk membedakan individu berdasarkan variabilitas minat
yang dipelajari. Sekumpulan aturan yang diperlukan demi mengubah
data yang digunakan untuk mengukur variabel ke dalam pengukuran

kuantitatif dikenal sebagai skala pengukuran.

3.7 Definisi Operasional Variabel

Guna memberikan penjelasan yang makin terperinci untuk mencegah

kesalahpahaman. Berikut adalah definisi istilah-istilah yang digunakan dalam

penelitian ini:

1.

2.

Variabel Independen

Pendapat Sugiyono (2012) dikatakan variabel independen ketika varibel
dependen (terikat) berubah atau muncul. Terdapat dua variabel bebas
dalam penelitian ini, yakni dukungan supervisor sebagai (X1) dan budaya
organisasi sebagai (X2).

Variabel Dependen

Pendapat Sugiyono (2012) varibel dependen adalah variabel yang
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dipengaruhi atau disebabkan oleh variabel independen (bebas). Biasanya
disebut sebagai variabel hasil, persyaratan, ataupun konsekuensi. Pada
penelitian ini mempunyai satu variabel terikat yakni OCB sebagai (Y).
Variabel Mediasi

Pendapat Supriyanto & Ekowati (2013) variabel mediasi ialah istilah lain
untuk variabel intervening menjadi sarana untuk menghubungkan antara
variabel dependen atau independen. Pada konteks ini, variabel intervening

atau mediasinya yaitu kepuasan kerja sebagai (Z).

Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

Variabel Indikator Item Teori
Dukungan Socioemotional Supervisor Teori
Supervisor (X1) memperhatikan atau Pertukaran

mempertimbangkan Sosial dalam
usulan dari (Karasek &
bawahanya dan Theorell, 1990)
peduli akan
kesejahteraan
bawahannya

Instrumental Supervisor dengan

jiwa penolong
bawahnya dalam
peneyelsaian kerja
dan mampu
menciptakan
semangat kerja dalam

tim.
Budaya Kesadaran diri Karyawan Teori
Organisasi (X2) menunjukkan bahwa | Pertukaran
mereka berkomitmen | Sosial dalam
untuk mencapai (Siswondo et
kepuasan kerja, al., 2022)

mematuhi aturan,
meningkatkan diri,
dan menyediakan
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produk dan layanan
berkualitas tinggi.

Agresivitas

Karyawan membuat
tujuan yang
menantang namun
dapat dicapai dan
mereka membuat
program kerja dan
strategi untuk
mencapainya.
Kemudian mereka
dengan penuh
semangat mengejar
tujuan tersebut .

Kepribadian

Karyawan sangat
peduli terhadap
kepuasan pelanggan
internal maupun
eksternal dan mereka
menghormati satu
sama lain, santun,
terbuka, dan sensitif
terhadap kepuasan
kelompok.

performa

Karyawan
menunjukkan tingkat
inovasi yang tinggi
dan mampu
memenuhi standar
yang efisien,
kuantitas dan
kualitas.

Orientasi tim

Dengan keterlibatan
aktif dari seluruh
angggota, karyawan
bekerja sama dengan
baik, berkomunikasi
dengan baik dan
bekerja sama dengan
baik yang
menghasilkan tingkat
kepuasan yang tinggi
serta komitmen
bersama terhadap
pencapaian hasil.
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Organizational
Citizenship
Behavior (Y)

Altruism
(Membantu orang
lain)

Perilaku karyawan
menawarkan bantuan
kepada sesama rekan
dalam menyelesaikan
kesulitan kerja

Conscientiousness
(Kedisiplinan)

Perilaku karyawan
yang melampaui
standar kinerja yang
telah ditetapkan
perusahaan.

Sportmanship
(Sikap positif)

Perilaku yang tidak
mengeluh atau
menentang keadaan
yang tidak
menyenangkan dan
tidak ideal di
perusahaan.

Courtessy
(Kebaikan)

Perilaku yang
ditunjukkan oleh
karyawan untuk
menjaga hubungan
kerja yang kuat dan
positif serta
menghargai hak-hak
rekan kerja agar
karyawan tidak
terlibat dalam
konflik.

Civic Virtuue
(kesadaran sebagai
anggota organisai)

Perilaku karyawan
yang menunjukkan
keinginan untuk
terlibat aktif,
memiliki tanggung
jawab, siap untuk

Teori
Pertukaran
Sosial dalam
(Organ, 1988)

menghadapi
tantangan guna
memastikan
kelancaran
operasional
perusahaan.
Kepuasan Kerja Work it self Kemampuan Teori
2) (pekerjaan itu karyawan untuk Pertukaran
sendiri) menyelesaikan tugas | Sosial dalam
yang diberikan (Soegandhi et
perusahaan. al., 2013)
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Supervision
(atasan)

Arahan serta contoh
yang diberikan atasan
kepada karyawan.

Worker (rekan
kerja)

Seorang pekerja
dengan jiwa saling
mendukung dalam
menyelesaikan tugas.

Promotion
(promosi)

Kesempatan untuk
memperoleh
kenaikan gaji dan
promosi jabatan.

Pay (imbalan)

Upah yang
diinginkan oleh
karyawan.

Sumber : Data diolah, 2024

3.8 Skala Pengukuran

Pendapat Sugiyono (2008) skala pengukuran berperan menjadi

referensi untuk menentukan interval panjang dan pendek alat pengukur. Jika

skala Likert diterapkan demi menilai perilaku, pendapat dan persepsi dari

kelompok ataupun individu, elemen yang diukur disebut indikator yang

mewakiliki variabel. Indikator ini kemudian dijadikan landasan untuk

membentuk item-item instrumen, bisa dalam bentuk pertanyaan maupun

pernyataan. Untuk mengevaluasi tanggapan responden, digunakan skala

Likert dengan skala 1-5 sebagai jawaban. Peneliti menghitung dengan tingkat

berikut :
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Tabel 3.2
Tabel Skala Likert

No Alternatif Jawaban Bobot Nilai
1. | Sangat Setuju (SS) 5
2. | Setuju (S)

3. | Netral (N)

4. | Tidak Setuju (TS)

5. | Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber : Sugiyono (2013)

RN W s

3.9 Analisis Data Partial Least Square (PLS)

Pendapat Supriyanto & Ekowati (2019) Partial Least Square (PLS)
adalah suatu teknik dalam menggambarkan hubungan antar variabel.
Keunggulan utama metode ini adalah dapat diterapkan pada sampel dengan
ukuran besar, kecil dan sedang serta tidak bergantung pada banyak asumsi
statistik.

Menurut Haryono (2016) pun juga mengatakan bahwa PLS adalah
salah satu jenis analisis SEM berbasis kompenen menggunakan konsrtuk
bersifat formatif. Teknik ini sering digunakan dalam penelitian karena
memiliki keunggulan yang signifikan, seperti fleksibilitas dalam menerapkan
berbagai skala data, minimnya asumsi yang diperlukan, serta kemampuannya
untuk bekerja dengan ukuran sampel yang kecil.

