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ABSTRAK 

 

“PENGARUH PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR DENGAN 

KOMITMEN  ORGANISASI SEBAGAI                                 

VARIABEL MEDIASI” 

Studi Pada Perawat Rumah Sakit Advent Bandar Lampung 

Oleh 

Sartika Margaretta Turnip 

Tindakan sukarela dan tidak terpaksa oleh karyawan, dianggap penting untuk 

menciptakan iklim kerja yang positif dan meningkatkan efektifitas organizational 

citizenship behavior. Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh 

langsung persepsi dukungan organisasi dengan komitmen organisasi sebagai 

mediator pada perawat RS Advent Bandar Lampung. Metode pengambilan sampel 

menggunakan teknik simple random sampling, dengan menyebarkan kuesioner 

kepada 110 perawat sebagai sampel penelitian. Analisis data dengan SmartPLS 4 

digunakan untuk menguji hipotesis yang diajukan. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior, persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 

komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior dan komitmen organisasi terbukti memediasi pengaruh 

persepsi dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior. 

Rumah sakit perlu memahami kebutuhan perawat dan mempertahankan 

kenyamanan perawat dalam bekerja sehingga perawat merasa senang dan 

berkomitmen dalam bekerja. Harapannya, perawat dapat membagi waktu bekerja 

secara efektif dan efisien untuk berpartisipasi secara sukarela sehingga 

meningkatkan tanggung jawab ekstra terhadap rumah sakit. 

 

Kata Kunci: Persepsi Dukungan Organisasi, Komitmen Organisasi, 

Organizational Citizenship Behavior                  



 
 

 

 

 

ABSTRACT 

 

“THE INFLUENCE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT 

ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR WITH 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT AS                                                    

A MEDIATING VARIABLE” 

Study on Advent Hospital Nurses Bandar Lampung 

By 

Sartika Margaretta Turnip 

Voluntary and involuntary actions by employees are considered important to 

create a positive work climate and increase the effectiveness of organizational 

citizenship behavior. This study aims to investigate the direct effect of perceived 

organizational support with organizational commitment as a mediator in nurses 

of Advent Hospital Bandar Lampung. The sampling method used simple random 

sampling technique, by distributing questionnaires to 110 nurses as research 

samples. Data analysis with SmartPLS 4 was used to test the proposed hypothesis. 

The results of this study indicate that perceived organizational support has a 

positive and significant effect on organizational citizenship behavior, perceived 

organizational support has a positive and significant effect on organizational 

commitment, organizational commitment has a positive and significant effect on 

organizational citizenship behavior and organizational commitment is proven to 

mediate the effect of perceived organizational support on organizational 

citizenship behavior. Hospitals need to understand the needs of nurses and 

maintain nurses' comfort at work so that nurses feel happy and committed to 

work. The hope is that nurses can divide their work time effectively and efficiently 

to participate voluntarily so as to increase their extra responsibility to the 

hospital. 

 

Keywords: Perceived Organizational Support, Organizational Commitment, 

Organizational Citizenship Behavior  
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MOTTO 

 

“Janganlah takut, sebab Aku menyertai engkau, janganlah bimbang, sebab Aku 

ini Allahmu; Aku akan meneguhkan, bahkan akan menolong engkau; Aku akan 

memegang engkau dengan tangan kanan-Ku yang membawa kemenangan” 

(Yesaya 41:10) 

 

“Tetapi kamu ini, kuatkanlah hatimu, jangan lemah semangatmu, karena ada upah 

bagi usahamu!” 

(2 Tawarikh 15:7) 

 

“Ingatlah bahwa harapan adalah senjata yang ampuh bahkan ketika segalanya 

telah hilang” 

(Nelson Mandela) 
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I. PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang  

Dinamika globalisasi mendorong pertumbuhan profesionalisme yang tinggi, 

ketatnya kompetisi di era globalisasi menimbulkan iklim persaingan individu 

untuk memiliki kompetensi yang lebih tinggi dengan tuntutan pasar yang disertai 

dengan peningkatan kualitas sumber daya manusia (Thakur, R., & Sharma, 2019). 

Sumber daya manusia adalah aset yang tidak lekang dengan aktivitas organisasi, 

tanpa kualitas sumber daya manusia yang ulung dan secara kolektif berkontribusi 

dalam pencapaian organisasi, organisasi sulit mencapai tujuan yang diinginkan. 

Sumber daya manusia yang dipercaya sebagai faktor untuk mendorong kemajuan 

organisasi, perlu diperhatikan oleh perusahaan. Persaingan yang ketat saat ini 

memaksa perusahaan untuk memikirkan kembali cara-cara pengelolaan sumber 

daya manusia dan mendukung pemenuhan kebutuhan mereka agar memperoleh 

hasil yang terbaik pula dari karyawan. Perusahaan harus membangkitkan 

produktivitas karyawan dalam bekerja terutama berkomitmen untuk kemajuan 

organisasi hingga terlibat secara penuh dalam aktivitas perusahaan. Setiap 

individu yang merasakan dukungan lebih besar dari organisasi cenderung 

merasakan berkewajiban untuk membayar kepada organisasi dengan 

menunjukkan perilaku kerja yang diinginkan dan berharga bagi organisasi (C. P. 

Sari & Farisi, 2024) salah satu bentuk perilaku kerja tersebut dibuktikan dalam 

tindakan organizational citizenship behavior. 

Organizational citizenship behavior pertama kali perkenalkan oleh Organ (2006), 

yaitu suatu perilaku seseorang yang bersifat diskresi, tidak secara langsung atau 

eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal dan secara keseluruhan 

mendorong berfungsinya organisasi secara efektif, dengan makna individu 

tersebut memiliki kebebasan untuk memilih atau tidak dalam melampaui 
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panggilan tugas untuk mencapai hasil kerja yang lebih tinggi dari yang diharapkan 

oleh organisasi. Organizational citizenship behavior merupakan perilaku 

karyawan yang tidak tunduk pada sistem kewajiban formal tetapi memiliki 

dampak positif pada fungsi organisasi (Planer, 2019). Perilaku tersebut dapat 

ditemui pada karyawan sehingga dapat memberikan efek positif bagi 

keberlangsungan organisasi. Tindakan karyawan yang bersifat individual untuk 

menunjukkan perilaku penerapan organizational citizenship behavior tersebut kini 

menjadi tren peningkatan studi selama beberapa dekade (Guiling et al., 2022). 

