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MOTTO 

 

 

“Wahai orang-orang yang beriman!  

Mohonlah pertolongan (kepada Allah) dengan sabar dan sholat.  

Sesungguhnya Allah beserta orang-orang yang sabar”  

(Al-Baqarah: 153) 

 

 

Sesungguhnya bersama kesukaran itu ada kemudahan.  

Karena itu bila kau telah selesai ( mengerjakan yang lain )  

dan kepada Tuhanmulah engkau berharap. 

( Q.S. Al-Insyirah :6 – 8) 

 

 

Yang paling penting  

bukan hanya bagaimana kita memulainya,  

tapi bagaimana kita menyelesaikannya. 

(Merry Riana) 
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ABSTRAK 

PENGARUH PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI DAN KEADILAN 

ORGANISASI TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 

BEHAVIOR DENGAN KOMITMEN ORGANISASI SEBAGAI  

VARIABEL MEDIASI 

(Studi Empiris pada PT. Merpati Gemilang Mandiri Surya Artha) 

Oleh : 

Yudistia Dian Negara 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh persepsi dukungan organisasi, 

dan keadilan organisasi terhadap organizational citizenship behavior. Persepsi 

dukungan organisasi dan keadilan organisasi berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship 

behavior. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Merpati 

Gemilang Mandiri Surya Artha. Sampel yang diambil dalam penelitian ini 

sebanyak 40 karyawan dengan metode sampling jenuh. Alat analisis yang 

digunakan yaitu analisis regresi linier berganda dan sobel test. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi mempunyai pengaruh positif 

dan signifikan  terhadap organizational citizenship behavior. Keadilan organisasi 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior. Sedangkan komitmen organisasi pengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior. Persepsi dukungan organisasi dan 

keadilan organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi. Hasil menunjukkan komitmen organisasi terbukti 

memediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi dan keadilan organisasi 

terhadap organizational citizenship behavior. 
 

 

Kata kunci : Persepsi Dukungan Organisasi, Keadilan Organisasi, Komitmen 

Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Dalam dunia bisnis yang semakin dinamis dan memiliki persaingan yang 

sangat ketat, setiap organisasi dituntut untuk memiliki fleksibilitas, kecepatan 

untuk merespon perubahan, serta kemampuan berinovasi supaya dapat 

bertahan didalamnya. Terlebih lagi, untuk perusahaan jasa, kepuasan 

konsumen adalah sesuatu yang menjadi tujuan utama. Untuk memenuhi 

tuntutan bisnis tersebut, disinilah peran sumber daya manusia sangat 

diperlukan. Pentingnya sumber daya manusia juga terlihat dari aktifitas 

perusahaan dalam mencapai tujuan dengan memanfaatkan sumber daya yang 

dimiliki perusahaan. 

Organisasi mengharapkan kinerja karyawan semaksimal mungkin untuk 

mencapai keunggulan organisasi sehingga mampu bersaing dalam dunia 

industri. Karena pada akhirnya kinerja karyawan mempengaruhi kemajuan 

organisasi secara keseluruhan. Guna upaya pencapaian tujuan, organisasi 

menuntut karyawan melakukan pekerjaan secara efektif. Peningkatan 

efektifitas organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas perilaku yang 

ditunjukkan oleh individu atau anggota yang mempunyai peran untuk 

menjalankan kegiatan di dalam organisasi (Putra, 2013). Karyawan diharapkan 

memiliki inisiatif untuk melakukan kegiatan yang tidak hanya mencakup in-

role saja tetapi extra-role yang dapat memberi keuntungan bagi organisasi 

yang disebut dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB).    
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Salah satu faktor yang mempengaruhi OCB adalah persepsi terhadap 

dukungan organisasi yang dirasakan bahwa setiap karyawan yang memiliki   

persepsi bahwa mereka didukung oleh organisasi maka karyawan tersebut akan 

memberikan timbal balik terhadap organisasi dengan menampilkan perilaku 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dukungan organisasi bertujuan 

untuk meningkatkan usaha dalam menghargai kontribusi karyawan dan 

memenuhi kebutuhan sosioemosional karyawan. Perilaku Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) akan berkembang sejalan dengan seberapa besar 

perhatian organisasi pada tingkat kesejahteraan karyawan dan penghargaan 

organisasi terhadap kontribusi mereka. Persepsi karyawan akan memunculkan 

rasa “hutang budi” dalam diri mereka terhadap organisasi atau perushaaan. 

Upaya yang dilakukan organisasi dalam mendapatkan dan mempertahankan 

sumber daya manusia yang berkualitas dan kompeten dengan memberikan 

dukungan kepada karyawan dalam bentuk keadilan, dukungan supervisor, dan 

penghargaan dari organisasi. 

Faktor lain yang membentuk perilaku Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) diantara para karyawan dari segi keadilan organisasi yang 

dirasakan oleh karyawan. Persepsi para karyawan terhadap adanya keadilan 

organisasi akan mempengaruhi persepsi mereka bahwa organisasi menghargai 

mereka. Pada gilirannya, kesan ini mendorong para karyawan untuk membalas 

organisasi dengan cara menunjukkan Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Munculnya ketidakadilan dalam organisasi secara otomatis akan 

menimbulkan perasaan tidak adanya dukungan dari organisasi sehingga 
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nantinya berdampak pada menurunnya frekuensi Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Para karyawan menjadi enggan berkontribusi lebih pada 

organisasi dan hanya memperlihatkan perilaku kerja in-role yang mungkin juga 

akan mengalami penurunan akibat tidak adanya keadilan dan dukungan 

organisasi.  

Pentingnya membangun Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

tidak lepas dari komitmen karyawan dalam organisasi. Komitmen karyawan 

akan mendorong terciptanya Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Komitmen organisasi menjadi salah satu faktor yang berpengaruh pada OCB. 

Luthans (2011) menyatakan komitmen organisasi diindikasikan dalam tiga hal, 

yaitu keinginan kuat seseorang untuk tetap menjadi anggota organisasinya, 

kemauan mengarahkan usahanya untuk organisasinya, dan keyakinan dan 

penerimaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan organisasi. Komitmen 

organisasi akan membuat karyawan memberikan yang terbaik kepada 

organisasinya. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan lebih 

berorientasi pada kerja, akan cenderung membantu dan dapat bekerjasama, 

yang merupakan bagian dari sikap Organizational Citizenship Behavior 

(OCB).  

Faktor komitmen organisasi sangat penting dalam penelitian ini karena 

keberadaan variabel komitmen organisasi diposisikan sebagai variabel mediasi, 

yaitu variabel yang mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung 

adanya pengaruh dari berbagai variabel lainnya yang ada pada setiap diri 

seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu. Selanjutnya dapat dijelaskan 
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bahwa, variabel komitmen organisasi sebagai variabel mediasi didasarkan pada 

jika anggota dalam organisasi memiliki komitmen yang tinggi baik secara 

afektif, normatif ataupun kotinuan, akan terbentuk hubungan positif antar 

anggota terhadap organisasi tempat mereka tinggal (Raka, 2015:144). Hal ini 

akan mengakibatkan anggota merasa terikat dengan mendorong kecintaanya 

pada organisasi kemudian sukarela melakukan perilaku diluar tanggung jawab 

pekerjaan mereka (extra role) guna bagian dalam memajukan organisasi. 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Merpati Gemilang Mandiri 