Berikut adalah berbagai strategi analisis menggunakan metode PLS
yang dapat diterapkan dalam pengolahan data statistik dengan pendekatan

SEM PLS:
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3.9.1 Other Model
Hussein (2015) menyebutkan bahwa analisis model eksternal
(valid dan reliabelsebagai alat analisis yang bersifat praktis dan dapat
diandalkan.
1. Uji Validitas
Alat ukur yang sah menurut Sugiyono (2019), ialah alat
pengukuran yang memiliki kemampuan untuk memperoleh data
yang sesuai dengan yang diukur. Validitas instrumen dibagi menjadi
dua aspek, yakni validitas internal dan eksternal. Validitas internal
tercapai saat alat secara konseptual mencerminkan dengan tepat apa
yang sebaiknya dinilai, sementara validitas eksternal tercapai apabila
alat didasarkan pada data berbasis pengalaman yang relevan.
Validitas internal juga mencakup kontruksi dan validitas isi, yang
berarti instrumen harus dapat mengukur gejala sesuai dengan
definisinya. Validitas eksternal diuji dengan melihat apakah standar
intrumen dan keadaan di lapangan sebanding. Uji validitas dilakukan
dengan melihat tingkat signifikansinya. Jika hasilnya kurang dari
0,05 maka indikator pertanyaan adalah valid (Ghozali, 2016). Pada
uji validitas mencakup hal-hal berikut:
a. Convergent validity: merupakan metode yang digunakan untuk
menilai sejauh mana konstruk berkorelasi dengan variabel laten.
Pengujian Convergent validity dilakukan melalui nilai loading

factor setiap indikator konstruk. Nilai ideal loading factor yang
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valid melebihi 0,7 sebagai ukuran konstruk. Dalam penelitian
empiris, loading factor sebesar lebih dari 0,5 masih dianggap
dapat diterima. Bahkan, beberapa ahli menyetujui nilai 0,4
dengan alasan bahwa nilai tersebut mencerminkan seberapa
besar konstruk dapat menjelaskan variasi yang ada pada
indikator.

b. Discriminant validity dan AVE : diukur melalui nilai cross
loading factor yang berfungsi untuk mengevaluasi kemampuan
konstruk dalam membedakan dirinya dari konstruk lain. Proses
ini melibatkan perbandingan nilai konstruk target dengan
konstruk lainnya. Selain itu, Average Variance Extracted
(AVE), yaitu rata-rata varians yang diekstraksi, harus memiliki
nilai minimum > 0,5 untuk memenuhi kriteria validitas
diskriminan.

2. Uji Reliabilitas

Pendapat Sugiyono (2019), instrumen yang reliabel
didefinisikan sebagai alat pengukuran yang menghasilkan data yang
tetap atau seragam setiap kali digunakan untuk mengukur objek yang
sama. Salah satu syarat penting dalam menguji validitas instrumen
adalah reliabilitasnya. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan
mengevaluasi kesesuaian antara beberapa item dengan alat pengukur
menggunakan metode khusus, dan juga melalui uji ulang (retest), uji

equivalent, dan gabungan atau kombinasi antar keduanya. Menurut
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Sarwono & Narimawati (2015) menyatakan suatu variabel laten
dianggap memiliki realibilitas yang baik jika nilai composite
reliability-nya melebihi 0,7 dengan nilai cronbachs alpha juga lebih
besar dari 0,7.

Uji reliabilitas diukur melalui nilai Cronbach’s Alpha dan
Composite reliability. Composite reliability menjadi tingkat
keandalan konstruk dengan indikasi nilai melebihi 0,7
mengindikasikan tingginya reliabilitas. Sebagai pendukung,
Cronbach’s Alpha sebagai penguat hasil composite reliability,
dengan nilai minimum yang diterima 0,6.

Inner Model

Model struktural digunakan untuk menganalisis dan
mengevaluasi hubungan antar variabel laten yang tidak dapat diamati
secara langsung dalam suatu penelitian.
a. R-Square (R2)

Model struktural dapat dievaluasi melalui analisis
signifikansi hubungan antar variabel. Pengaruh faktor laten
independen terhadap variabel laten dependen diukur melalui
perubahan nilai R-square (R?) yang dikategorikan menjadi tiga
tingkat yakni tinggi (0,67), sedang (0,33) dan rendah (0,19).

b. Uji Hipotesis (Bootstrapping)
Bootsrap digunakan untuk menentukan signifikansi

hubungan antar variabel dengan mengambil sampel ulang dari data
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asli. Menurut Ghozali & Latan (2015), Hair et al. (2011)
merekomendasikan penggunaan 5000 sampel untuk resampling
dalam metode bootstrap. Namun, beberapa penelitian menyatakan
bahwa 200-1000 sampel bootstrap memadai untuk mengurangi
kesalahan standar estimasi PLS (Ghozali & Latan, 2015), asalkan
jumlahnya melebihi jumlah sampel awal. Tingkat signifikansi yang
umum digunakan dalam bootsrap adalah 1,65 (10%), 1,96 (5%), dan
2,58 (1%).

Teknik Barron & Kenny (1986) digunakan untuk menguji
mediasi atau pengaruh tidak langsung dalam analisis PLS, seperti
hubungan antara Dukungan Supervisor dan Budaya Organisasi
terhadap OCB melalui Kepuasan Kerja. Proses ini membutuhkan
analisis nilai t-hitung dan p-value. Nilai t-hitung melebihi 1,96 dan
p-value kurang dari 0,05 maka variabel Z memediasi pengaruh
variabel independen (X1 dan X2) terhadap variabel dependen

(OCB).
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Profil Perusahaan

PT. Malang Pos Siber adalah perusahaan yang bergerak di
bidang jurnalistik yang dikenal dengan nama Malang Posco Media.
Sebelumnya, media ini bernama New Malang Pos, namun karena
adanya ketidaksepakatan antar pemimpin, pada 2 Februari 2022 situs
berita tersebut melakukan rebranding dan mengubah namanya menjadi
MalangPoscoMedia.id. Malang Posco Media Kini berperan sebagai
media massa yang menyediakan layanan informasi melalui berbagai
platfrom, baik cetak dalam bentuk koran maupun digital melalui situs
website dan media sosial.

Kebutuhan akan informasi yang akurat dan terbaru menjadi
sangat penting bagi masyarakat yang haus akan berita. Alasan untuk
memenuhi kebutuhan itulah yang kemudian mendorong hadirnya
Malang Posco Media sebagai surat kabar harian pagi yang siap
menyajikan berita terdepan bagi masyarakat luas. Media ini selalu
menghadirkan jurnalisme yang bermakna dengan menjunjung tinggi
integritas dan profesionalisme, serta berkomitmen untuk memberikan
konten bermutu dan berkualitas tinggi. Tujuannya adalah memberikan
panduan tentang jurnalisme yang baik di tengah arus informasi yang

tidak jelas dikalangan pembaca. Serta hadir sebagai penyedia berita atau
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informasi yang terpercaya dengan harapan bisa memberikan manfaat
yang besar untuk bangsa dan negara Indonesia.
4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan
4.1.2.1 Visi PT. Malang Pos Siber
Menjadi media yang bermanfaat dan nomor satu di Malang Raya
4.1.2.2 Misi PT. Malang Pos Siber
Memajukan malang raya, mencerdaskan kehidupan bangsa,
menjadi sumber informasi utama, mensejahterakan karyawan, serta
menjadi perusahaan sehat dan kuat.
4.2 Deskripsi Karakteristik Responden
4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat

pada tabel 4.1 sebagai berikut:

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase
Laki-Laki 48 78,7%
Perempuan 13 21,3%
Jumlah 61 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Berdasarkan tabel 4.1, dapat dilihat bahwasannya mayoritas

responden adalah laki-laki sebanyak 48 karyawan (78,7%). Sementara
itu, jumlah responden perempuan sebanyak 13 karyawan (21,3%).
Dengan demikian, sebagian besar karyawan di PT. Malang Pos Siber

berjenis kelamin laki-laki.
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Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada

tabel 4.2 sebagai berikut:

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Responden Presentase
<20 Tahun 2 3,3%
21-30 Tahun 12 19,7%
31-40 Tahun 23 37,7%
41-50 Tahun 11 18%
>50 Tahun 13 21,3%
Jumlah 61 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa mayoritas responden

dalam rentang usia 31-40 tahun sebanyak 23 karyawan (37,7%), rentang

usia 21-30 tahun sejumlah 12 karyawan (19,7%), rentang usia 41-50

sejumlah 11 karyawan (18%), serta usia diatas 50 tahun berjumlah 13

karyawan (21,3%). Sedangkan karyawan yang berada diusia di bawah

20 tahun sebanyak 2 karyawan (3,3%). Hal ini menunjukkan mayoriyas

karyawan di PT. Malang Pos Siber berada dalam rentang usia 31-40

tahun.

Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja tertera pada

tabel 4.3;
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Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Responden Presentase
1-5 Tahun 16 26,2%
>5 Tahun 45 73,8%

Jumlah 61 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Berlandaskan tabel 4.3, mayoritas responden dengan masa kerja

1-5 tahun berjumlah 16 karyawan (26,2%), sementara responden dengan
masa kerja >5 tahun berjumlah 45 karyawan (73,8%). Dengan demikian,
sebagian besar karyawan PT. Malang Pos Siber memiliki masa kerja
rata-rata di atas 5 tahun.