Literatur organizational citizenship behavior dikembangkan oleh Organ (2006) 

yang dimanifestasikan dalam dimensi Altruism yang menunjukkan perilaku untuk 

membantu rekan kerja lain, Conscientiousnesss mengacu pada upaya untuk 

berusaha melebihi minimal tugas yang diperlukan, Sportsmanship yaitu sikap 

karyawan yang menoleransi keadaan yang kurang ideal dalam organisasi, 

Courtesy merupakan perilaku yang bertujuan mencegah atau menyelesaikan 

konflik interpersonal , dan Civic Virtue menyangkut dedikasi karyawan untuk 

merekomendasikan perbaikan pada organisasi yang konstruktif dan terlibat dalam 

tanggung jawab untuk meningkatkan kualitas aspek pekerjaan yang persisten. 

Klasifikasi Organizational citizenship behavior telah terbukti berkontribusi bagi 

kinerja karyawan  (Chiang & Hsieh, 2012). Hal- hal positif yang menunjukkan 

perilaku karyawan dalam memberikan saran di konteks pekerjaan dan datang tepat 

waktu dalam bekerja, memberikan efek baik kinerja, pencapaian efektivitas tim 

atau keuntungan finansial adalah efek yang dihasilkan organizational citizenship 

behavior bagi organisasi dan karyawan (Ansari, K.R. and Upadhyay, 2021) 

Hal ini pula diperkuat dalam beberapa penelitian bahwa organizational citizenship 

behavior membantu mendorong kinerja karyawan dan organisasi (Basu et al., 

2017); (Qalati et al., 2022) dan berkaitan dengan situasi menarik keanggotaan 

organisasi dan mempertahankan karyawan tersebut (Podsakoff et al. 2014). 

Tremblay (2024) berpendapat bahwa Organizational Citizenship Behavior 

berkontribusi pada ketepatan waktu dan ketidakhadiran di atas standar atau tingkat 

yang dapat dilaksanakan. Karyawan dengan frekuensi Organizational Citizenship 

Behavior yang tinggi mengurangi risiko ketidakhadiran yang meningkat diantara 
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karyawan, sebaliknya meningkatnya ketidakhadiran karyawan mempengaruhi 

perubahan Organizational Citizenship Behavior  karyawan yang menurun. 

Setidaknya terdapat keberadaan faktor- faktor yang berhubungan dengan dampak 

meningkat dan menurunnya organizational citizenship behavior individu, 

disebutkan dalam Testa et al., (2018) faktor-faktor tersebut seperti sikap pribadi, 

dukungan organisasi, norma sosial, persepsi dukungan organisasi, lingkungan 

kerja, kinerja organisasi, hubungan pemimpin dan pengikut, dan kepuasan kerja. 

Organizational citizenship behavior bukanlah tindakan formal yang terdapat 

dalam sistem manajemen organisasi, hal ini karena karyawan dalam suatu 

organisasi layaknya dengan “warga negara” yang secara sukarela melakukan 

tindakan yang tak hanya menguntungkan karyawan lain, tetapi memberikan 

keuntungan pula bagi keseluruhan efektivitas organisasi. 

Temuan manfaat positif yang dibawa melalui organizational citizenship behavior, 

menghadirkan persepsi dukungan organisasi  sebagai faktor- faktor yang 

memberikan kepedulian terhadap organizational citizenship behavior (Alshaabani 

et al., 2021). Sebagai upaya dengan mengakui pencapaian atas usaha yang telah 

dilakukan karyawan, persepsi dukungan organisasi berkontribusi dalam 

peningkatan perilaku kewarganegaraan organisasi (Eungoo & Hwang, 2023). 

Artinya semakin baik persepsi dukungan organisasi karyawan, maka semakin baik 

implementasi organizational citizenship behavior yang dilakukan. Dengan 

terciptanya keyakinan karyawan bahwa organisasi berinvestasi melalui pemberian 

dukungan preventif, mendorong  penerapan praktik-praktik organizational 

citizenship behavior (Morales-sánchez & Pasamar, 2020). 

Terpenuhinya kualitas dimensi yang tak berwujud, yaitu sumber daya manusia 

membawa hal yang positif untuk dirasakan bagi organisasi atau anggotanya. 

Dengan demikian, organisasi dapat memicu organizational citizenship behavior 

karyawan melalui dukungan kepada karyawannya dalam hal merawat 

kesejahteraan mereka dan memenuhi kebutuhan sosio-emosional mereka, 

sehingga menciptakan hasil positif terhadap keterlibatan karyawan untuk 

berpartisipasi secara sukarela dan lebih terlibat dalam organisasi, sebagai bentuk 

timbal balik kepada organisasi (Imran et al., 2020). 
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Adanya persepsi keseluruhan tentang organisasi yang dimiliki karyawan 

berdasarkan kontribusi dan kesejahteraan yang telah dihargai oleh organisasi, 

dipercaya sebagai dukungan organisasi dan dikenal dengan persepsi dukungan 

organisasi (Kurtessis et al., 2017). Persepsi dukungan organisasi dalam pandangan 

bidang studi organisasi telah menjadi topik yang semakin menarik. Menurut 

Sheikh (2023) dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan telah muncul 

sebagai sumber keunggulan kompetitif, akibatnya karyawan menjadi 

berkomitmen untuk memenuhi tujuan organisasi. Dukungan sosial yang memiliki 

fungsi preventif bagi karyawan merupakan hal yang penting dan dapat 

menentukan banyak hal, salah satunya memberikan keyakinan terhadap dukungan 

yang diberikan.  