Surya Artha adalah sebuah perusahaan yang berpusat di Yogyakarta berdiri 

tahun 2008 bergerak pada bidang usaha jasa pembiayaan pembelian kendaraan 

motor bekas. Sebagaimana layaknya sebuah perusahaan tanpa memandang 

ukuran perusahaan tersebut, PT. MGM Surya Artha juga memiliki beberapa 

divisi yang saling berkaitan dalam rangka memastikan kelancaran jalannya 

operasional perusahaan. Berdasarkan data yang didapat dari karyawan, bahwa 

terdapat beberapa karyawan yang tidak bekerja secara optimal didalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaannya sehingga beban kerja karyawan lain 

bertambah. karyawan yang memilih tidak melakukan pekerjaan saat jam kerja 

dan mengambil jam istirahat pada saat jam kerja, dan masih terdapat karyawan 

yang telat masuk ke kantor. Selain itu terdapat karyawan yang mengeluhkan 

hal-hal mengenai pekerjaan dan gaji karena karyawan merasa kurang 

diperlakukan secara dukungan maupun keadilan diorganisasi. Karyawan yang 

merangkap jabatan merasa hasil yang di dapatkan atau gaji tidak sesuai dengan 

apa yang mereka berikan atau tidak sesuai dengan kontribusi yang telah 
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mereka berikan pada organisasi. Menurut wawancara dengan pihak 

perusahaan, terdapat karyawan yang tidak mau meluangkan waktunya untuk 

membantu pekerjaan rekan kerjanya. Hal tersebut bertentangan dengan 

indikator atau perilaku OCB karyawan. Dari wawancara tersebut terdapat 

indikasi OCB yang rendah pada karyawan.  

Penelitian terdahulu yang menggunakan variabel dalam penelitian ini 

masih banyak ditemukan research gap adalah penelitian yang dilakukan oleh  

L Novira (2015), dan Laily (2017) menunjukkan hasil ada hubungan positif 

dan signifikan antara persepsi dukungan organisasi dan OCB. Hasil ini 

menunjukkan bahwa apabila dukungan organisasi meningkat maka juga akan 

meningkatkan OCB. Namun penelitian Nina (2017) ditemukan hasil berbeda 

bahwa tidak adanya pengaruh positif dan signifikan antara persepsi dukungan 

organisasi terhadap OCB. Penelitian yang dilakukan oleh Nurmaladita (2015), 

Suwandewi (2016) menunjukkan hasil ada hubungan positif dan signifikan 

keadilan organisasi terhadap OCB. Hasil ini menunjukkan bahwa ketika 

karyawan meragukan keadilan organisasi, maka mereka cenderung kehilangan 

minat terhadap organisasi. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh 

Nurmaladita (2015), Maysarah (2015), dan Amelinda (2017) menunjukkan 

hasil komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

OCB. Hasil ini menunjukkan bahwa perusahaan harus menjaga dan selalu 

memperhatikan seberapa besar komitmen organisasi dalam membentuk sikap 

OCB yang dirasakan oleh karyawannya. Penelitian yang dilakukan oleh 

Darmawati (2013), dan Akhmad (2016) ditemukan hasil bahwa tidak adanya 
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pengaruh positif dan signifikan antara komitmen organisasi terhadap OCB. Hal 

ini mengindikasikan bahwa komitmen organisasi dalam membentuk sikap 

OCB  karyawan masih jauh dari harapan. 

Berdasarkan latar belakang dan ulasan diatas maka penelitian ini 

dilakukan dengan mengangkat judul “Pengaruh Persepsi Dukungan 

Organisasi Dan Keadilan Organisasi Terhadap  Organizational 

Citizenship Behavior  Dengan Komitmen Organisasi  Sebagai Variabel 

Mediasi pada PT Merpati Gemilang Mandiri Surya Artha Yogyakarta.” 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang  masalah, dapat dirumuskan pokok masalah 

sebagai berikut : 

1. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB)? 

2. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) ? 

3. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap Komitmen 

Organisasi ? 

4. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi ? 

5. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) ? 

6. Apakah komitmen organisasi memediasi persepsi dukungan organisasi 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)? 

7. Apakah komitmen organisasi memediasi keadilan organisasi terhadap OCB? 
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C. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah membuktikan 

secara empiris : 

1. Untuk Menganalisis dan menguji persepsi dukungan organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

2. Untuk Menganalisis dan menguji keadilan organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

3. Untuk Menganalisis dan menguji persepsi dukungan organisasi terhadap 

Komitmen Organisasi. 

4. Untuk Menganalisis dan menguji keadilan organisasi terhadap Komitmen 

Organisasi. 

5. Untuk Menganalisis dan menguji komitmen organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

6. Untuk Menganalisis dan menguji peran mediasi komitmen organisasi dalam 

hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

7. Untuk Menganalisis dan menguji peran mediasi komitmen organisasi dalam 

hubungan antara keadilan organisasi dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

D. Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis dan 

manfaat praktis sebagai berikut : 

1. Bagi Para Akademisi 
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       Dengan adanya penelitian ini dapat menambah wawasan rekan-rekan 

mahasiswa serta menjadi referensi bahan penelitian selanjutnya.  

2. Bagi Perusahaan  

Dengan penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan kajian untuk 

PT. Merpati Gemilang Mandiri Surya Artha dalam upaya melakukan 

langkan-langkah yang diperlukan untuk meningkatkan OCB karyawan. 

E. Sistematika Penulisan 

Penyusunan skripsi ini terdiri dari lima bab dan antara bab yang satu 

dengan bab lainnya merupakan satu komponen yang saling terkait. Sistematika 

penulisan adalah sebagai berikut: 

1. Bagian Awal 

Bagian ini berisi halaman judul, halaman pengesahan, halaman pernyataan 

keaslian, halaman riwayat hidup, moto, kata pengantar, daftar isi, daftar 

tabel, daftar gambar, daftar lampiran, dan abstrak. 

2. Bagian Isi  

Bagian ini terdiri dari : 

BAB I  : PENDAHULUAN 

Bab ini meliputi uraian mengenai latar belakang  masalah, perumusan 

masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika pembahasan. 

Bab II   :  TINJAUAN PUSTAKA  

Bab ini akan dikemukakan hasil penelitian sebelumnya badan teori-teori 

yang mendasari analisis data yang diambil dari beberapa literatur atau 

pustaka seperti teori persepsi dukungan organisasi, keadilan organisasi, 
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organizational citizenship behavior, dan komitmen organisasi serta 

kerangka pemikiran, penelitian terdahulu dan hipotesis.  

Bab III : METODE PENELITIAN 

Bab ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam penelitian. Metode 

penelitian akan diuraikan tentang objek penelitian, jenis penelitian, populasi  

dan sampel, jenis data, metode pengumpulan data, definisi operasional 

variabel, uji data dan metode analisis data.  

BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 

Bab ini bertujuan untuk membahas dan menguraikan pengujian yang telah 

dilakukan meliputi statistik deskriptif responden, dan uji hipotesis. 

BAB V  : PENUTUP  

Bab ini berisikan kesimpulan hasil penelitian, keterbatasan penelitian dan 

saran. Bagian akhir akan diisi dengan lampiran yang dapat mendukung 

skrispsi ini.  

3. Bagian ini berisi daftar pustaka dan lampiran-lampiran.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

A. Telaah Teori  

1. Teori Social Exchange (Teori Pertukaran Sosial) 

       Penelitian ini didasarkan pada teori pertukaran sosial yang 

dikemukakan oleh Blau pada tahun 1964, ia mengasumsikan bahwa 

hubungan antara karyawan dengan organisasi atau perusahaan merupakan 

suatu bentuk pertukaran sosial. Teori ini terbatas pada tindakan yang 

ditunjukkan oleh seseorang tergantung pada reaksi menguntungkan yang 

didapatkan dari orang lain (Miles, 2012). Sumber daya yang dipertukarkan 

menurut teori ini dibagi menjadi dua yaitu sumber daya ekonomis ataupun 

sosial. Sumber daya ekonomis terdiri dari sesuatu yang dapat diukur, 

antara lain benda, uang, asset, informasi, nasihat, persahabatan, dan 

prestige. Pada hubungan pertukaran sosial, sifat mendasar yang menjadi 

ciri khas pertukaran tersebut adalah bahwa kewajiban (obligations) 

masing-masing pihak tidak diatur secara jelas, termasuk yang dijadikan 

dasar mengukur kontribusi masing-masing pihak.  