Deskripsi Responden Berdasarkan Status Karyawan

Karakteristik responden berdasarkan status karyawan tertera

pada tabel 4.4:

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Karyawan
Status Karyawan Jumlah Responden Presentase
Tetap 59 96,7%
Tidak Tetap 2 3,3%
Jumlah 61 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Berlandaskan tabel 4.4, terlihat bahwa kebanyakan dari

responden yang mengisi kuesioner berstatus sebagai karyawan tetap,
yaitu sebanyak 59 karyawan (96,7%). Responden dengan status tidak
tetap dengan demikian dinyatakan untuk sebagian besar karyawan di

PT. Malang Pos Siber berstatus tetap.
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4.3 Deskripsi Variabel Penelitian

4.3.1 Variabel Dukungan Supervisor (X1)

Tiga indikator item pernyataan digunakan dalam penelitian
mengukur OCB. Distribusi jawaban untuk variabel dukungan supervisor
tertera pada tabel 4.5:

Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi Variabel Dukungan Supervisor (X1)
Sangat .
Indikato | Tidak Tidak Netral Setuju | Sangat | Rata
. Setuju Setuju -
r Setuju Rata
F| % |[F| % |F| % |F| % |F| %
X111 | 8| 131 | 1| 23% |1 | 311 |1 262 |4 66 | 2,9
% | 4 9| % | 6] % %
X112 | 1] 18% |1 | 197 |1 | 246 |2 | 361 |1 | 1,6 | 2,84
1 2| % | 5] % [ 2] % %
X121 | 1197 | 1] 197 |1 ]23% |1 311 |4 66 | 285
2| % [ 2] % |4 9] % %
Mean 2,86

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

4.3.2

Berdasarkan tabel 4.5, item X1.1.1 dengan rata-rata tertinggi
sebesar 2,90 yang didalamnya terdapat pernyataan “Supervisor saya
mempertimbangkan saran dari para bawahannya”. Sebaliknya, item
X1.1.2 memperloleh nilai rata-rata terendah yaitu 2,84 dengan
pernyataan “Supervisor saya memperhatikan dengan sungguh-sungguh
kesejahteraan para bawahannya”. secara keseluruhan, variabel
dukungan supervisor (X1) memiliki skor rata-rata 2,86 yang
menunjukkan penilaian positif responden terkait dukungan supervisor.
Variabel Budaya Organisasi (X2)

Budaya Organisasi pada penelitian ini diukur melalui 5 indikator

item pernyataan yang valid. Distribusi jawaban dari variabel budaya
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organisasi tertera pada tabel 4.6:

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Variabel Budaya Organisasi (X2)
Sangat .
ndikato | Tidak ST idak | \etral Setuju Sangat | Rata
- etuju Setuju -
r Setuju Rata
FIl % [F| % |[F| % |F| % [F| %
X211 [0 0% [O0| 0% | 9 | 148 | 3 | 557 | 1| 295 | 4,15
% 4 % 8 %
X221 [0 0% (1| 16 | 1| 197 |2 | 377 |2 | 41% | 4,18
% | 2 % 3 % 5
X231 [0 0% (2| 33 | 1| 23% |2 | 41% |2 | 328 | 4,03
% | 4 5 0 %
X241 |0 0% (1| 16 | 7| 115 |3 | 557 |1 | 311 | 416
% % 4 % 9 %
X251 |1 16 [1| 16 | 1| 164 | 2 | 426 |2 | 37,7 | 413
% % | 0 % 6 % 3 %
Mean 4,13

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

4.3.3

Tabel 4.6 menyatakan bahwa item X2.2.1 memiliki nilai rata-
rata tertinggi yakni 4,18 dengan pernyataan “Dalam bekerja, saya
mengambil inisiatif yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan
tanpa harus meminta arahan dari atasan”. Sementara, item X2.3.1
memiliki nilai rata-rata terendah 4,03 dengan pernyataan “Saya
memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja”. Variabel budaya
organisasi (X2) memiliki skor rata-rata sebesar 4,13 menyatakan
responen memberikan penilaian positif terhadap variabel tersebut.
Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Lima indikator item pernyataan digunakan dalam penelitian
mengukur kepuasan kerja. Distribusi jawaban responden terkait variabel
kepuasan kerja tertera pada tabel 4.7:

Tabel 4.7
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Sangat .
Indikator Tida_k ;Suajllj Netral Setuju 22?&?} Rata-
Setuju Rata
F|l % |[F| % F % F % F %
Z1.2 01 0% |1]16%|13|21,3% |28]|459% |19 |31,1% | 4,07
221 01 0% |1]16%|12|19,7% |28 |459% |20 |32,8% | 4,10
Z31 0 0% | 0] 0% |18 |29,5% |28 | 459% | 15 | 24,6% | 3,95
Z4.1 01 0% | 1]16%]|15|24,6% |27 |44,3% |18 |29,5% | 4,02
Z51 01 0% |1]16%|17(279% |25]| 41% |18 | 29,5% | 3,98
Mean 4,02

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

kerjasama yang baik dengan

rekan-rekan kerja”

Menurut tabel 4.7, pernyataan “Saya dapat membangun

(item Z.2.1)

memperoleh nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,10. Di sisi lain,

pernyataan “Tunjangan yang saya terima sesuai dengan harapan” (item

Z.3.1) memperoleh nilai rata-rata terendah sebesar 3,95. Oleh karena itu,

variabel kepuasan kerja (Z) memperoleh skor rata-rata sebesar 4,02

yang mengindikasikan bahwa responden memberikan penilaian yang

baik terhadap variabel tersebut.

4.3.4 Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y)

Lima indikator item pernyataan digunakan dalam penelitian

mengukur OCB. Distribusi jawaban responden untuk variabel OCB

tertera pada tabel 4.8:

Tabel 4.8
Distribusi Frekuensi Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y)
Sangat .

Indikato Tidgk ;_ |da_k Netral Setuju Sang_at Rata

. etuju Setuju -

r Setuju Rata
FIl % |[F| % |F| % |F| % |F| %

Y11 |O0| 0% |[2] 33 | 1| 246 | 2 | 41% | 1 | 31,1 | 4,00
% |5 % |5 9 %

Y21 |1] 16 |[0] 0% |1 | 246 | 2 | 41% | 2 | 328 | 4,03
% 5 % |5 0 %
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Y.3.1 0| 0% 3,3 1 29,5 2 34,4 2 32,8 3,97
% 8 % 1 % 0 %

Y.4.1 1| 16 0% | 1| 23% | 2 | 41% | 2 34,4 4,07
% 4 5 1 %

Y.5.1 1| 16 3,3 1 24,6 2 39,3 1 31,1 3,95
% % 5 % 4 % 9 %

Mean 4,00

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

Berdasarkan tabel 4.8, item Y.4.1 memiliki nilai rata-rata

tertinggi sebesar 4,07 dengan pernyataan “Saya menyelesaikan tugas

dengan penuh disipilin”. Sebaliknya, item Y.5.1 memperoleh nilai rata-

rata terendah yaitu 3,95 berisi pernyataan “Saya selalu siap membantu

rekan kerja yang menghadapi kesulitan”. Secara keseluruhan, variabel

OCB mencapai skor rata-rata 4,00 yang menunjukkan bahwa responden

menilai OCB baik.

4.4 Analisis Data

Penelitian ini menggunakan perangkat lunak SmartPLS 3.0 dengan

metode Partial Least Square (PLS) untuk mengevaluasi model yang

diusulkan. Metode PLS berbeda dari Structural Equation Modeling (SEM)

karena dapat menganalisis hubungan kompleks antar variabel meskipun

jumlah sampel terbatas, biasanya antara 30 hingga 100 sampel. Selain itu, PLS

tidak mengharuskan pemenuhan asumsi-asumsi parametik yang ketat seperti

SEM (Yamin & Kurniawan, 2009).

4.4.1 Model Pengukuran (Outer Model)

4.4.1.1 Ujivaliditas

Pearson digunakan untuk mengevaluasi validitas kuesioner dalam

mengukur suatu konsep. Sugiyono (1999) dalam Supriyanto et al.