Sangat penting dalam lingkup organisasi untuk memberikan perhatian khusus 

terhadap karyawan, dengan menghargai dan peduli terhadap kesejahteraan 

karyawan, Seperti dalam  penelitian  Peng et al., (2023) dan  Masyhuri et al., 

(2021) yang mengungkapkan bagaimana persepsi dukungan organisasi yang 

meliputi dukungan dan interaksi yang dirasakan dari atasan dan rekan kerja yang 

tinggi memfasilitasi terhadap kreativitas, inovasi, kreativitas, kesejahteraan, dan 

keterlibatan yang lebih bagi organisasi. Persepsi dukungan organisasi pertama kali 

dipikirkan oleh  Einsenberger,R.,et al., (1986) yang  mendefinisikan persepsi 

dukungan organisasi (perceived organizational support) sebagai persepsi yang 

dirasakan karyawan tentang organisasi memberikan dukungan untuk menghargai 

kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan mereka, yang selanjutnya melekat ke 

dalam dimensi yaitu keadilan, dukungan atasan, kondisi pekerjaan dan 

penghargaan organisasi. 

Melalui pemikiran tersebut telah dimanifestasikan ke dalam tiga indikator, yang 

mencakup dengan aspek perlakuan yang adil dalam pemberian distribusi sumber 

daya diantara karyawan, dukungan atasan dalam kontribusi dukungan, 

mengarahkan, dan evaluasi terhadap pekerja, imbalan dan kondisi  kerja (Rhoades 

& Eisenberger, 2002). Memiliki peran penting sebagai bentuk kepedulian 

terhadap kinerja karyawan, dukungan organisasi sangat membantu mendorong 

karyawan untuk memberikan timbal balik positif kepada organisasi yaitu dengan 
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bekerja keras dan meningkatkan keterlibatan sebagai karyawan Chen et al., 

(2020).  

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa ketika pekerja menganggap 

organisasi mendukung, peduli dengan kesejahteraan dan kebutuhan yang 

diharapkan, karyawan akan menunjukkan lebih banyak perilaku organizational 

citizenship behavior. Hal tersebut dibuktikan dalam temuan oleh Alshaabani et 

al., (2021) bahwa persepsi dukungan organisasi mempunyai pengaruh positif 

terhadap organizational citizenship behavior. Sejalan dengan yang dilakukan oleh 

Sari et al., (2019) bahwa variabel persepsi dukungan organisasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior, yang lebih lanjut 

secara kuat dimediasi oleh keterlibatan karyawan.  

Penelitian tersebut karyawan yang merasakan sikap positif dan menerima 

dukungan dari organisasi cenderung memiliki organizational citizenship behavior. 

Namun, penelitian yang dilakukan oleh Yovita Narwastu dkk., (2023) 

menunjukkan semakin tinggi persepsi karyawan mengenai dukungan organisasi 

yang diterima tidak memberikan pengaruh terhadap meningkatnya organizational 

citizenship behavior demikian pernyataan serupa dalam penelitian Jehanzeb 

(2020) menyatakan bahwa tidak ada pengaruh persepsi dukungan organisasi 

terhadap organizational citizenship behavior. Selain faktor di atas, masih ada 

faktor lain yang dapat memengaruhi organizational citizenship behavior yaitu 

komitmen organisasi. Komitmen organisasi menurut Allen, N. J., & Meyer, 

(1990) mendefinisikan bahwa komitmen organisasi adalah karakteristik sikap 

mengenal antara anggota organisasi  dengan organisasinya serta mempunyai 

pengaruh pada keputusan seseorang untuk meneruskan keanggotaan dalam 

organisasi tersebut. Konsep komitmen organisasi oleh Allen, N. J., & Meyer 

(1990) mengeksplorasi terdapat tiga dimensi yang berbeda di dalamnya. Dimensi 

atau indikator tersebut mencangkup adanya komitmen efektif untuk 

menggambarkan hubungan emosional seseorang terhadap karyawan yang lain, 

organisasi, dan keterlibatannya sebagai anggota dalam berorganisasi, komitmen 

berkelanjutan yang berkaitan dengan kesadaran individu ketika meninggalkan 

organisasi, dan komitmen normatif terkait perasaan terikat karyawan untuk 

mempertahankan keanggotaan organisasinya. 
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Gautam., et. Al (2004) mendefinisikan bahwa komitmen organisasi adalah 

ilustrasi sikap psikologis individu pada organisasi yang menunjukkan identitasnya 

kepada organisasi dan perasaan memiliki untuk setia terhadap organisasi yang 

dimanifestasikan dalam bentuk mempertahankan status hubungan antara 

karyawan dengan organisasi (Luthans, 2009: 146). Secara keseluruhan komitmen 

organisasi menjadi faktor yang dapat mempromosikan organizational citizenship 

behavior, karyawan dengan peningkatan komitmen organisasi akan meningkatkan 

organizational citizenship behavior ( Eungoo & Hwang, 2023).  

Komitmen organisasi dalam penelitian ini berperan sebagai jembatan antara 

persepsi dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior. 

Pentingnya membangun organizational citizenship behavior tidak lepas dari peran 

komitmen organisasi. Hal tersebut disertai dengan bukti pada hasil penelitian 

Aftab et al., (2020) yang dilakukan kepada guru di Afganistan menyimpulkan, 

bahwa peningkatan yang terjadi pada perilaku kewarganegaraan organisasi diikuti 

dengan peningkatan komitmen organisasi. Penelitian ini, komitmen organisasi 

berperan sebagai jembatan antara persepsi dukungan organisasi dan 

organizational citizenship behavior, yaitu untuk membantu menjelaskan 

bagaimana faktor- faktor tersebut berinteraksi di lingkungan kerja saat ini. 

Organizational citizenship behavior yang bersifat diskresioner dapat didorong 

oleh komitmen organisasi. Hal ini komitmen organisasi dapat menjadi perantara 

bagaimana variabel persepsi dukungan organisasi mempengaruhi organizational 

citizenship behavior, ketika karyawan merasakan adanya keadilan, karyawan akan 

berkomitmen pada organisasi dengan cara mewujudkan perilaku kewarganegaraan 

yang lebih baik (Na-Nan et al., 2020a). 

Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Advent Bandar Lampung. Rumah Sakit 

Advent Bandar Lampung merupakan sebuah institusi pelayanan kesehatan yang 

berlokasi di Jl. Teuku Umar No. 48, Kedaton, Bandar Lampung. yang 

menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna dengan 

menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan dan gawat darurat. Rumah Sakit 

Advent Bandar Lampung merupakan rumah sakit tipe C di Bandar Lampung yang 

merupakan bagian dari jaringan pelayanan kesehatan “Adventist Health System 



7 
 

Asia” (AHS/A) yang mengelola Lembaga kesehatan Advent di Kawasan Asia 

Pasifik Selatan dan beroperasi sejak tahun 1966 sebagai balai pengobatan yang 

kemudian menjadi rumah sakit pada tahun 1994 dengan 16 poliklinik. Maka 

berikut data jumlah tenaga kerja yang bekerja di RS Advent Bandar Lampung.  

Pada Tabel 1.1 menunjukkan bahwa RS Advent Bandar Lampung memiliki 600 

orang pegawai medis dan non medis yang terdapat dalam anggota organisasi RS 

Advent Bandar Lampung.   

Tabel 1. 1 Jumlah Tenaga Kerja RS Advent Bandar Lampung 

No. Departemen SDM Jumlah 

1. SDM Pelayan Medik Dasar Dokter Umum 23 

2. SDM Pelayanan Medik Dasar Dokter Gigi 3 

3. SDM Pelayanan Medik Spesialis Dasar Penyakit Dalam 5 

4. SDM Pelayanan Medik Spesialis Dasar Kesehatan Anak 3 

5. SDM Pelayan Medik Spesialis Dasar Bedah  3 

6. SDM Pelayanan Medik Spesialis Dasar Obstetri & Ginekologi 3 

7. SDM Pelayanan Medik Spesialis Penunjang Anestesiologi 2 

8. SDM Pelayanan Medik Spesialis Penunjang Radiologi 2 

9. SDM Pelayanan Medik Spesialis Penunjang Patologi Klinik 1 

10. SDM Pelayanan Medik Spesialis Penunjang Rehabilitasi Medik 1 

11. SDM Pelayanan Medik Spesialis Lain Mata 2 

12. SDM Pelayanan Medik Spesialis Lain Telinga Hidung 

Tenggorokan 

2 

13 SDM Pelayanan Medik Spesialis Lain Saraf 4 

14. SDM Pelayanan Medik Spesialis Lain Kulit dan Kelamin 1 

15. SDM Pelayanan Medik Spesialis Lain Paru 2 

16. SDM Pelayanan Medik Spesialis Lain Urologi 1 

17. SDM Pelayanan Medik Spesialis Lain Orthopedi 1 

18. SDM Pelayanan Medik Spesialis Gigi dan Mulut Bedah Mulut 1 

19. SDM Pelayanan Kefarmasian Apoteker 5 

20. SDM Pelayanan  Kefarmasian Asisten Apoteker 15 

21 SDM Pelayanan Keperawatan D3 Keperawatan 70 

22. SDM Pelayanan Kebidanan D3 Kebidanan  11 

23. SDM  Pelayanan Kebidanan  Profesi Bidan (Bd) 1 

24. SDM Pelayanan Gizi  Dietisien 4 

25. SDM Pelayanan Laboratorium S1 Analis Kesehatan 1 
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No. Departemen SDM Jumlah 

26. SDM Pelayanan Laboratorium D3 Analis kesehatan 12 

27. SDM Pelayanan Keterapian Fisik Fisioterapi 5 

28. SDM Tenaga Teknik Biomedika Radiographer  6 

29. SDM Tenaga Teknik Biomedika Fisikawan Medik 1 

30. SDM Tenaga Keteknisian Medis Perekam Medis dan 

Informasi Kesehatan 

4 

31. SDM Pelayanan Kesehatan Lingkungan Sanitasi Lingkungan 1 

32. SDM Tenaga Penunjang SDM Manajemen 2 

33. SDM Tenaga Penunjang D3 Umum/SLTA/STM 11 

34. SDM Tenaga Penunjang SDM Ekonomi/ 

Akuntansi 

1 

35. SDM Tenaga non Kesehatan SDM Administrasi 55 

36. SDM Pelayanan Keperawatan Ners 116 

37. SDM Tenaga non Kesehatan Tenaga Non Kesehatan 

Lainnya 

217 

38. SDM Pelayanan Medik Spesialis Penunjang Gizi Klinik  1 

39. SDM Tenaga Kesehatan Masyarakat  Pembimbing Kesehatan 

Kerja 

1 

Jumlah 600 

Sumber : RS Advent Bandar Lampung 

Kuantitas ketersediaan sumber daya manusia yang cukup, berkontribusi penting 

bagi rumah sakit dalam segi pelayanan kesehatan masyarakat (Liu et al., 2023) 

melekatnya komitmen yang ada pada setiap individu akan membantu mendorong 

kontribusi positif dalam diri individu. Namun, Tabel 1.2 menunjukkan bahwa 

masih adanya karyawan yang memilih untuk tidak meneruskan status 

keanggotaanya di organisasi, yang terdapat dalam komitmen organisasi. 

Tabel 1. 2 Jumlah Tenaga Kerja Keluar dan Masuk Tahun 2023 

No. Bulan Masuk  Keluar Jumlah 

1. Januari 602 - 602 

2. Februari 2 - 604 

3. Maret 1 - 605 

4. April - 2 603 

5. Mei - - 603 

6. Juni 2 - 605 
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No. Bulan Masuk  Keluar Jumlah 

7. Juli - 1 604 

8. Agustus - - 604 

9. September - 6 598 

10. Oktober - 1 597 

11. November - 2 595 

12. Desember 5 - 600 

Jumlah  600 

    Sumber: Departemen SDM RS Advent Bandar Lampung (2023) 

Saat ini, industri kesehatan tidak hanya harus secara aktif menanggapi tantangan 

yang disebabkan oleh pencegahan dan pengendalian penyakit, tetapi juga 

mempercepat penyediaan layanan berkualitas tinggi. Keterbatasan SDM yang 

tersedia yang disertai jam pelayanan yang padat dengan waktu 24 jam harus 

dihadapi oleh tenaga kesehatan di industri rumah sakit, dalam merespons 

kebutuhan perawatan pasien, dibutuhkan strategi dengan menyeimbangkan 

ketersediaan perawat untuk menjamin perawatan yang adekuat guna membantu 

percepatan pelayanan kesehatan (Kossek et al., 2020). Strategi pemeliharaan SDM 

dilakukan untuk menjaga keberlangsungan bisnis serta kinerja pelayanan rumah 

sakit, yaitu dengan memberikan shift kerja.  