 Setiap orang akan terlibat dalam timbal balik, hubungan yang 

saling menguntungkan hanya ketika mereka percaya pada mitra mereka 

(Miles, 2012). Begitu pada hubungan antara pegawai dengan perusahaan 

merupakan suatu bentuk pertukaran sosial, bukan hanya berbasis 

pertukaran ekonomis tetapi juga pertukaran sosial.  

Seorang manager hendaknya membantu karyawan untuk 

memahami dan mempercayai setiap nilai-nilai pada perusahaan, dan dapat 
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memberikan penghargaan kepada karyawan baik penghargaan secara 

ekonomis (kompensasi, waktu liburan atau cuti, dan lain-lain) ataupun 

penghargaan secara sosial (perhatian, apresiasi, persahabatan, dan lain-lain 

yang tidak mengeluarkan biaya perusahaan).  

Dukungan organisasi yang dirasakan menggambarkan bahwa 

pekerja yang menganggap organisasinya lebih mendukung, lebih terikat 

secara emosional dengan organisasi. Keadilan organisasi juga menjadi 

indikator yang mempengaruhi hubungan timbal balik dan saling percaya 

antara karyawan dan perusahaan. Karyawan yang merasa mendapat 

perlakuan adil, sudah selayaknya memberikan timbal balik dalam bentuk 

sikap dan perilaku organisasi positif yang mendukung tujuan organisasi, 

yaitu dalam bentuk komitmen organisasional dan OCB (Widyaningrum, 

2010).  

2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

a. Pengertian Organizational Citizenship Behavior 

Organizational Citizenship Behavior adalah sebagai perilaku yang 

melebihi kewajiban formal (extra role) yang tidak berhubungan dengan 

kompensasi langsung artinya, seseorang yang memiliki OCB tinggi 

tidak akan dibayar dalam bentuk uang atau bonus tertentu, namun OCB 

lebih kepada perilaku sosial dari masing- masing individu untuk bekerja 

melebihi apa yang diharapkan.                                                                                                                

Menurut Luthans (2011:149) menjelaskan Organizational 

Citizenship Behavior merupakan perilaku yang diskresioner, tidak 
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langsung diakui oleh persyaratan normal pekerjaan, namun secara 

agregat dapat meningkatkan fungsi efektif organisasi. Perilaku OCB 

menggambarkan bagaimana seorang individu memiliki inisiatif yang 

tinggi dan sangat peka terhadap keadaan organisasi. Hal ini membuat 

organisasi sangat menghargai karyawan yang berperilaku OCB karena 

perilaku OCB menunjukkan bagaimana kesungguhan seorang karyawan 

dalam mengabdi terhadap organisasinya.  

Kunci keberhasilan organisasi terletak pada anggota organisasi, 

bagaimana anggota mengimplementasi tugas-tugas dalam mencapai 

tujuan organisasi. Dari beberapa hal di atas, dapat disimpulkan bahwa 

OCB merupakan perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan 

tindakan yang terpaksa terhadap hal – hal yang mengedepankan 

kepentingan organisasi dan tidak mengharapkan imbalan dalam bentuk 

uang. 

b. Dimensi Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Luthans (2011:149) mengemukakan ada lima dimensi 

yang memiliki kontribusi perilaku organizational citizenship behavior : 

1. Altruism ,yaitu perilaku membantu meringankan pekerjaan yang 

ditunjukkan kepada individu dalam suatu organisasi.  

2. Courtesy, yaitu perilaku membantu teman kerja untuk mencegah 

timbulnya masalah sehubungan dengan pekerjaannya dengan cara 

member konsultasi dan informasi serta menghargai kebutuhan 

mereka.  
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3. Sportmanship, yaitu perilaku toleransi pada situasi yang kurang 

menyenangkan dan kurang ideal di tempat bekerja tanpa mengeluh. 

Dikatan pula bahwa sportsmanship seharusnya memiliki cakupan 

yang lebih luas, dalam pengertian individu tersebut harus tetap 

bersikap positif serta bersedia mengorbankan kepentingannya 

sendiri demi kelangsungan organisasi. 

4. Civic virtue, yaitu perilaku terlibat dalam kegiatan-kegiatan 

organisasi dan peduli pada kelangsungan hidup organisasi. 

Karyawan juga aktif mengemukakan gagasan serta ikut mengamati 

lingkungan bisnis dalam hal ancaman dan peluang.  

5. Conscientiousness, yaitu perilaku yang terlihat ketika individu 

melakukan hal-hal yang menguntungkan organisasi.  

c. Indikator Organizational Citizenship Behavior 

Menurut Kurniawan (2015:104) ada beberapa indikator-indikator 

OCB karyawan, sebagai berikut: 

1. Altruism meliputi: Karyawan membantu rekan kerja diluar job desc 

pekerjaan, 

2. Courtesy meliputi: Karyawan sharing dengan rekan kerja. 

3. Sportsmanship meliputi: Karyawan menghindari kesalahan.  

4. Civic virtue  meliputi:  Karyawan menghadiri dan partisipasi dalam 

rapat. 

5. Conscientiousness meliputi: Karyawan menyelesaikan tugas tepat 

waktu. 
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3. Persepsi Dukungan Organisasi 

a. Pengertian Persepsi Dukungan Organisasi 

Persepsi dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan 

mengenai sejauhmana organisasi menilai kontribusi, memberikan 

dukungan, dan peduli pada kesejahteraan mereka. Persepsi dukungan 

organisasi yang dirasakan merupakan tingkat sejauh mana para pekerja 

mempercayai bahwa organisasi menilai kontribusinya dan peduli 

terhadap kesejahteraan karyawan Robbins dan Judge (2015:47).  

Teori dukungan organisasi beranggapan bahwa untuk menentukan 

kesiapan organisasi memberikan rewards atas peningkatan kinerja dan 

mmenuhi kebutuhan sosioemosional, karyawan mengembangkan 

kepercayaan bahwa organisasi menghargai kontribusi dan 

memperhatikan kesejahteraan mereka (Hartiwi, 2012).  

Dari pengertian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa persepsi 

dukungan organisasi adalah persepsi karyawan mengenai sejauh mana 

organisasi menghargai dan peduli dengan kesejahteraan mereka. 

b. Dimensi Persepsi Dukungan Organisasi 

Menurut Farasat (2013), menyatakan bahwa terdapat 4 dimensi 

yang dapat meningkatkan dukungan organisasi yang dirasakan 

karyawan yaitu: 

1. Keadilan (fairness) yaitu keadilan procedural yang menyangkut 

mengenai cara yang digunakan untuk memperlakukan karyawan 

dengan bermartabat dan hormat.                              
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2. Dukungan Atasan (Supervisor Support). Karyawan akan 

mengembangkan pandangan umum tentang sejauh mana atasan 

menilai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan 

mereka.  

3. Imbalan Organisasi (Organizational Rewards). Berdasarkan teori 

dukungan organisasi yang dirasakan, karyawan mengembangkan 

kepercayaan umum mereka sejauh mana mereka merasa bahwa 

organisasi siap untuk menghargai usaha mereka, untuk memenuhi 

kebutuhan sosial dan emosional mereka dan kesejahteraan. 