(2010) menjelaskan bahwa kevalidan suatu item dapat ditentukan
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melalui hubungan skor item dengan skor totalnya. Sebuah item terbukti
valid ketika nilai koefisien korelasinya (r dihitung) melebihi nilai kritis
(r tabel) sebesar 0,5. Sebaliknya, ketika nilai koefisien korelasi kurang
dari 0,5, maka item tersebut dinyatakan tidak valid.
a. Convergent validity

Empat variabel laten dalam penelitian menggunakan dukungan
supervisor, budaya organisasi, kepuasan kerja dan OCB yang masing-
masing diwakili oleh sejumlah indikator yang mencerminkan

karakteristik variabel tersebut.

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Konvergen
NO Variabel Item Koef's'ef‘ Keterangan
Korelasi

A | Dukungan Supervisor (X1)

1 X1.1.1 0,885 Valid
2 X1.1.2 0,939 Valid
3 X1.2.1 0,792 Valid
B | Budaya Organisasi (X2)

1 X2.1.1 0,768 Valid
2 X2.2.1 0,903 Valid
3 X2.3.1 0,730 Valid
4 X241 0,773 Valid
5 X251 0,852 Valid
C | Kepuasan Kerja (2)

1 Z1.2 0,949 Valid
2 Z21 0,884 Valid
3 231 0,944 Valid
4 Z24.1 0,959 Valid
5 Z5.1 0,955 Valid
D | Organizational Citizenship Behavior (Y)

1 Y.1.1 0,864 Valid
2 Y.2.1 0,869 Valid
3 Y.3.1 0,708 Valid
4 Y.4.1 0,833 Valid
5 Y.5.1 0,799 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Nilai koefisien korelasi untuk tiap variabel, yaitu Dukungan

Supervisor, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan OCB dapat dilihat
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pada tabel 4.9. berdasarkan analisis statistik, seluruh item terbukti valid
dengan nilai lebih dari 0,5.

Pengukuran convergent validity ditampilkan pada tabel di atas
bersama dengan data dari seluruh indikator penelitian. Nilai loading
factor untuk variabel dukungan supervisor, budaya organisasi, kepuasan
kerja dan OCB menunjukkan angka lebih dari 0,5. Setiap indikator yang
berkaitan dengan variabel penelitian ini dinyatakan valid berdasarkan
nilai loading factor tersebut.

b. Discriminant validity dan Average Variance Extracted (AVE)

Indikator dapat dinyatakan “valid” jika nilai cross loading-nya
melebihi nilai cross loading terhadap variabel laten lainnya. Pengujian
discriminant validity menggunakan analisis nilai cross loading sebagai

dasar untuk memastikan validitas indikator (Supriyanto & Ekowati,

2013).
Tabel 4.10
Cross Loading
Buda_ya _ Dukungan Kepuasan
Item Organisasi Supervisor Kerja (2) OCB (Y)
(X2) (X1)
X1.1.1 0,539 0,885 -0,065 0,196
X1.1.2 0,319 0,939 -0,116 0,265
X1.2.1 0,207 0,792 0,003 0,120
X2.1.1 0,768 0,269 0,136 0,291
X2.2.1 0,903 0,443 0,051 0,426
X2.3.1 0,730 0,246 0,140 0,241
X2.4.1 0,773 0,272 0,154 0,272
X25.1 0,852 0,403 0,060 0,407
Y.1.1 0,297 0,135 0,395 0,864
Y.2.1 0,358 0,216 0,260 0,869
Y.3.1 0,440 0,281 0,310 0,708
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Y.4.1 0,288 0,178 0,206 0,833
Y.5.1 0,272 0,142 0,320 0,799
212 0,092 -0,125 0,949 0,287
221 0,102 -0,082 0,884 0,312
231 0,142 -0,036 0,944 0,385
Z4.1 0,118 -0,071 0,959 0,380
Z51 0,121 -0,097 0,955 0,379

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Berdasarkan tabel 4.10, terlihat bahwa nilai cross loading setiap

indikator lebih dari 0,5 dan melebihi nilai cross loading pada variabel
laten lainnya, sehingga indikator tersebut dinyatakan “valid”. Selain itu,
discriminant validity variabel juga dapat dinilai dengan perbandingan
nilai akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap
konstruk.

Average Variance Extracted (AVE) merupakan nilai rata-rata
varians yang diekstrasi, dimana nilai lebih dari 0,5 dianggap memenuhi
kriteria. Variabel dianggap memiliki discriminant validity yang baik
jika nilai AVE mencapai atau melebihi 0,5 daripada konstruk lainnya
(Supriyanto & Ekowati, 2013). Hasil perhitungan AVE untuk setiap

variabel disajikan dibawah ini.

Tabel 4.11
Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Dukungan Supervisor (X1) 0,764
Budaya Organisasi (X2) 0,652
Kepuasan Kerja (2) 0,881
OCB (Y) 0,667

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Tabel 4.11 menunjukkan nilai AVE tiap variabel vyaitu

Dukungan Supervisor sebesar 0,764, Budaya Organisasi sebesar 0,652,

kepuasan kerja 0,881, dan OCB sebesar 0,667. Karena semua Nilai AVE
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melebihi 0,5, yang menyatakan bahwa AVE keempat variabel tersebut
berada dalam kategori baik..
4.4.1.2 Uji Reliabilitas
Tujuan reliabilitas dilakukan guna memastikan bahwa instrumen
penelitian sebagai alat pengumpul data memiliki tingkat keandalan yang
memadai. Sebuah instrumen dinyatakan reliabel jika nilai cronbachs
alpha melebihi 0,7. Ketika jika nilainya kurang dari 0,7, instrumen

tersebut dianggap tidak reliabel.

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Keterangan

Dukungan 0,854 0,70 “Reliabel”
Supervisor

Budaya Organisasi 0,866 0,70 “Reliabel”
Kepuasan Kerja 0,966 0,70 “Reliabel”
OCB 0,874 0,70 “Reliabel”

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Pengujian reliabilitas dilakukan pada item-item pertanyaan yang

telah dinyatakan valid sesuai dengan informasi yang terdapat dalam
tabel 4.12. Suatu variabel dianggap reliabel apabila mampu
menghasilkan jawaban yang konsisten terhadap pertanyaan yang
diajukan. Pengukuran reliabilitas menjelaskan nilai cronbach’s alpha
untuk instrumen dukungan supervisor (0,854), budaya organisasi
(0,866), kepuasan kerja (0,966), OCB (0,874) masing-masing melebihi
0,7. Oleh karena itu, keempat instrumen tersebut memenuhi kriteria
reliabilitas.

Composite reliability digunakan untuk mengukur tingkat

keandalan sekumpulan indikator dalam merepresentasikan suatu
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variabel, dengan nilai di atas 0,7 dianggap memenuhi standar reliabilitas
yang memadai.

Tabel 4.13
Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Variabel Composite Reliability Cronbach’s Alpha
Dukungan Supervisor 0,906 0,854
Budaya Organisasi 0,903 0,866
Kepuasan Kerja 0,974 0,966
OCB 0,909 0,874

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Seluruh nilai cronbach’s alpha dari konstruk yang dianalisis

berada lebih dari 0,7, dan hasil composite reliability juga hasil yang
positif. Oleh karena itu, tiap variabel memenuhi Kriteria yang
ditetapkan, sehingga indikator-indikator tersebut dianggap andal dan
layak digunakan untuk mempresentasikan variabel laten.

Model Pengukuran (Inner Model)

4.4.2.1 R-Square (R2)

langkah selanjutnya setelah memastikan kelayakan model luar
adalah memeriksa inner model (model struktural). Evaluasi inner model
dapat dilakukan dari nilai reliabilitas atau r-square untuk setiap variabel
laten independen terhadap variabel dependen. Model prediksi dalam
penelitian ini menjelaskan kinerja yang lebih baik apabila nilai r-square
semakin tinggi. Hasil dari SmartPLS untuk perhitungan r-square

disajikan sebagai berikut.