Shift kerja adalah sistem kerja dimana beberapa orang bekerja di tempat kerja 

yang sama namun berada pada waktu yang berbeda, sebagai profesi yang 

berinteraksi dengan pasien setiap hari, mekanisme shift kerja diperlukan guna 

menjaga kualitas perawatan medis terutama perawat. Mekanisme shift kerja 

tersebut berlaku di RS Advent Bandar Lampung, shift kerja tersebut terbagi 

menjadi tiga shift yaitu :  shift pagi (07.00 – 15.00), shift sore (15.00 -23.00), dan 

shift malam ( 23.00-07.00). Salah satu sektor yang memiliki kepadatan kerja yang 

dituntut untuk membantu dalam meningkatkan taraf kesehatan masyarakat, RS 

Advent Bandar Lampung sering kali dihadapkan dengan tingginya tuntutan 

kinerja seiring dengan jumlah pasien yang harus ditangani serta kompleksitas 

masalah yang disebabkan oleh kualitas sumber daya manusia yaitu ketepatan 

waktu untuk datang memberikan pelayanan yang prima.  
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Berikut data persentase kehadiran karyawan RS Advent Bandar Lampung. 

Tabel 1. 3 Data Persentase Kehadiran Karyawan RS Advent Bandar 

Lampung Tahun 2023 

No. Bulan Kehadiran  

Karyawan/ 

Bulan 

Jumlah 

Karyawan 

Terlambat 

Persentase Keterangan 

1. Januari 602 42 6.9% Buruk 

2. Februari 604 52 8.61% Buruk 

3. Maret 605 56 9.26% Buruk 

4.  April 603 36 5.97% Mendekati Baik 

5. Mei 603 35 5.80% Mendekati Baik 

6. Juni 605 23 3.80% Sangat Baik 

7. Juli 604 31 5.13% Baik 

8. Agustus 604 29 4.8% Baik 

9. September 599 33 5.5% Mendekati baik 

10. Oktober 597 24 4.02% Baik 

11. November 595 15 2.5% Sangat Baik 

12. Desember 600 7 1.1% Sangat Baik 

Rata-Rata/ Bulan 5.29%  

Sumber : Bagian SDM RS Advent Bandar Lampung (2023) 

Tabel 1.3 menjelaskan rekapitulasi absensi keterlambatan dari 600 tenaga kerja 

baik medis dan non medis di RS Advent Bandar Lampung selama 12 Bulan tahun 

2023, melalui tabel tersebut menunjukkan masih rendahnya perilaku 

organizational citizenship behavior untuk memiliki kesadaran diri menjadi 

individu yang disiplin. Hal tersebut terjadi pada bulan Januari sampai Maret 2023. 

Sementara itu pada tahun 2023, ada 6 bulan yaitu pada bulan tersebut persentase 

keterlambatan karyawan berada di atas standar yang ditetapkan, sehingga peneliti 

menganggap bahwa ada 6 bulan yang perlu dievaluasi oleh RS Advent Bandar 

Lampung perihal keterlambatan karyawan dan diharapkan mengalami penurunan 

pada tahun 2024. Merujuk Tremblay (2024) organizational citizenship behavior 

berkontribusi pada ketepatan waktu dan ketidakhadiran di atas standar atau tingkat 

yang dapat dilaksanakan, karyawan dengan frekuensi organizational citizenship 
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behavior yang tinggi mengurangi risiko ketidakhadiran yang meningkat diantara 

karyawan, sebaliknya meningkatnya ketidakhadiran karyawan mempengaruhi 

perubahan organizational citizenship behavior  karyawan yang menurun. Namun, 

pada Tabel 1.3 tersebut menunjukkan terjadinya pergeseran atau menurunya 

ketepatan waktu karyawan untuk pergi bekerja dalam perilaku organizational 

citizenship behavior yang dapat memicu penurunan efektivitas organisasi. Lebih 

lanjut, dari pra survey wawancara yang dilakukan dengan bagian SDM di RS 

Advent Bandar Lampung, diperoleh bahwa karyawan cukup menunjukkan sikap 

tolong menolong terhadap pekerjaan karyawan lain. Namun demikian masih 

adanya fenomena karyawan yang enggan menggantikan shift kerja rekan yang 

lain ketika karyawan tersebut berhalangan hadir. 

Hasil pra survey wawancara yang telah  dilakukan dengan tenaga medis RS 

Advent Bandar Lampung, yang mengatakan bahwa implementasi dukungan 

organisasi telah dilaksanakan dengan memberikan upah yang sesuai dengan 

kontribusi yang diberikan SDM dengan prinsip keadilan dan tersedianya program 

pelatihan kepada pekerja di RS Advent Bandar Lampung dalam meningkatkan 

keterampilan.  Sementara itu, penelitian sebelumnya menunjukkan kesenjangan 

hasil yang berbeda, dalam hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nurjanah et al. 

(2020) dan  Sholikhah & Frianto (2022) menemukan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior. Berbeda dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Novianti (2021) menghasilkan bahwa komitmen 

organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior dan hasil penelitian (Planer, 2019) secara dimensi hanya dimensi 

komitmen afektif saja yang berkorelasi positif dengan organizational citizenship 

behavior.  

Oleh karena itu, berdasarkan uraian latar belakang dan temuan hasil penelitian 

yang berbeda dari penelitian sebelumnya, maka dirasa perlu untuk melakukan 

penelitian dengan judul “ Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap 

Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen Organisasi Sebagai 

Variabel Mediasi (Studi pada Perawat RS Advent Bandar Lampung)”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Latar belakang masalah yang diuraikan di atas menunjukkan bahwa Perawat RS 

Advent Bandar Lampung sudah merasakan dukungan organisasi, meskipun 

perawat harus menghadapi kondisi kerja dengan kondisi stress dalam bekerja.. 