4. Kondisi kerja (Conditions). Salah satu bentuk dukungan organisasi 

adanya kondisi kerja yang nyaman dan aman bagi karyawan.  

c. Indikator Persepsi Dukungan Organisasi 

Indikator persepsi dukungan organisasi dikemukakan Arya 

(2016:7) sebagai berikut : 

a) Pengakuan, gaji dan kesempatan promosi 

Teori dukungan organisasi mengenai kesempatan untuk 

mendapatkan hadiah untuk meningkatkan kotribusi dan dukungan. 

b) Kesehatan dan keamanan dalam bekerja 

Jaminan bahwa organisasi mempertahankan karyawan dimasa 

depan, memberikan indikasi kuat terhadap dukungan organisasi. 

c) Kemandirian 

Organisasi harus menunjukkan rasa kepercayaannya terhadap hak 

otonomi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan mereka 
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termasuk penjadwalan pekerjaan, dan berbagai tugas akan 

meningkatkan persepsi dukungan organisasi. 

d) Peran Stressor 

Stress mengacu pada ketidakmampuan individu dalam menghadapi 

lingkungannya. Stress terkait tiga aspek peran karyawan dalam 

organisasi, yaitu: kelebihan beban pekerjaan, kurangnya informasi 

yang jelas tentang tanggung jawab pekerjaan yang saling 

bertentangan. 

e) Pelatihan. 

Pelatihan kerja merupakan investasi karyawan yang pada akhirnya 

akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi.  

4. Keadilan organisasi 

a. Pengertian Keadilan Organisasi 

Menurut Robbins dan Judge (2008:249), keadilan organisasi 

didefinisikan sebagai persepsi keseluruhan dari apa yang adil di tempat 

kerja. Karyawan menganggap adil organisasi mereka ketika yakin 

bahwa hasil-hasil yang mereka terima, cara diterimanya hasil-hasil 

tersebut, adalah adil.  

Menurut Ivancevich (2008:159) keadilan organisasi didefinisikan 

sebagai persepsi seseorang (karyawan) mengenai seberapa adil mereka 

diperlakukan dalam transaksi sosial di tempat kerja. Dapat disimpulkan 

bahwa keadilan organisasi merupakan persepsi dari seorang karyawan 

yang dirasakan tentang perlakuan adil dari organisasi kepada karyawan.  
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b. Dimensi Keadilan Organisasi 

Keadilan organisasi dikonseptualisasikan sebagai kombinasi dari 

berbagai dimensi. Ada tiga dimensi utama pada keadilan organisasi, 

yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 

interaksional (Usmani dan Jamal, 2013:354) : 

1) Keadilan Distributif 

Keadilan distributif yaitu persepsi karyawan tentang keadilan 

yang mereka dapatkan dari organisasi telah sesuai dengan apa yang 

mereka lakukan pada organisasi. Contoh dari keadilan distributif 

adalah gaji, pengakuan, bonus, rewards, dan lain-lain. Agar dapat 

membuat karyawan merasa mempunyai keadilan di organisasi. 

2) Keadilan Prosedural 

Keadilan prosedural merupakan keadilan yang dirasakan oleh 

karyawan mengenai prosedur yang dibuat dalam penentuan hasil 

yang diterima karyawan dan proses penentuan keputusan penting 

lainya. Contoh dalam keadilan prosedural yaitu proses penentuan 

promosi, proses pemutusan hubungan kerja, proses kenaikan gaji, 

dan lain-lain. 

3) Keadilan Interaksional 

Keadilan interaksional adalah keadilan yang dirasakan oleh 

karyawan atas perlakuan dengan hormat dan bermartabat yang 

diterima dari atasannya, dan keadilan interaksional ini mencakup 

keadilan interpersonal dan keadilan informasional. Contoh keadilan 
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interaksional yaitu memperlakukan karyawan dengan hormat dan 

bermartabat, ketika membuat keputusan atasan peduli dengan hak-

hak karyawan, ketika membuat keputusan atasan menyampaikan 

dengan jelas dan logis.  

c. Indikator Keadilan Organisasi 

Menurut Dyna and Graham (dalam Carlis, 2011), keadilan 

organisasi dapat diketahui dengan mengukur tiga hal, yaitu : 

a) Keadilan yang berkaitan dengan kewajaran alokasi sumber daya. 

Organisasi dapat dikatakan adil oleh karyawan, jika memberikan 

gaji sesuai dengan hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan. 

Apabila perbandingan antara gaji yang diterima dengan hasil kerja 

yang dilakukan karyawan dirasa tidak sebanding, maka karyawan 

akan merasa bahwa tidak terjadi keadilan. 

b) Keadilan dalam proses pengambilan keputusan. Organisasi dapat 

dikatakan adil oleh karyawan apabila dalam pengambilan 

keputusan, karyawan diberikan kesempatan untuk menyuarakan 

pendapat dan pandangannya. Selain itu, setelah pengambilan 

keputusan dilakukan, apabila pelaksanaan keputusan tersebut 

dinilai sama pada tiap karyawan, maka karyawan akan merasa  

bahwa terjadi keadilan. 

c) Keadilan dalam perespsi kewajaran atas pemeliharaan hubungan 

antar pribadi. Organisasi dapat dikatakan adil oleh karyawan 

apabila hubungan antar atasan dengan bawahan baik, seperti 
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mendapatkan perlakuan yang baik dan sewajarnya. Selain itu, 

kejujuran dan kebenaran informasi yang didapatkan dari atasan 

juga mempengaruhi persepsi keadilan organisasional dari 

karyawan.  

5. Komitmen Organisasi 

a. Pengertian Komitmen Organisasi 

Moorhead dan Griffin (2013:73) menyatakan bahwa komitmen 

organisasi (organizational commitment) adalah sikap yang 

mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat 

pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi 

kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi. 

Berdasarkan pengertian tersebut dapat diidentifikasi bahwa komitmen 

terhadap organisasi melibatkan tiga sikap yaitu rasa identifikasi dengan 

tujuan organisasi, perasaan terlibat dalam tugas-tugas organisasi dan 

perasaan setia terhadap organisasi.  

Menurut Robbins dan Judge (2011:367) menyatakan bahwa 

komitmen organisasi adalah kekuatan yang bersifat relative dari 

individu dalam mengidentifikasi keterlibatan dirinya ke dalam bagian 

organisasi, kesediaan berusaha demi organisasi dan keinginan 

mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi.  

Berdasarkan dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 

komitmen organisasi adalah kemauan dan kemampuan menyelaraskan 
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kepentingan  pribadi terhadap organisasi serta hubungan positif jangka 

panjang antara tenaga kerja terhadap organisasinya yang diwujudkan 

seperti keterlibatan dirinya kedalam organisasi, serta membantu 

organisasi mencapai tujuan. 

b. Dimensi Komitmen Organisasi 

Menurut Mayer dan Allen (1997) dalam Titisari (2014:20) 

membagi komitmen tiga dimensi, yaitu: 

1. Komitmen afektif (affective commitment), hal ini berkaitan dengan 

adanya ikatan emosional karyawan, identifikasi, dan keterlibatan 

dalam organisasi karena keinginan dari diri sendiri. 

2. Komitmen normatif (normative commitment), adalah komitmen 

yang didasarkan pada norma yang ada dalam diri karyawan. Yang 

berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap organisasi. 

Jadi seorang karyawan bertahan karena adanya loyalitas.  

3. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment), adalah 

komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan kata 

lain komitmen ini terbentuk atas dasar untung dan rugi yang 

didapatkan oleh karyawan. Sehingga menjadi bahan pertimbangan 

apa yang harus dikorbankan bila menetap pada suatu organisasi. 

c. Indikator Komitmen Organisasi 

Menurut Mowday  (2014:103) ada beberapa indikator komitmen 

antara lain sebagai berikut: 

1. Merasa bahagia dalam bekerja. 
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2. Keinginan kuat sebagai anggota 

3. Keinginan berusaha keras dalam bekerja. 

4. Menjaga hubungan baik dengan karyawan lain. 

5. Kesulitan dalam hidup jika meninggalkan organisasi. 

B. Telaah Penelitian Terdahulu 

Penelitian-penelitian terdahulu yang berkaitan dengan persepsi 

dukungan dan  keadilan organisasi terhadap Organizational Citizenship 

Behavior dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi adalah 

sebagai berikut : 

1. Nurmaladita (2015) meneliti tentang keadilan organisasi, komitmen 

organisasi. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive 

sampling dengan responden sebanyak 113 orang. Alat analisis data yang 

digunakan adalah dengan Structural Equation Modelling (SEM). Hasil 

dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh keadilan 

organisasi terhadap komitmen organisasi. 

2. Maysarah (2015) meneliti tentang keadilan organisasi, komitmen 

organisasi, dan Organizational Citizenship Behavior. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah random sampling dengan 

responden sebanyak 65 orang. Alat analisis data yang digunakan adalah 

dengan analisis regresi linier berganda. Hasil dari penelitian ini keadilan 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. 



 
 

22 
 

   

 
 

3. Sandra G (2015) meneliti tentang budaya organisasi, persepsi dukungan 

organisasi, dan komitmen organisasi. Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah purposive sampling dengan responden sebanyak 203 

karyawan. Alat analisis data yang digunakan adalah dengan analisis 

regresi liner berganda. Hasil dari penelitian ini budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitrmen organisasi dan 

persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi.  

4. Suwandewi (2016) meneliti tentang keadilan organisasi, komitmen 

organisasi, dan Organizational Citizenship Behavior. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh dengan responden 

sebanyak 87 orang. Alat analisis yang digunakan adalah analisis jalur 

(path anaylsis). Hasil menunjukkan bahwa keadilan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan baik terhadap komitmen organisasi 

maupun Organizational Citizenship Behavior. Komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. Penelitian ini juga berhasil membuktikan bahwa komitmen 

organisasi memediasi pengaruh keadilan organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior pada karyawan. 

5. Nurcahyani (2016) meneliti tentang keadilan organisasi, dan komitmen 

organisasi. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling 

jenuh dengan responden sebanyak 77 orang. Alat analisis yang 

digunakan adalah Moderated Regression Analysis (MRA). Hasil 
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menunjukkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi.  

6. Nina, Ariani (2017) meneliti tentang dukungan organisasi, OCB, dan 

komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh  dengan responden 

sebanyak 70 orang. Alat analisis menggunakan analisis jalur (path 

analysis). Hasil penelitian menunjukkan dukungan organisasi memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel komitmen 

organisasi. Variabel dukungan organisasi memiliki pengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap OCB. Variabel komitmen organisasi memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel OCB. 

7. Laily (2017) meneliti tentang persepsi dukungan organisasi, dan OCB. 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling 

dengan responden sebanyak 174 karyawan. Alat analisis yang digunakan 

hierarchial regression analysis. Hasil penelitian menunjukkan persepsi 

dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. 

8. Amelinda Felicia (2017) meneliti tentang komitmen organisasi, dan 

Organizational Citizenship Behavior. Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sampling jenuh dengan responden sebanuyak 70 

orang. Alat analisis yang digunakan analisis regresi linier berganda. Hasil 

penelitian yang diperoleh menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi 

baik Afektif maupun berkelanjutan berpengaruh kepada Organizational 

Citizenship Behavior, sedangkan Komitmen Normatif memiliki pengaruh 
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positif namun tidak signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior. 

C. Pengembangan Hipotesis 

Berdasarkan latar belakang dan landasan teori yang disampaikan 

diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

1. Persepsi Dukungan Organisasi dan Organizational Citizenship 

Behavior 

Persepsi dukungan organisasi (Perceived Organizational Support) 

merupakan persepsi karyawan mengenai dukungan organisasi terhadap 

pekerjaan yang mereka lakukan. Dukungan organisasi diyakini merupakan 

aspek penting dalam organisasi karena mampu meningkatkan perilaku 

OCB karyawan. Karyawan yang merasa dipedulikan, diperhatikan, dan 

dihargai akan merasa nyaman dan merasa dipedulikan oleh organisasi, 

dengan hal tersebut karyawan diyakini akan bersikap extra role kepada 

organisasi. Oleh karenanya, semakin baik persepsi karyawan terhadap 

dukungan organisasi maka semakin meningkat pada perilaku OCB 

karyawan. 

Dinyatakan oleh Liu (2014) bahwa OCB mendapatkan kontribusi dan 

peran dari dukungan organisasi. Penelitian yang dilakukan telah 

membuktikan bahwa karyawan yang merasakan dukungan organisasi 

dimana ia bekerja akan cenderung melakukan lebih untuk organisasi 

mereka baik dari tindakan maupun dalam totalitas pekerjaan yang 

dilakukan. Dukungan organisasi menunjukkan kualitas hubungan 
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karyawan dengan organisasi dengan mengetahui bagaimana karyawan 

mempercayai kontribusi yang diberikan organisasi terhadap mereka. 

Dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB (Milissa, 

2013). Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini 

adalah : 

H1 :  Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

2. Keadilan Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior 

Organisasi merupakan tempat berkumpulnya individu yang memiliki 

tujuan yang sama. Setiap organisasi ditutut untuk memiliki kecepatan 

untuk merespon perubahan, serta kemampuan berinovasi supaya dapat 

bertahan didalamnya. Dalam menghadapi dunia usaha yang semakin 

kompetitif, organisasi membutuhkan karyawan yang memiliki kinerja 

melebihi deskripsi pekerjaan atau kewajiban formal sebagai sumber utama 

dari efektifitas organisasi. Organisasi tidak akan berhasil dengan baik 

tanpa ada karyawan yang melakukan Organizational Citizenship Behavior. 

Karyawan yang baik (good citizenship) cenderung melakukan 

Organizational Citizenship Behavior. Tanpa OCB, organisasi akan rapuh 

dan tidak dapat bersaing dengan organisasi lainnya. 

Untuk dapat meningkatkan perilaku OCB pada karyawan, akan sangat 

penting bagi organisasi untuk mengetahui apa yang menyebabkan 

timbulnya dan meningkatnya OCB. Keadilan dalam organisasi dapat 

menentukan apakah seseorang melaksanakan tugas dan tanggung jawab 
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sesuai dengan prosedur yang ditetapkan atau tidak. Jika keadilan 

dipersepsikan secara positif, maka individu sebagai anggota organisasi 

akan sukarela melaksanakan pekerjaannya dalam organisasi melebihi apa 

yang diharapkan. 

Heru (2014) mencoba melihat pengaruh keadilan organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. Dalam penelitian ini ditemukan 

bahwa keadilan distributif berperan secara signifikan dalam menjelaskan 

perilaku kewargaan di dalam organisasi. Hasil juga menunjukkan bahwa 

keadilan procedural juga signifikan dalam menjelaskan perilaku 

kewargaan di dalam organisasi. Khalid et. al, (2014) bahwa keadilan 

organisasi mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap OCB. 

Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

H2 : Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. 