Tabel 4.14
Nilai R-Square
R-Square
Kepuasan Kerja (Z2) 0,038
OCB (Y) 0,295
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Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Berdasarkan tabel 4.14 diatas dinyatakan variabel dukungan

supervisor dan budaya organisasi memiliki pengaruh sebesar 0,5% atau
0,005 terhadap nilai R-square pada variabel kepuasan kerja. Di sisi lain,
variabel dukungan supervisor dan budaya organisasi memiliki pengaruh
sebesar 29,5 % atau 0,295 terhadap variabel OCB, sedangkan sisa
variasi dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar penelitian ini.

4.4.2.2 Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Pembuktian pada uji hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik
dan p-value. Hipotesis diterima ketika t-statistik melebihi nilai kritis
pada tingkat kepercayaan tertentu dan p-value kurang dari tingkat
signifikansi yang ditetapkan. Sebaliknya, hipotesis ditolak jika t-
statistik kurang dari nilai kritis atau p-value melebihi dari tingkat
signifikansi. Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan
menggunakan perangkat lunak SmartPLS, dimana p-value <0,05
menunjukkan hipotesis diterima. Nilai path coefficiensts dan indirect
effect yang dihasilkan digunakan sebagai dasar untuk mengevaluasi
hipotesis secara langsung.

Gambar 4.2
Hasil Output Bootstrapping
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Sumber: Hasil Pengolahan Smart PLS 3.0
Tabel 4.15

Hasil Pengujian Pengaruh Langsung
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. T
Variabel 95.22:;2' MSng(I&) IIS)tea\I/ri]gggi ?ltgjlssfll_g VaIPues
(0) (STDEV)
EV))
Dukungan
Supervisor (X1) -> 0,138 0,157 0,124 1,118 0,264
OCB (Y)
Budaya Organisasi
(X2) -> OCB (Y) 0,316 0,312 0,144 2,201 0,028

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Berdasarkan tabel 4.15 diatas, Dukungan Supervisor tidak

memiliki pengaruh secara signifikan terhadap OCB, dengan nilai path
coefficient sebesar 0,138 dan p value sebesar 0,264. Sementara itu,
Budaya Organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap OCB,
dengan nilai path coefficient 0,316 dan p value sebesar 0,028.
H1: Dukungan Supervisor (X1) berpengaruh terhadap OCB (Y)
Uji menghasilkan nilai t-statistik untuk pengaruh Dukungan
Supervisor (X1) terhadap OCB (Y) sebesar 1,118, kurang dari nilai
kritis (1,96) untuk tingkat kepercayaan 95%. Selain itu, nilai p value
yang diperoleh sebesar 0,264 melebihi dari tingkat signifikansi. Dengan
demikian, dukungan supervisor tidak berpengaruh terhadap OCB |,

sehingga H1 ditolak.

H2: Budaya Organisasi (X2) berpengaruh terhadap OCB (Y)
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Uji menghasilkan nilai t-statistik untuk pengaruh Budaya
Organisasi (X2) terhadap OCB (Y) sebesar 2,201 melebihi nilai kritis
1,(96) untuk tingkat kepercayaan 95%. Selain itu, nilai p value yang
didapat adalah 0,028 kurang dari tingkat signifikansi yang ditetapkan
(0,05). Nilai budaya organisasi menunjukkan signifikansi terhadap

OCB, sehingga H2 dapat diterima.

Tabel 4.16
Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung
Original Standard T
Variabel Sar%ple Mse?arsp(ll\e/l) Deviation ZEISSEF(I:DS Valpues
(0) (STDEV)
EV|)
Dukungan
Supervisor (X1) -> | = o5g | g 062 0,064 0,004 | 0,367
Kepuasan Kerja
(Z) -> OCB (Y)
Budaya Organisasi
(X2) -> Kepuasan
Kerja (Z) -> OCB 0,067 0,076 0,064 1,055 0,292
¥)

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Berdasarkan tabel 4.16, disimpulkan bahwa nilai path coefficient

dari Dukungan Supervisor terhadap OCB melalui Kepuasan kerja
sebesar -0,058. Sementara itu, nilai path coefficient dari Budaya
Organisasi terhadap OCB melalui Kepuasan kerja adalah 0,067.
H3: Kepuasan Kerja (Z) dapat memediasi pengaruh Dukungan
Supervisor (X1) terhadap OCB (Y)

Hasil uji pengaruh Dukungan Supervisor (X1) terhadap OCB
(YY) melalui Kepuasan Kerja (Z) didapat skor t-statistik sebesar 0,904
<1,96 dan p value 0,367 > 0,05 yang berarti kepuasan kerja tidak dapat

memediasi pengaruh dukungan supervisor terhadap OCB sehingga H3
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ditolak.
H4: Kepuasan Kerja (Z) dapat memediasi pengaruh Budaya

Organisasi (X2) terhadap OCB (Y)

Hasil uji pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap OCB (Y)
melalui Kepuasan Kerja (Z) didapat skor t-statistik sebesar 1,055 <1,96
dan p value 0,292 > 0,05 yang berarti kepuasan kerja tidak dapat
memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap OCB sehingga H4
ditolak.

4.5 Pembahasan Hasil Penelitian
Pada sub-bab ini akan dibahas terkait hubungan tiap variabel dalam
model penelitian melalui pengujian hipotesis.
45.1 Pengaruh Dukungan Supervisor (X1) terhadap Organizational
Citizenship Behavior ()

Inner model menghasilkan Dukungan Supervisor (X1) tidak
memiliki pengaruh terhadap variabel OCB (Y). Dengan kata lain, secara
teori, semakin tinggi dukungan supervisor, seharusnya semakin tinggi
pula OCB yang ditunjukkan oleh karyawan PT Malang Pos Siber.
Namun, hasil penelitian ini tidak menunjukkan hubungan tersebut.
Sebaliknya, ketika dukungan supervisor rendah, OCB karyawan
cenderung menurun.

Hal ini dapat dijelaskan melalui data lapangan yang

mengungkapkan bahwa rendahnya dukungan supervisor membuat
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karyawan merasa kurang dihargai dan tidak termotivasi. Dengan
demikian memiliki dampak menghambat munculnya perilaku OCB
karena kurangnya komunikasi, perhatian, atau pengakuan dari

supervisor terhadap karyawan.

Temuan ini sejalan dengan temuan Fiernaningsih et al. (2019)
terkait dukungan supervisor tidak memiliki pengaruh langsung yang
signifikan terhadap OCB. Dalam temuan ini, dukungan supervisor yang
diterima karyawan meskipun direspon positif, ternyata tidak berdampak
signifikan terhadap OCB. Dukungan tersebut secara tidak nyata
mempengaruhi perilaku karyawan yang bermanfaat bagi perusahaan,
seperti membantu rekan kerja, berkontibusi lebih, bekerja melebihi
standar, maupun perilaku lain yang mendukung kepentingan
perusahaan. Namun, temuan ini bertentangan dengan hasil penelitian
yang diperoleh Kaur & Randhawa (2021) yang menemukan bahwa
dukungan supervisor memiliki peran yang penting dalam mendorong
terjadinya OCB.

Dalam konteks pekerjaan, peran supervisor yang membantu
karyawan mencapai tujuan kerja merupakan faktor penting untuk
mengurangi  stres dan tekanan akibat tuntutan pekerjaan
(Charoensukmongkol et al., 2016) Sementara itu, Swanzy (2020)
menjelaskan bahwa dukungan supervisor mencerminkan sejauh mana

bawahan merasa bahwa atasan mereka peduli dan menghargai
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kesejahteraan serta kontribusi mereka di lingkungan kerja.

Oleh karena itu, dengan adanya dukungan ini membuat
karyawan merasa termotivasi, dihargai, dan lebih mampu menghadapi
berbagai tantangan dalam pekerjaan. Temuan ini diperkuat dengan dalil

Al-Qur’an terkait dukungan supervisor pada surah Ali ‘imran ayat 104:

s R o O3y Siaady 0yl B ) 03k B 4 1595

@ kil ph sl

Artinya: “Hendaklah ada di antara kamu segolongan orang yang

menyeru kepada kebijakan, menyuruh (berbuat) yang makruf, dan

mencegah dari yang mungkar. Mereka itulah orang-orang yang
beruntung ” (Qur’an Kemenag, 2022).