Organizational citizenship behavior pada perawat RS Advent Bandar Lampung 

belum maksimal diterapkan, yaitu berdasarkan fenoma masih ada rendahnya 

keinginan karyawan lain untuk menggantikan rekan kerja ketika tidak dapat hadir 

dan masih adanya karyawan atau perawat yang masih terlambat masuk kerja, hal 

ini merupakan salah satu indikator dalam Conscientiousnesss (kesadaran individu) 

yang dimiliki oleh perawat RS Advent Bandar Lampung belum maksimal 

diterapkan. 

Upaya dengan mengakui pencapaian atas usaha yang telah dilakukan karyawan 

membantu dalam  peningkatan perilaku kewarganegaraan organisasi (Eungoo & 

Hwang, 2023), karyawan yang percaya dengan dukungan organisasi yang telah 

diberikan oleh organisasi akan menunjukkan organizational citizenship behavior 

sebagai bentuk timbal balik. Persepsi dukungan organisasi yang memiliki dimensi 

keadilan, dukungan atasan, kondisi pekerjaan dan penghargaan organisasi, 

dipercaya dapat memberikan pengaruh karyawan untuk bertindak sebagai warga 

negara berperan ekstra (extra-role) di tempat kerja. Dengan demikian, organisasi 

yang memberikan dukungan kepada karyawannya dalam hal memberikan 

kesejahteraan mereka dan memenuhi kebutuhan sosio-emosional mereka, akan 

menciptakan hasil positif terhadap keterlibatan karyawan untuk berpartisipasi 

secara sukarela dan lebih terlibat dalam organisasi, sebagai bentuk timbal balik 

kepada organisasi (Imran et al., 2020). 

Selaras dengan hal tersebut, faktor penting dalam keberhasilan organisasi 

membuat komitmen organisasi memfasilitasi tindakan karyawan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan yang tinggi, tingkat ketidakhadiran yang rendah, 

dan penundaan pekerjaan (Nurjanah e  t al., 2020). Meskipun dalam beberapa 

penelitian menunjukkan masih terdapat tidak konsistennya hasil penelitian, 

terutama dalam (Planer, 2019) yang hanya menemukan hasil dimensi komitmen 

afektif saja yang dapat meningkatkan perilaku kewarganegaraan organisasi. 
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Dengan demikian, pentingnya melakukan penelitian yang lebih lanjut mengenai 

apakah persepsi dukungan organisasi dan dapat memberikan pengaruh dalam 

peningkatan organizational citizenship behavior dengan komitmen organisasi 

sebagai variabel mediasi, guna memberikan panduan strategis untuk 

meningkatkannya. 

Oleh karena itu, berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, 

dapat dibuat  pertanyaan penelitian sebagai berikut : 

1. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap 

organizational citizenship behavior pada perawat RS Advent Bandar 

Lampung? 

2. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi pada perawat RS Advent Bandar Lampung? 

3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap organizational 

citizenship behavior pada perawat RS Advent Bandar Lampung? 

4. Apakah komitmen organisasi memediasi pengaruh persepsi dukungan 

Organisasi terhadap organizational citizenship behavior pada perawat RS 

Advent Bandar Lampung. 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan yang diharapkan dapat dicapai dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh persepsi pukungan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior pada perawat RS Advent Bandar 

Lampung. 

2. Untuk mengetahui pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap 

Komitmen Organisasi pada perawat RS Advent Bandar Lampung. 

3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior pada perawat RS Advent Bandar Lampung. 

4. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi sebagai variabel mediasi 

pada pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior pada perawat RS Advent Bandar Lampung. 
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1.4 Manfaat penelitian 

Adapun manfaat yang didapat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Manfaat teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan terhadap ilmu 

pengetahuan serta dapat memperkuat penelitian-penelitian sebelumnya 

yang berkaitan dengan pengaruh persepsi dukungan organisasi dan 

komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior. 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi rujukan bagi peneliti lain 

yang hendak melakukan penelitian yang sama terkait permasalahan 

persepsi dukungan organisasi, komitmen organisasi, dan organizational 

citizenship behavior. 

b. Manfaat praktis  

Bagi Organisasi  

Hasil penelitian ini diharapkan berguna sebagai bahan untuk menambah 

pemahaman yang lebih baik mengenai faktor-faktor apa saja yang dapat 

mempengaruhi performa stabilitas RS Advent Bandar Lampung.Dengan 

demikian informasi tersebut bermanfaat untuk memberikan masukan dan 

saran sebagai bahan pertimbangan dalam pengelolaan sumber daya 

manusia di RS Advent Bandar Lampung.  

  



 
 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Persepsi Dukungan Organisasi 

2.1.1 Definisi Persepsi Dukungan Organisasi 

Persepsi dukungan organisasi dikenalkan oleh Einsenberger,R.,et al., (1986) 

Persepsi dukungan organisasi adalah salah satu kontribusi yang diberikan oleh 

organisasi terhadap pegawai untuk mengembangkan inovasi bagi karyawan. 

Menurut Rhoades & Eisenberger (2002) dukungan organisasi yang dirasakan 

(Perceived Organization Support) yang mengacu pada persepsi karyawan bahwa 

organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan 

karyawan. Menurut Sheikh (2023) Persepsi dukungan organisasi dapat memberi 

keyakinan bahwa organisasi tempat mereka bekerja selalu bersedia membantu 

mereka, sehingga  karyawan menjadi memiliki rasa dihormati, diakui, dan 

dihargai.  Menurut Rhoades & Eisenberger (2002), menganggap bahwa dukungan 

organisasi sebagai kepercayaan karyawan terhadap dukungan yang diberikan oleh 

organisasi, karyawan percaya kepada organisasi, karena organisasi sering 

memberikan dukungan yang bermanfaat kepada karyawan untuk meningkatkan 

persepsi positif karyawan terhadap organisasi. 