3. Persepsi Dukungan Organisasi dan Komitmen Organisasi 

Imbalan kerja yang datang langsung dari organisasi dianggap sebagai 

indikasi bahwa organisasi menghargai kontribusi karyawan kepada mereka 

dan atas kepedulian organisasi untuk kesejahteraan mereka.  

Penelitian yang dilakukan oleh Aggarwal-Gupta et al., (2010) 

menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasi. Hal ini ditunjukkan dari adanya persepsi 

dukungan organisasi karywan sehingga karyawan berkeyakinan tentang 

nilainya dalam berorganisasi. Berdasarkan hal tersebut, hipotesis adalah : 
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H3 : Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh terhadap 

Komitmen Organisasi. 

4. Keadilan Organisasi dan Komitmen Organisasi 

Kunci utama dari elemen keadilan organisasi adalah persepsi individu 

tentang keadilan. Persepsi merupakan suatu proses dimana individu 

mengorganisasikan dan menafsirkan kesan-kesan mereka untuk memberi 

arti bagi lingkungan mereka. Komitmen organisasi karyawan adalah 

tentang kesetiaan seorang karyawan kepada organisasi, kesediaan untuk 

mengarahkan usaha atas nama organisasi, tingkat tujuan antara karyawan 

dan organisasi, dan keinginan karyawan untuk tetap dipekerjakan oleh 

organisasi. 

Dehkordi et al. (2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa 

keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi, kurangnya keadilan dalam organisasi akan menciptakan 

komitemen organisasi yang rendah. Berdasarkan hal tersebut, maka 

hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

H4 : Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen 

Organisasi. 

5. Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior 

Faktor lain yang membentuk perilaku OCB yang ditunjukkan oleh 

karyawan yaitu komitmen organisasional. komitmen organisasional sendiri 

terkait dengan perasaan yang dimiliki karyawan terhadap organisasi 

dimana dia terdapat didalamnya.  
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Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 

Ratnaningsih, (2013) yang menemukan bahwa komitmen memberikan 

pengaruh yang positif terhadap OCB, karena dipengaruhi oleh indikasi 

bahwa karyawan yang memiliki loyalitas dan komitmen akan berusaha 

semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan dan bertanggungjawab atas 

segala pekerjaan dan aktif mencari informasi-informasi penting bagi 

organisasi. Selain itu karyawan telah memiliki keterikatan emosional 

sehingga dengan rela dan ikhlas melakukan perilaku ekstra seperti 

membantu rekan kerja lain yang membutuhkan tanpa mengharap imbalan. 

Namun komitmen diperoleh tidak signifikan disebabkan responden tidak 

didominasi oleh karyawan yang telah memiliki loyalitas dan komitmen 

yang tinggi, karena komitmen tidak dapat muncul dengan setahun atau dua 

tahun bekerja tetapi butuh proses dan waktu. Berdasarkan hal tersebut, 

maka hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

H5: Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. 

6. Dukungan organisasi dan Organizational Citizenship Behavior dengan 

komitmen organisasi sebagai Variabel Mediasi 

Komitmen organisasi mempunyai pengaruh mediasi atau intervening 

variabel keadilan dan persepsi dukungan organisasi terhadap perilaku 

OCB dikarenakan jika anggota dalam organisasi memiliki komitmen yang 

tinggi akan terbentuk hubungan positif antar anggota terhadap organisasi 

tempat mereka tinggal (Raka, 2015:144).  
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Hal ini akan mengakibatkan anggota merasa terikat dengan organisasi 

yang mendorong kecintaanya terhadap organisasi yang kemudian sukarela 

melakukan perilaku diluar tanggung jawab pekerjaan mereka (extra role) 

guna bagian dalam memajukan organisasi tempat mereka tinggal terlepas 

tinggi rendahnya persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh 

anggota organisasi. Penelitian dilakukan oleh Ariani (2017) yang dimana 

ditemukan hubungan positif komitmen organisasi memdiasi variabel 

dukungan organisasi terhadap variabel organizational citizenship 

behavior.  Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini 

adalah : 

H6: Komitmen organisasi memediasi persepsi dukungan organisasi 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

7. Keadilan organisasi dan Organizational Citizenship Behavior dengan 

komitmen organisasi sebagai Variabel Mediasi 

Keadilan organisasi yang berfokus pada peran keadilan ditempat kerja 

telah menunjukkan bahwa keadilan organisasi sangat mempengaruhi sikap 

para pekerja seperti komitmen organisasi dan Organizational Citizenship 

Behavior (Bhakshi, Kumar, dan Rani, 2009). Karyawan yang merasa 

tingkat keadilan yang didapatkan dari perusahaannya rendah maka ia akan 

cenderung memiliki komitmen yang rendah, begitu pula sebaliknya 

apabila dirasakan tingkat keadilan pada perusahaan tinggi maka karyawan 

akan memiliki komitmen organisasi yang tinggi pula. Komitmen yang 

tercipta berdasarkan tingginya keadilan dan mendorong jalannya OCB. 
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Widyaningrum (2010) mengatakan pengaruh keadilan organisasi 

terhadap OCB semakin kuat, jika perlakuan adil mampu meningkatkan 

komitmen karyawan pada perusahaan. Peneliti Khan dan Rashid (2012) 

menghasilkan sebuah kesimpulan bahwa komitmen organisasi merupakan 

variabel mediasi yang baik untuk mengetahui hubungan antara budaya 

organisasi, keadilan organisasi terhadap OCB, karena pada penelitian ini 

komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terbesar 

bila dibandingkan dengan variabel yang lainnya. Berdasarkan hal tersebut, 

maka hipotesis dalam penelitian ini adalah 

H7: Komitmen organisasi memediasi keadilan organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

D. Kerangka Pemikirian 

Kerangka Pemikiran Penelitian Pengaruh Persepsi Dukungan dan Keadilan 

Organisasi Terhadap  Organizational Citizenship Behavior  dengan Komitmen 

Organisasi  Sebagai Variabel Mediasi pada karyawan PT Merpati Gemilang 

Mandiri Surya Artha dapat digambarkan dalam bagan sebagai berikut : 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pikiran 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Populasi dan Sampel  

1. Populasi 

Populasi adalah kelompok atau kumpulan individu-individu atau 

obyek penelitian yang memiliki standar-standar tertentu dari ciri-ciri yang 

telah ditetapkan sebelumnya (Uma Sekaran, 2011:64). Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Merpati Gemilang Mandiri 

Surya Artha yang berjumlah 40 orang. 

2. Sampel  

Sebuah sampel merupakan bagian dari suatu populasi keseluruhan 

dipilih secara cermat agar mewakili populasi itu. Sampel terdiri atas 

sejumlah anggota yang dipilih dari populasi (Uma Sekaran, 2011:65).  

Teknik pengambilan sampel untuk menentukan sampel yang akan 

digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode Sampling Jenuh. 

Metode ini dipakai karena populasi yang digunakan relatif kecil. Metode 

Sampling Jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunakan menjadi sampel. Dalam penelitian ini sampel yang 

diambil adalah seluruh karyawan dari PT. Merpati Gemilang Mandiri 

Surya Artha yaitu 40 orang yang terdiri dari beberapa karyawan yang 

memiliki jabatan yang berbeda.  
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B. Data Penelitian 

1. Jenis dan Sumber Data 

a. Jenis Data 

Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder.  

1) Data primer  

Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data 

kepada pengumpul data (Sugiyono, 2017:137). Dalam menyusun 

penelitian ini, data primer yang digunakan adalah kuesioner 

langsung ke PT. Merpati Gemilang Mandiri Surya Artha. 

Wawancara dilakukan kepada HRD dan beberapa karyawan. 