Ayat ini menekankan pentingnya peran supervisor dalam
membimbing dan mengelola tim. Supervisor yang baik harus menjadi
teladan, mendorong kebaikan, dan mempromosikan praktik yang benar
di tempat kerja. Mereka juga perlu memberikan arahan yang jelas serta
dukungan untuk memastikan pekerjaan dilakukan dengan optimal.

4.5.2 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Organizational Citizenship
Behavior (Y)

Inner model menghasilkan Budaya Organisasi (X2) memiliki
pengaruh terhadap variabel OCB (Y). Ketika tingkat budaya organisasi
yang dimiliki karyawan PT Malang Pos Siber terhadap perusahaan
tinggi, maka OCB yang dihasilkan cenderung lebih baik. Sebaliknya,

jika budaya organisasi yang dimiliki karyawan rendah, OCB yang

ditunjukkan juga cenderung kurang optimal.
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Berdasarkan data lapangan menunjukkan bahwa kuatnya budaya
organisasi menumbuhkan kolaborasi lingkungan kerha yang baik. Hal
ini mendorong karyawan untuk menunjukkan OCB. Sebaliknya, budaya
organisasi yang lemah membuat karyawan kurang terikat secara
emosional pada perusahaan, sehingga mengurangi dorongan untuk
berkontribusi di luar tugas utama dalam bekerja.

Temuan ini didukung oleh Haryati et al. (2024) terkait budaya
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap OCB, menunjukkan
bahwa karyawan dengan budaya organisasi yang tinggi cenderung
menunjukkan OCB yang lebih baik. Temuan ini juga sejalan dengan
temuan Mangindaan et al. (2020) yang mengungkapan terdapat
pengaruh positif yang signifikan antara budaya organisasi dan OCB.

Budaya organisasi adalah sistem nilai, keyakinan, asumsi dan
norma yang disepakati dan dijalankan oleh elemen organiasi sebagai
pondasi untuk mengarahkan perilaku sekaligus menjadi dasar dalam
menghadapi dan menyelesaikan masalah yang muncul di lingkungan
organisasi (Sutrisno, 2015). Maka dari itu, penelitian ini menjadi
pembuktian bahwa ketika budaya organiasi baik maka OCB dalam
organiasi juga baik.

Dalam Islam, budaya mencangkup norma, aturan, nilai wajib
dijalankan organisasi selama tidak sejalan dalam ajaran Islam. Secara
alamiah, kegiatan organisasi berlaku di mana saja sebagai bagian dari

sistem ciptaan Allah SWT yang tidak terlihat tetapi nyata. Tanpa fungsi
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organizing, organisasi tidak akan berfungsi optimal dan hanya
mengandalkan keberuntungan. Hal tersebut dapat merujuk pada firman
Allah SWT dalam Al-Qur’an surat As-Saff ayat 4:

D leyesh 068 428 ko s § 335 lll & o O
Artinya: “Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang berperang
di jalan-nya dalam satu barisan, seakan-akan mereka suatu bangunan
vang tersusun kukuh” (Qur’an Kemenag, 2022).

Ayat tersebut mengajarkan kepada umat Islam tentang
pentingnya pengorganisasian dalam mencapai tujuan. Sebagai petunjuk
dari Allah SWT, ayat ini menegasakan bahwa tanpa organisasi, segala
sesuatu tidak akan berjalan dengan baik dan dapat berujung pada
kegagalan.

Pengaruh Dukungan Supervisor (X1) terhadap Organizational
Citizenship Behavior (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z)

Berdasarkan hasil dari inner model, dapat diketahui bahwa
variabel Kepuasan Kerja (Z) tidak dapat memediasi pengaruh variabel
Dukungan Supervisor  (X1) terhadap variabel OCB (Y). Oleh
karenanya, jika dukungan supervisor meningkat, hal ini belum tentu
dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yang pada akhirnya tidak dapat
berpengaruh ke OCB.

Hasil ini dapat terjadi karena berdasarkan data lapangan
menunjukkan bahwa meskipun dukungan supervisor ada, faktor lain
seperti sistem penghargaan, kondisi kerja, atau hubungan antar

karyawan bisa lebih dominan dalam mempengaruhi kepuasan kerja, jika
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kepuasan kerja tidak tercapai, maka dukungan supervisor saja tidak
cukup untuk mendorong peningkatan OCB.

Hasil temuan oleh Buchory et al. (2023) terkait kepuasan kerja
tidak memediasi hubungan dukungan supervisor dengan OCB, baik
secara langsung maupun tidak langsung. Berbeda dengan penelitian Sari
& Kurniawan (2023) terkait kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap dukungan dapat dirasakan dari supervisor, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan OCB di kalangan karyawan.

Dalam Islam, bekerja menjadi sebuah ibadah. Seorang pegawai
muslim mencapai tingkatan paling tinggi dalam bekerja seolah-olah
melihat Allah atau setidaknya dengan keyakinan bahwa Allah selalu
mengawasinya. Tujuan utama seorang muslim dalam bekerja adalah
meraih keridhaan Allah SWT. Dalam Al-Qur’an, keridhaan sering
dimaknai sebagai kepuasan, kegembiraan, dan ketiadaan kemarahan.
Konsep kepuasan kerja ini tercermin dalam firman Allah SWT dalam

surat at-Taubah ayat 59.

°, T e ,.L f°«°;‘/ ,.L <86 - 5} < \j{ }5;// ,.L ) L‘ ~ (oA . 5}‘.'/ o//
‘M oo W g A Lol \j)\ﬁj d}wﬂ W\ (,.@,..o\ L 190 (..6\ j‘b
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Artinya: “seandainya mereka benar-benar rida dengan apa yang
diberikan kepada mereka oleh Allah dan Rasul-Nya, dan berkata,
“Cukuplah Allah bagi kami, Allah akan memberikan kepada kami
sebagian dari karunianya-Nya, dan (demikian pula) Rasul-Nya.
Sesungguhnya kami adalah orang-orang yang hanya berhadap kepada
Allah” (Qur’an Kemenag, 2022).

Ayat tersebut menjelaskan bahwa sikap ridha terhadap

pemberian dari Allah dan Rasul-Nya mencerminkan kepuasan hati juga
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keikhlasan. Sikap ini mengajarkan untuk bersyukur atas karunia Allah,
merasa cukup dengan pemberiannya, dan menggantungkan harapan
hanya kepada-Nya, yang pada akhirnya membawa ketenangan dan
kebahagiaan dalam menjalani kehidupan, termasuk dalam bekerja.
45.4 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Organizational
Citizenship Behavior (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z)

Berdasarkan hasil uji inner model, dapat dikehui bahwa variabel
Kepuasan Kerja (Z) tidak memediasi pengaruh variabel Budaya
Organisasi (X2) terhadap variabel OCB (). Maka dari itu, jika budaya
organisasi meningkat, hal ini belum tentu mempengaruhi kepuasan
kerja, yang pada gilirannya tidak memiliki pengaruh terhadap OCB.

Berdasarkan data lapangan yang menunjukkan bahwa
peningkatan budaya organisasi belum tentu dirasakan langsung oleh
karyawan. jika hal-hal seperti hubungan dengan rekan Kerja,
keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi, atau sistem insentif
tidak mendukung, kepuasan kerja karyawan tetap rendah, sehingga tidak
berdampak pada OCB.

Menurut Fauzi et al. (2022), budaya organisasi dapat langsung
memengaruhi OCB tanpa melalui kepuasan kerja sebagai mediator.
Dengan kata lain, kurangnya budaya organisasi dalam lingkungan kerja
secara langsung memberi pengaruh OCB karyawan tanpa peran
kepuasan kerja sebagai perantara. Berbeda dengan temuan Anindita &

Bachtiar (2021) terkait kepuasan kerja mampu memediasi hubungan
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antara budaya organisasi dan OCB. Artinya, budaya organisasi yang
kuat dapat meningkatkan OCB karyawan melalui kepuasan kerja
sebagai penghubung.

Islam mengajarkan kita untuk mengikuti petunjuk dalam Al-
Qur’an dan Hadist. Sebagai umat muslim, kita seharusnya selalu
berusaha untuk mendapatkan kebaikan di dunia maupun diakhirat, yang
disebut dengan fiid dunya wal akhiraah. Setiap tindakan yang kita
lakukan harus dilandasi oleh niat untuk memperoleh keberkahan dalam
kehidupan duniawi maupun akhirat dengan mengharap ridha Allah
SWT. Hal ini juga tercermin dalam firman Allah SWT dalam surah An-

Nisa’ ayat 146.