Oleh karena itu, berdasarkan definisi para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

persepsi dukungan organisasi adalah penilaian keyakinan atau kepercayaan  

karyawan kepada organisasi tempat karyawan bekerja tentang sejauh mana 

organisasi memberikan kesesuaian terhadap kinerja karyawan dengan persepsi 

dukungan organisasi, sebagai bentuk sikap organisasi dalam menghargai 

kontribusi yang telah karyawan berikan.  
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2.1.2 Dimensi Persepsi Dukungan Organisasi 

Menurut Rhoades & Eisenberger (2002) persepsi dukungan organisasi mengacu 

pada keyakinan karyawan mengenai kontribusi timbal balik yang diberikan oleh 

organisasi terhadap karyawan, sehingga karyawan percaya bahwa organisasi 

peduli terhadap kesejahteraan karyawan. Persepsi dukungan organisasi memiliki 

beberapa indikator dalam yaitu : 

1. Keadilan 

Keadilan menyangkut cara yang digunakan untuk menentukan bagaimana 

memberikan kontribusi yang adil kepada karyawan, berupa imbalan atau 

kebijakan. Terdapat tiga macam keadilan yaitu keadilan prosedural, 

keadilan distributif dan keadilan interaksional. Menurut Rhoades & 

Eisenberger (2002) keadilan distibutif adalah suatu perlakuan kepada 

seseorang yang sesuai dengan jasa yang telah dilakukan, seperti gaji yang 

diberikan kepada pekerja, kemudian keadilan prosedural dibagi menjadi 

dua aspek keadilan yaitu aspek struktural mencangkup peraturan formal 

dan keputusan yang mempengaruhi karyawan, sedangkan aspek sosial 

seringkali disebut dengan keadilan interaksional yang meliputi bagaimana 

memperlakukan karyawan dengan penghargaan terhadap martabat 

karyawan dengan memperlakukannya secara hormat. 

2. Dukungan dari atasan  

Karyawan membangun persepsi mengenai penilaian atau kepercayaannya 

terhadap atasan atau pengawas. Karyawan akan menilai sejauh mana 

atasan mereka menghargai kontribusi yang diberikan oleh karyawan 

kepada organisasi dan memperhatikan kesejahteraan karyawan. Dengan 

pemberian evaluasi dan dukungan bagi karyawan, hal tersebut membantu 

dalam pembentukan persepsi karyawan terhadap organisasi, yaitu 

mengenai sejauh mana kontribusi yang dilakukan dapat dihargai dan 

sejauh mana atasan mereka bertanggung jawab penuh dalam mengarahkan 

dan mengevaluasi kinerja sebagai bentuk dukungan yang diperoleh dari 

atasan. 
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3. Penghargaan dan Kondisi Kerja 

Terdapat bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan adalah 

sebagai berikut : 

a. Gaji, Pengakuan, dan Promosi 

Sesuai dengan teori organisasi, kesempatan untuk mendapatkan hadiah 

akan meningkatkan kontribusi karyawan dan akan meningkatkan 

persepsi dukungan organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

b. Keamanan dalam bekerja 

Organisasi yang menjamin bahwa organisasi ingin mempertahankan 

keanggotaan di masa depan memberikan indikasi yang kuat terhadap 

persepsi dukungan organisasi . 

c. Otonomi  

Otonomi yaitu karyawan dapat mengatur dan mengontrol diri dalam 

melakukan pekerjaanya. Dengan organisasi memberikan kepercayaan 

terhadap kemandirian karyawan untuk memutuskan dengan bijak 

bagaimana karyawan akan melaksanakan pekerjaan, yang akan 

meningkatkan persepsi dukungan organisasi 

d. Peran Stres 

Stress merujuk pada ketidakmampuan individu dalam memenuhi atau 

mengatasi suatu tuntutan dari lingkungannya. Stres yang terjadi dapat 

disebabkan oleh faktor-faktor yang ada di organisasi, sehingga dapat 

mengurangi tingkat persepsi karyawan terhadap organisasi. 

e. Pelatihan  

Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai investasi pada karyawan yang 

nantinya akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi. 

Dengan menggunakan teori Rhoades dan Eisenberger (2002) pada penelitian ini 

maka persepsi dukungan organisasi adalah tentang bagaimana penilaian, 

keyakinan mengenai dukungan organisasi yang dirasakan atau diterima karyawan 

kepada organisasi berdasarkan apa yang telah diberikan organisasi terhadap 

kinerja karyawan. Pemberian tersebut dapat berupa gaji yang sesuai dengan 

kinerja mereka, penghargaan atas tercapainya kinerja yang maksimal, serta 
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dukungan dari atasan yang dapat memotivasi atau membuat karyawan menjadi 

percaya diri sehingga  karyawan menjadi memiliki rasa dihormati, diakui, dan 

dihargai.   

2.2 Komitmen Organisasi 

2.2.1 Definisi Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai keadaan psikologis yang dimiliki 

karyawan terhadap hubungan organisasi dan pekerjaannya, sehingga memberikan 

implikasi terhadap perilaku karyawan untuk berdedikasi kepada organisasi dalam 

bekerja untuk mencapai tujuannya dan mempengaruhi karyawan untuk enggan 

atau tetap bertahan dalam organisasi. Gautam, T et al., (2004) mendefinisikan 

bahwa komitmen organisasi merupakan ilustrasi sikap psikologis individu pada 

organisasi yang menunjukkan identitasnya kepada organisasi dan perasaan 

memiliki organisasi yaitu hubungan antara karyawan dengan organisasi. 

Komitmen organisasi adalah keadaan yang mencirikan psikologis seseorang 

dalam hubungannya dengan organisasi dan memiliki implikasi terhadap 

keputusannya untuk melanjutkan atau meninggalkan keanggotaan sebagai warga 

organisasi (Meyer & Allen, 1993). Ciri psikologis tersebut ditandai dengan 

seseorang percaya dan yakin terhadap tujuan dan nilai organisasi, serta memiliki 

kemauan untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi untuk setia 

kepada organisasi. Ahmad Azmy (2021) mendefinisikan bahwa komitmen 

organisasi adalah segala usaha pekerjaan dan pengalaman karyawan terhadap 

pencapaian bisnis organisasi, hal ini terjadi karena karyawan memiliki perasaan 

yang baik dalam menjalankan hubunganya dengan organisasi. Definisi lain 

menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah keadaan di mana seorang pekerja 

mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan tujuannya serta keinginannya 

untuk mempertahankan keanggotaan organisasinya (Robbins & Coulter, 2016) . 
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2.2.2 Dimensi Komitmen Organisasi 

Menurut Meyer & Allen (1993) terdapat tiga dimensi komitmen organisasi 

sebagai berikut : 

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

Komitmen afektif adalah hubungan emosional seseorang yang mencirikan 

hubungan antara karyawan dengan organisasi, identifikasi dengan 

organisasi, dan keterlibatan anggota dalam kegiatan berorganisasi. 