2) Data sekunder 

Data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan 

data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau lewat 

dokumen (Sugiyono, 2017:137). Data sekunder diperoleh dari 

pengambilan pustaka dengan membaca dan mempelajari literatur 

yang relevan dengan pokok masalah yang dibahas sehingga 

pembahasannya tidak menyimpang dari dasar yang ada dan data 

yang bersumber dari  PT. Merpati Gemilang Mandiri Surya Artha 

berupa identitas karyawan yang digunakan untuk menentukan 

jumlah populasi dalam penelitian.  

b. Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian ini diperoleh melalui penyebaran 

daftar pernyataan atau kuesioner. Kuesioner merupakan teknik 
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pengumpulan data dengan menggunakan sekumpulan pernyataan 

tertulis yang disusun untuk memperoleh jawaban responden berkaitan 

dengan permasalahan yang diteliti, yaitu: persepsi dukungan 

organisasi, keadilan organisasi, organizational citizenship behavior, 

dan komitmen organisasi.   

2. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah : 

1) Kuesioner : Kuesioner adalah suatu daftar pertanyaan yang diberikan 

kepada responden mengenai suatu hal untuk dijawab, sehingga penliti 

mendapatkan data mengenai penelitian yang peneliti inginkan. 

Menurut Arikunto (2013:151) berpendapat bahwa, kuesioner adalah 

sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh 

informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau 

hal-hal yang ia ketahui.  

2) Wawancara : Teknik wawancara dalam penelitian ini menggunakan 

teknik wawancara bebas terpimpin. Arikunto (2013:199) menjelaskan 

bahwa wawancara bebas terpimpin adalah wawancara yang dilakukan 

dengan mengajukan pertanyaan secara bebas namun masih tetap 

berada pada pedoman wawancara yang sudah dibuat. Pertanyaan akan 

berkembang pada saat melakukan wawancara. Peneliti mendapatkan 

informasi langsung dengan teknik wawancara dari beberapa 

karyawan. 
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C. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

1. Definisi Operasional  

Definisi operasional merupakan suatu definisi mengenai variabel yang 

dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel tersebut yang 

dapat diamati (Azwar, 2010:74). Definisi operasional penelitian ini 

diuraikan terinci menurut masing-masing variabel, yaitu variabel yang 

didefinisikan sebagai berikut: 

a. Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

       Organizational Citizenship Behavior merupakan persepsi 

responden terhadap kontribusinya pada organisasi secara sukarela 

tanpa imbalan atau reward yang mengikat dari tanggung jawab 

perusahaan. Indikator variabel Organizational Citizenship Behavior 

adalah sebagai berikut : 

1) Altruisme. 

2) Courtesy. 

3) Sportsmanship. 

4) Civic Virtue. 

5) Conscientiousness. 

b. Persepsi Dukungan Organisasi  

Persepsi Dukungan Organisasi merupakan persepsi responden 

tentang kebijakan-kebijakan yang dilakukan oleh perusahaan untuk 

mendukung pelaksanaan pekerjaan. Indikator variabel dukungan 

organisasi adalah sebagai berikut: 
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1) Pengakuan dan promosi. 

2) Kesehatan dan keamanan. 

3) Kemandirian. 

4) Peran streesor. 

5) Pendidikan dan pelatihan. 

c. Keadilan Organisasi  

Keadilan organisasi merupakan persepsi responden mengenai 

perlakuan adil yang diterima dirinya dari organisasi yang terkait 

dengan perlakuan adil mengenai hasil dan kontribusi, proses untuk 

mendapatkan hasil, perlakuan interpersonal, serta keterbukaan 

informasi yang diterima karyawan. Indikator variabel keadilan 

organisasi adalah sebagai berikut : 

1) Gaji sesuai dengan hasil kerja. 

2) Pimpinan memperlakukan baik seluruh karyawan. 

3) Karyawan menyuarakan pendapat. 

4) Kesamaan perilaku dari pimpinan. 

5) Kejujuran dan kebenaran informasi dari pimpinan.  

d. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah persepsi responden seberapa jauh 

seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan dan 

keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi 

tersebut. Indikator variabel komitmen organisasi adalah sebagai 

berikut : 
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1) Merasa bahagia dalam bekerja. 

2) Keinginan kuat sebagai anggota. 

3) Keinginan berusaha keras dalam bekerja. 

4) Menjaga hubungan baik dengan karyawan lain. 

5) Kesulitan dalam hidup jika meninggalkan organisasi. 

2. Pengukuran Variabel 

Metode pengukuran seluruh variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini menggunakan skala Likert dengan kriteria penilaian adalah : 

a. Untuk jawaban Sangat Setuju (SS) dengan nilai skor 5. 

b. Untuk jawaban Setuju (S) dengan nilai skor 4. 

c. Untuk jawaban Kurang Setuju (KS) dengan nilai skor 3. 

d. Untuk jawaban Tidak Setuju (TS) dengan nilai skor 2. 

e. Untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) dengan nilai skor 1. 

D. Uji Instrumen Data 

Angket atau kuesioner penelitian harus diuji terlebih dahulu sebelum 

digunakan dalam penelitian sesungguhnya. Uji coba instrument dilakukan 

untuk mengetahui validitas dan realibilitas alat ukur, sehingga dapat diketahui 

layak tidaknya instrument tersebut digunakan dalam penelitian. 

1. Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. Jadi validitas ingin mengukur apakah pertanyaan dalam kuesioner 
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yang sudah kita buat betul-betul dapat mengukur apa yang hendak kita 

ukur (Ghozali, 2016). Pengujian validitas yang digunakan adalah Korelasi 

Pearson. Signifikansi Korelasi Pearson yang dipakai dalam penelitian ini 

adalah 0,05. Apabila nilai signifikansinya lebih kecil dari 0,05 maka butir 

pertanyaan tersebut tidak valid (Ghozali, 2016:53). 

2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2016:43). Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji 

reliabilitas diukur dengan uji statistik Cronbach Alpha  (α). Suatu variabel 

dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha  > 0,7 , 

sebaliknya apabila nilai Cronbach Alpha  < 0,7 maka dikatakan item 

tersebut kurang reliabel.  

E. Metode Analisis Data 

1. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda adalah hubungan secara linier antara 

dua atau lebih variabel independen dengan variabel dependen. Analisis ini 

untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen dengan 

variabel dependen apakah masing-masing variabel independen 

berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel 

dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 

penurunan. Persamaan regresi linier berganda sebagai berikut: 



 
 

38 
 

   

 
 

Model 1 : Y1  = a +  b1X1 + b2X2 + b3X3   

Model 2 : Y2 = a +  b1X1 + b2X2  

Keterangan : 

Y   = Organizational Citizenship Behavior 

a   = Konstanta 

b1,b2, b3  = Koefisien Regresi 

X1   = Persepsi Dukungan Organisasi 

X2   = Keadilan Organisasi 

X3   = Komitmen Organisasi. 

F. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dimaksudkan sebagai cara untuk menentukan apakah 

hipotesis yang akan diajukan sebaiknya diterima (signifikan) atau ditolak. 

Rumusan hipotesis sebagai berikut : 

1. Uji F  

Menurut Ghozali (2016:96) uji F digunakan untuk mengukur 

ketepatan fungsi regresi dalam menaksir nilai aktual (goodness of fit). Uji 

F berfungsi untuk mengetahui apakah model yang digunakan telah cocok 

atau tidak. Tingkat signifikansi yang dilakukan dengan uji F yang diuji 

pada tingkat keyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut : 

Ho : b1 = b2 = b3 = 0, bahwa secara bersama-sama tidak ada pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen. 