Geaidlt 20 U5 &b s 132l duy viazag 13Ty 1556 i 9
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Artinya: “kecuali, orang-orang yang bertobat, memperbaiki diri,

berpegang teguh pada (agama) Allah, dan dengan ikhlas (menjalankan)

agama mereka karena Allah, mereka itu bersama orang-orang mukmin.

Kelak Allah, akan memberikan pahala yang besar kepada orang-orang
mukmin.” (Qur’an Kemenag, 2022).

Pada Ayat tersebut dijelaskan bahwa seseorang yang beramal

atau melakukan sesuatu dengan niat ikhlas karena Allah SWT akan

menerima pahala yang besar. Memperbaiki segala kesalahan yang telah

dilakukan dengan melakukan perbuatan baik. Sebagai amal yang terbaik

adalah yang dilaksanakan dengan hati yang tulus dan ikhlas.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dengan pendekatan kuantitatif, serta
merujuk pada rumusan masalah dan tujuan penelitian untuk menganalisis

“Pengaruh Dukungan Supervisor dan Budaya Organisasi Terhadap

Organizational Citizenship Behavior dengan Kepuasan Kerja Sebagai

Variabel Mediasi Pada PT Malang Pos Siber”, dapat disimpulkan sebagai

berikut:

1. Dukungan supervisor tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB.
Dukungan supervisor di PT Malang Pos Siber belum efektif dalam
mendorong OCB pada karyawan. Karena pada hakikatnya tingginya
dukungan supervisor yang diberikan, tinggi pula OCB yang dihasilkan.

2. Budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap OCB, di mana
budaya organisasi yang baik akan mendorong karyawan untuk
menunjukkan OCB yang lebih tinggi. Oleh karena itu, di PT Malang Pos
Siber, keberadaan kuatnya budaya organisasi memiliki peran penting
dalam meningkatkan OCB karyawan.

3. Kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh dukungan supervisor
terhadap OCB. Meskipun terdapat dukungan supervisor yang tinggi dan

tingkat kepuasan kerja yang baik, hal ini tidak memberikan dampak
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signifikan terhadap OCB karyawan. Dengan kata lain, pada karyawan PT
Malang Pos Siber, dukungan supervisor dan kepuasan kerja yang tinggi
tidak memengaruhi peningkatan ataupun penurunan OCB mereka.

4. Kepuasan kerja tidak mampu berperan sebagai mediator pada pengaruh
budaya organisasi terhadap OCB. Meskipun budaya organisasi yang kuat
dan kepuasan kerja yang tinggi, keduanya tidak memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap OCB karyawan. Dengan kata lain, di PT Malang
Pos Siber, meskipun budaya organisasi dan kepuasan kerja berada pada
level yang tinggi, OCB karyawan tidak menunjukkan perubahan, baik
dalam peningkatan maupun penurunan.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, terdapat beberapa saran yang
dapat diajukan peneliti, antara lain:

1. Bagi perusahaan

Peneliti berharap hasil penelitian ini menjadi sumber informasi dan
juga bahan pertimbangan sekaligus bahan evaluasi terkait Dukungan
Supervisor, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Organizational
Citizenship Behavior. Selain itu, peneliti juga menyarakan agar
perusahaan lebih meningkatkan dukungan supervisor serta budaya
organisasi kepada karyawan guna mendorong berkembangnya OCB secara
optimal.

2. Bagi peneliti selanjutnya

Peneliti menyarankan agar penelitian mendatang mampu
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mendalami topik secara detail terkait dukungan supervisor, budaya
organisasi, kepuasan kerja, dan OCB. Penelitian mendatang juga
diharapkan meneliti di lokasi terbaru dengan perbedaaan karakterstik
organisasi agar lebih bervariasi dan komprehensif. Hal ini penting
mengingat penelitian ini memiliki keterbatasan, seperti populasi yang
terlalu sedikit dan hasil yang kurang maksimal pada beberapa hubungan

antar variabel.
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Silahkan isi dengan memberikan tanda centang (v') pada kotak yang

sesuai dengan pilihan Anda. Jawaban Anda akan menunjukkan tingkat
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berikut:
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A. Dukungan Supervisor (X1)

No

Pertanyataan

Jawaban

SS

N

TS

STS

1.

Supervisor saya mempertimbangkan saran dari
para bawahannya.

Supervisor saya memperhatikan dengan
sungguh-sungguh kesejahteraan para
bawahannya.

Supervisor saya dikenal sebagai sosok yang
selalu  membantu  bawahannya  dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Supervisor saya mampu membangkitkan
semangat tim, sehingga karyawan dapat bekerja
sama dengan baik.
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Jawaban
No Pertanyataan SS N TS T sTS
Saya selalu mengikuti setiap aturan yang
1. ) .
diterapkan di perusahaan.
2 Saya terus mencari informasi terkini untuk
" | meningkatkan pengembangan diri.
Saya selalu merancang strategi untuk setiap
3. | pekerjaaan yang saya lalukan agar bisa
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Dalam bekerja, saya mengambil inisiatif yang
4. | diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan
tanpa harus meminta arahan dari atasan.
5 Saya memiliki hubungan yang baik dengan
" | rekan Kerja.
Setiap kali melihat rekan kerja mengalami
6. ; .
kesulitan, saya selalu siap untuk membantunya.
Saya berupaya menciptakan ide-ide kreatif dan
7. | bermanfaat untuk meningkatkan kelancaran
Kinerja.
8 Saya merasa puas dengan kontribusi yang telah
" | saya berikan untuk perusahaan.
9 Saya mampu bekerja sama dengan semua
" | anggota tim yang ada.
10 Setiap masalah yang muncul selalu diatasi
" | dengan baik oleh tim Kerja.
C. Organizational Citizenship Behavior ()
Jawaban
No Pertanyataan SS N Ts [ sTs
1 Saya akan selalu siap membantu rekan kerja
" | meskipun dalam situasi yang sibuk.
5 Saya sering menyelesaikan pekerjaan melebihi
" | target yang telah ditetapkan.
3 Saya senantiasa berusaha menjaga nama baik
" | perusahaan.
4. | Saya sering memberikan saran kepada atasan.
5 Saya siap menggantikan shift rekan kerja yang
" | tidak dapat hadir.
Saya dengan sukarela membagikan informasi
6.
baru kepada rekan-rekan karyawan.
7 Saya akan tetap bersikap professional ketika
" | menerima Kritik dari atasan.
8 Saya menyelesaikan tugas dengan penuh
" | disiplin.
9 Saya dengan sukarela memperbaiki kerusakan
" | kecil pada mesin.
10 Saya selalu siap membantu rekan kerja yang
" | menghadapi kesulitan.




D. Kepuasan Kerja (Z)
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Jawaban

No Pertanyataan SS N TS [ STS
1 Tugas yang diberikan perusahaan sejalan

" | dengan kemampuan yang saya miliki.

5 Gaji yang saya terima sebanding dengan

" | kontribusi yang telah saya berikan.

3 Saya dapat membangun kerjasama yang baik

" | dengan rekan-rekan kerja.

4 Tunjangan yang saya terima sesuai dengan

" | harapan.

5 Pimpinan menaruh kepercayaan pada saya

" | untuk menyelesaikan tugas yang diberikan.

6 Saya menerima pembagian waktu kerja yang

© | adil.