Ho : b1 ≠ b2≠ b3 ≠  0, , bahwa secara bersama-sama ada pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. 
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Tingkat signifikansi yang digunakan adalah 0,05 dengan kriteria 

pengujian (Ghozali, 2016: 99) : 

a) Jika F-hitung ≥ F-tabel dan nilai signifikan < α (0,05), maka Ho 

ditolak dan Ha diterima, berarti variabel independen secara bersama-

sama berpengaruh terhadap variabel dependen. 

b) Jika F-hitung ≤ F-tabel dan nilai signifikan > α (0,05), maka Ho 

diterima dan Ha ditolak, berarti variabel independen secara bersama-

sama tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Gambar nilai F hitung dengan F tabel sebagai berikut 

 

 

Gambar 3.1 

Kurva normal uji F 

2. Uji Koefien Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi R
2
 pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variabel-variabel dependen 

(Ghozali, 2016:95). Nilai koefisien determinasi adalah nol dan satu. Nilai 

R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variabel-variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang 

mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hamper 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

dependen (Ghozali, 2016:95). 

F tabel 
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3. Uji t  

Uji t dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen secara individu dalam menerangkan variasi variabel 

dependen (Ghozali, 2016: 99). Hipotesis dirumuskan sebagai berikut: 

Ho : β1 = 0, artinya tidak ada pengaruh yang signifikan dari variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

Ho : β1 ≠ 0, artinya ada pengaruh yang signifikan dari variabel independen 

terhadap variabel dependen. 

Tingkat signifikansi yang digunakan adalah 0,05 dengan kriteria 

pengujian: 

a) Jika t-hitung > t-tabel pada α = 5% maka Ho ditolak, artimya terdapat 

pengaruh yang signifikan antara satu variabel independen terhadap 

variabel dependen. 

b) Jika t-hitung <  t-tabel α = 5% maka Ho diterima, artinya tidak ada 

pengaruh yang signifikan antara satu variabel independen terhadap 

variabel dependen. Hasil uji-t dapat dilihat pada output coefficient dari 

hasil analisis regresi berganda. 

 

 

Gambar 3.2 

Kurva normal uji t  
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4. Uji Sobel Test 

Uji Sobel Test ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 

intervening atau mediasi. Menurut Ghozali (2013) suatu variabel disebut 

intervening atau mediasi jika variabel tersebut ikut mempengaruhi 

hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Uji Sobel 

Test menghendaki asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi 

berdistribusi normal. Hasil Sobel Test memberikan nilai estimasi indirect 

effect yang kemudian dicari nilai t-hitungnya dengan cara membagi 

besarnya nilai data terhadap nilai standart error dan membandingkan 

dengan t-tabel.  

Jika nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel berarti pengaruh 

mediasi dikatakan signifikan. Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh 

perkalian koefisien (p2xp3) signifikan atau tidak, dengan rumus :  

 

Berdasarkan hasil dari Sp2p3, kemudian menghitung nilai t-hitung 

untuk mengetahui apakah ada pengaruh mediasi dengan rumus sebagai 

berikut : 

 

Nilai t-hitung yang diperoleh kemudian dikonfirmasikan dengan t-

tabel. Apabila t-hitung > t-tabel, dengan tingkat signifikansi (σ) 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi (Sp2p3) adalah signifikan atau 

ada pengaruh mediasi dengan X terhadap Y. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan dalam penelitian ini, 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Variabel Persepsi Dukungan Organisasi memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior. 

Hasil ini memiliki arti bahwa jika karyawan merasa mendapat 

dukungan organisasi maka karyawan diyakini akan mempunyai 

perilaku yang melebihi kewajiban formal pada PT. Merpati Gemilang 

Mandiri Surya Artha. 

2. Variabel Keadilan Organisasi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hasil ini 

memiliki arti bahwa keadilan organisasi dapat meningkatkan 

organizational citizenship behavior pada PT. Merpati Gemilang 

Mandiri Surya Artha. 

3. Variabel Persepsi Dukungan Organisasi memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi. Hasil ini 

memiliki arti bahwa semakin baik atau tinggi dukungan organisasi yang 

diberikan perusahaan maka akan semakin meningkatkan komitmen 

organisasi karyawan pada PT. Merpati Gemilang Mandiri Surya Artha. 

4. Variabel Keadilan Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap variabel Komitmen Organisasi. Hasil ini memiliki arti bahwa 

semakin baik atau tinggi keadilan organisasi yang diberikan perusahaan 
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maka akan semakin meningkatkan komitmen organisasi karyawan pada 

PT. Merpati Gemilang Mandiri Surya Artha. 

5. Variabel Komitmen Organisasi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hal ini dapat 

dibuktikan dengan nilai tingkat signifikansi sebesar 0.001. Hasil ini 

memiliki arti bahwa semakin baik atau tinggi komitmen organisasi 

karyawan maka semakin meningkatkan organizational citizenship 

behavior karyawan pada PT. Merpati Gemilang Mandiri Surya Artha. 

6. Variabel komitmen organisasi sebagai variabel yang memediasi 

pengaruh persepsi dukungan organisasi dan keadilan organisasi 

terhadap organizational citizenship behavior,  maknanya bahwa dengan 

situasi kerja yang baik, yang tercipta karena adanya dukungan dan 

keadilan organisasi, maka dapat melakukan pekerjaan yang harus 

dikerjakan dengan lebih baik dan lebih maksimal, karena bekerja 

dengan senang hati.  

B. Saran 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, ada 

beberapa saran : 

1. Pada hasil penelitian PT. Merpati Gemilang Mandiri Surya Artha, 

bahwa persepsi dukungan organisasi, keadilan organisasi, dan 

komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap organizational 

citizenship behavior dan persepsi dukungan organisasi dan keadilan 

organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi karyawan 
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sehingga pihak perusahaan harus bias mempertahankan dukungan 

organisasi dan keadilan organisasi yang sudah diterapkan diperusahaan  

agar karyawan dapat bersikap melebihi kewajiban formal dan 

mempunyai komitmen organisasi yang semakin meningkat. 

2. Pada hasil penelitian di PT. Merpati Gemilang  Mandiri Surya Artha, 

komitmen organisasi sebagai variabel yang memediasi pengaruh 

persepsi dukungan organisasi dan keadilan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior,  maknanya bahwa dengan situasi 

kerja yang baik, yang tercipta karena adanya dukungan dan keadilan 

organisasi, maka dapat melakukan pekerjaan yang harus dikerjakan 

dengan lebih baik dan lebih maksimal, karena bekerja dengan senang 

hati. 

C. Keterbatasan Penelitian 

Keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya adalah: 

1. Penelitian ini fokus pada pengujian variabel persepsi dukungan 

organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasi yang 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior. Maka tidak 

dipungkiri adanya teori-teori lain di luar variabel tersebut yang 

mempengaruhi organizational citizenship behavior. 

2. Dalam penelitian ini responden mengisi sendiri kuesioner, yang artinya 

tiap-tiap responden menilai dirinya sendiri. Teori menjelaskan bahwa 

organizational citizenship behavior dinilai oleh karyawan langsung. 

Namun pada dasarnya siapapun dapat melakukan penelitian termasuk 
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diri sendiri sepanjang memahami tanggung jawab dan tujuan kerja. 

Permasalahan yang timbul dari penilaian diri sendiri adalah 

kecenderungan menilai terlalu tinggi sehingga hasilnya kurang obyektif. 

3. Pada penelitian ini masih memiliki keterbatasan sumber referensi 

penelitian terdahulu yang meneliti tentang persepsi dukungan 

organisasi, keadilan organisasi, dan komitmen organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior. 
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