Lampiran 5 Distribusi Frekuensi

DISTRIBUSI FREKUENSI

1. Deskripsi Karakteristik Responden

a. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

C.
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Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase

Laki-Laki 48 78,7%

Perempuan 13 21,3%

Jumlah 61 100%

b. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Responden Presentase

<20 Tahun 2 3,3%

21-30 Tahun 12 19,7%

31-40 Tahun 23 37,7%

41-50 Tahun 11 18%

>50 Tahun 13 21,3%

Jumlah 61 100%

Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Responden Presentase

1-5 Tahun 16 26,2%

>5 Tahun 45 73,8%

Jumlah 61 100%

d. Deskripsi Responden Berdasarkan Status Karyawan

2. Deskripsi Variabel Penelitian

Status Karyawan Jumlah Responden Presentase
Tetap 59 96,7%
Tidak Tetap 2 3,3%
Jumlah 61 100%

a. Distribusi Frekuensi Variabel Dukungan Supervisor (X1)

Sangat .
Indikato | Tidak Tidak Netral Setuju | Sangat | Rata
. Setuju Setuju -
r Setuju Rata
F % F % F % F % F| %
X1.1.1 8 131 | 1| 23% |1 | 311 | 1| 262 |4 66 | 2,90
% 4 9 % 6 % %




b.

C.

d.
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X112 | 1| 18% | 1 | 197 | 1 | 246 | 2| 361 | 1| 1,6 | 2,84
1 2| % [5] % | 2| % %
X121 | 1] 197 | 1| 197 | 1| 23% |1 | 311 4| 66 | 2,85
2| % | 2| % |4 9| % %
Mean 2,86
Distribusi Frekuensi Variabel Budaya Organisasi (X2)
Sangat .
ndikato | Tidak | 19K | Netra Setuju Sangat | Rata
. Setuju Setuju -
r Setuju Rata
F|l % |[F| % |F| % |F| % |F| %
X211 |0 0% [0 0% | 9| 148 | 3 | 557 | 1| 295 | 4,15
% | 4 % | 8 %
X221 |0 0% |[1| 16 | 1| 197 | 2| 37,7 | 2 | 41% | 4,18
% | 2 % | 3 % |5
X231 |0 0% (2| 33 | 1| 23% |2 | 41% | 2 | 328 | 4,03
% | 4 5 0 %
X241 |0 0% (1| 16 | 7| 115 | 3 | 557 |1 | 311 | 416
% % | 4 % 9 %
X251 |1 16 [1| 16 | 1| 164 | 2 | 426 |2 | 37,7 | 413
% % | 0 % | 6 % |3 %
Mean 413
Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (Z2)
Sangat .
Indikator Tida_k g(;?uajllj Netral Setuju 22?31.? Rata-
Setuju Rata
Fl % |[F| % |[F| % |F| % |[F| %
z1.2 0] 0% |1]16% |13|213% |28 |459% |19 |31,1% | 4,07
z21 0] 0% |1]16%|12]|197% |28 |459% | 20 | 32,8% | 4,10
z3.1 0] 0% | 0] 0% |18 295% |28 | 459% | 15 | 24,6% | 3,95
z4.1 0] 0% |1]16% |15 246% |27 |44,3% | 18 | 29,5% | 4,02
Z5.1 0] 0% |1]16% |17 |279% |25| 41% | 18 | 29,5% | 3,98
Mean 4,02
Distribusi Frekuensi Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y)
Sangat .
Indikato Tida_k ;_el ?ua}t Netral Setuju 22?&?} Ra_lta
r Setuju Rata
F|l % |[F| % |F| % |F| % |[F| %
Y11l [0 0% |[2| 33 | 1| 246 | 2| 41% | 1| 311 | 4,00
% | 5 % |5 9 %

Y21 |[1] 16 [0| 0% | 1 | 246 | 2 | 41% | 2 | 328 | 4,03
% 5 % |5 0 %

Y31 [0] 0% [2| 33 | 1| 295 |2 | 344 | 2| 328 | 397
% | 8 % 1 % |0 %

Y41l 1] 16 [0] 0% | 1 | 23% | 2 | 41% | 2 | 344 | 4,07
% 4 5 1 %

Y51 1] 16 [2| 33 | 1| 246 | 2] 393 | 1] 311 | 39
% % |5 % | 4 % 9 %

Mean 4,00




Lampiran 6 Hasil Uji Penelitian

HASIL UJI PENELITIAN

1. Model Pengukuran (Outher Model)

a. Hasil Uji Validitas Konvergen
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NO Variabel Item Koefmen Keterangan
Korelasi
A | Dukungan Supervisor (X1)
1 X11.1 0,885 Valid
2 X1.1.2 0,939 Valid
3 X1.2.1 0,792 Valid
B | Budaya Organisasi (X2)
1 X2.1.1 0,768 Valid
2 X2.2.1 0,903 Valid
3 X2.3.1 0,730 Valid
4 X2.4.1 0,773 Valid
5 X2.5.1 0,852 Valid
C | Kepuasan Kerja (Z2)
1 Z1.2 0,949 Valid
2 z21 0,884 Valid
3 Z3.1 0,944 Valid
4 ZA4.1 0,959 Valid
5 Z51 0,955 Valid
D | Organizational Citizenship Behavior (Y)
1 Y.1l1 0,864 Valid
2 Y.2.1 0,869 Valid
3 Y.3.1 0,708 Valid
4 Y.4.1 0,833 Valid
5 Y.5.1 0,799 Valid
b. Nilai Cross Loading
Budaya Dukungan Kepuasan
Item Organisasi Supervisor Ke?'a 2) OCB (Y)
(X2) (X1) )
X1.1.1 0,539 0,885 -0,065 0,196
X1.1.2 0,319 0,939 -0,116 0,265
X1.2.1 0,207 0,792 0,003 0,120
X2.1.1 0,768 0,269 0,136 0,291
X2.2.1 0,903 0,443 0,051 0,426
X2.3.1 0,730 0,246 0,140 0,241
X2.4.1 0,773 0,272 0,154 0,272
X25.1 0,852 0,403 0,060 0,407
Y.1.1 0,297 0,135 0,395 0,864
Y.2.1 0,358 0,216 0,260 0,869




Y.3.1 0,440 0,281 0,310 0,708
Y41 0,288 0,178 0,206 0,833
Y51 0,272 0,142 0,320 0,799
212 0,092 -0,125 0,949 0,287
221 0,102 -0,082 0,884 0,312
231 0,142 -0,036 0,944 0,385
Z4.1 0,118 -0,071 0,959 0,380
Z51 0,121 -0,097 0,955 0,379

c. Nilai Average Variance Exracted (AVE)

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Dukungan Supervisor (X1) 0,764
Budaya Organisasi (X2) 0,652
Kepuasan Kerja (2) 0,881
OCB (Y) 0,667

d. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Keterangan
Dukungan 0,854 0,70 “Reliabel”
Supervisor
Budaya Organisasi 0,866 0,70 “Reliabel”
Kepuasan Kerja 0,966 0,70 “Reliabel”
OCB 0,874 0,70 “Reliabel”

e. Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Variabel Composite Reliability Cronbach’s Alpha
Dukungan Supervisor 0,906 0,854
Budaya Organisasi 0,903 0,866
Kepuasan Kerja 0,974 0,966
OCB 0,909 0,874

2. Model Pengukuran (Inner Model)

a. Nilia R-Square (R2)

R-Square
Kepuasan Kerja (Z) 0,038
OCB (Y) 0,295

b. Hasil Output Bootstrapping

X111 .
7924 ._
X112 40649
46025
X121

) 1197 1116
~

z12
N\ Y11
-
z21 0433 TET T v2d

15563 %

20,078
“5.923 - 2760 — ) Coan 4 van
.
741 . ~BER
r 918 | Y4l
z51 . QOCB(Y) =
=l Keria (7) Y.5.1
1413
X214
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X241 1599
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C.

Hasil Pengujian Pengaruh Langsung
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- T
Original Standard -
. Sample - Statistics P
Variabel Sample Deviation
() Mean (M) (STDEV) (|OISTD | Values
EVI)
Dukungan
Supervisor (X1) -> 0,138 0,157 0,124 1,118 0,264
OCB (Y)
Budaya Organisasi
(X2) -> OCB (V) 0,316 0,312 0,144 2,201 0,028
Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung
Original Standard T
. 9 Sample - Statistics P
Variabel Sample Mean (M) Deviation (O/STD | Values
(0) (STDEV)
EV)
Dukungan
Supervisor (X1) -> |~ 5 058 | 0,062 0,064 0,904 | 0367
Kepuasan Kerja
(Z2) -> OCB (Y)
Budaya Organisasi
(X2) -> Kepuasan
Kerja () -> OCB 0,067 0,076 0,064 1,055 0,292
(Y)
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