Karyawan yang memiliki affective commitment yang tinggi akan tetap 

berada dalam keanggotaan organisasi, karena hal tersebut adalah 

keinginannya. 

2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment) 

Komitmen berkelanjutan berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi 

akan mengalami kerugian meninggalkan organisasi. 

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment) 

Komitmen normatif mencirikan bahwa karyawan memiliki perasaan 

keterikatan atau berkewajiban untuk melanjutkan pekerjaan, dengan 

memiliki tingkat komitmen normatif yang tinggi, karyawan akan 

mempertahankan keanggotaannya dan enggan meninggalkan organisasi. 

Tiga aspek yang tersedia tersebut, dapat dipahami bahwa keadaan psikologis yang 

menjelaskan hubungan antara karyawan dan organisasi dan memiliki implikasi 

terhadap keputusan karyawan untuk memilih bertahan atau meninggalkan 

organisasi disebut dengan komitmen organisasi. Namun, dari tiga bentuk yang ada 

memiliki kondisi psikologis yang berbeda pula. Ketika seseorang mencoba untuk 

mempertahankan keanggotaan organisasinya dengan keinginan kuat, ia memiliki 

komitmen afektif. Karyawan dengan komitmen berkelanjutan akan 

mempertimbangkan kerugian yang dihadapi apabila ia meninggalkan organisasi, 

sementara karyawan dengan komitmen normatif menganggap bahwa dengan 

mempertahankan diri sebagai anggota organisasi adalah sebuah kewajiban. 

Pemaparan penjelasan di atas, peneliti menyimpulkan bahwa komitmen organisasi 

adalah sikap psikologis seseorang dalam menjalin hubungannya yang baik dengan 
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organisasinya yang dapat memberikan dedikasi terbaiknya pada keberhasilan 

organisasi. Hal ini karena karyawan merasa bahwa kepentingan dalam pencapaian 

organisasi adalah keutamaan yang penting dibandingkan kepentingan pribadi.  

Dengan demikian, teori Meyer & Allen (1993) digunakan dalam penelitian yang 

mengungkapkan komitmen organisasi adalah keadaan yang mencirikan psikologis 

seseorang dalam hubungannya dengan organisasi dan memiliki implikasi terhadap 

keputusannya untuk melanjutkan atau meninggalkan keanggotaan sebagai warga 

organisasi. 

2.3 Organizational Citizenship Behavior 

2.3.1 Definisi  Organizational Citizenship Behavior 

Organizational citizenship behavior (OCB) dalam Organ (2006) adalah perilaku 

seseorang dengan bebas untuk  memilih atau tidak dalam menolong satu sama lain 

dalam pekerjaan yang relevan dalam organisasi dan mencapai hasil kerja yang 

lebih tinggi dari yang diharapkan oleh organisasi, artinya yang tidak berkaitan 

langsung atau diakui dalam sistem penghargaan formal di organisasi yaitu tidak 

mengharapkan imbalan dalam bentuk uang (Niehoff dan Moorman,1993) dan 

secara agregat mampu meningkatkan fungsi organisasi secara efisien dan efektif. 

Kuncoro & Wibowo (2019) juga menyatakan bahwa organizational citizenship 

behavior adalah tindakan yang dilakukan secara sukarela oleh individu dalam 

membantu  dan melaksanakan pekerjaan yang tidak tercantum dalam deskripsi 

tugas.Pengertian di atas selaras dengan pendapat yang dikemukakan oleh 

Alshihabat (2020) bahwa organizational citizenship behavior diyakini sebagai 

perilaku seseorang yang secara kolektif dan efektif meningkatkan kinerja 

organisasi tertentu. 
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2.3.1 Dimensi  Organizational Citizenship Behavior 

Bentuk organizational citizenship behavior (OCB) dimiliki karyawan suatu 

perusahaan, dapat dilihat berdasarkan alat ukur yang ada. Menurut Organ (2006) 

terdapat lima indikator sebagai berikut : 

1. Altruisme ( Perilaku Menolong) 

Altruisme Perilaku karyawan yang dengan sukarela dalam membantu 

rekan kerjanya yang terlihat mengalami kesulitan dalam menghadapi tugas 

kerja atau konflik pribadi yang dalam konteks organisasi. Indikator ini 

mengacu pada tindakan membantu karyawan yang tidak terkait dengan 

pekerjaannya. 

2. Conscientiousnesss ( Kesadaran Individu) 

Conscientiousnesss merupakan perilaku dengan berusaha melebihi yang 

diharapkan perusahaan sebagai bentuk dedikasi terhadap pekerjaan dan 

kemauan yang kuat untuk bekerja melampaui persyaratan formal 

organisasi.Indikator ini mengarah pada perilaku karyawan yang bekerja 

jauh dari kewajiban tugas karyawan.dan menyelesaikan tugasnya sebelum 

batas waktu yang ditentukan. 

3. Sportsmanship (Sportivitas) 

Sportsmanship adalah perilaku toleransi karyawan terhadap keadaan yang 

kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan atau mengeluh, 

namun dengan tetap mempertahankan sikap positif dalam bekerja. 

Karyawan yang memiliki sikap sportsmanship mengarah pada penciptaan 

lingkungan positif sehingga dapat membuat lingkungan kerja menjadi 

menyenangkan, terutama dalam menghadapi masalah. 

4. Courtesy ( Sikap Sopan) 

Courtesy adalah perilaku seorang karyawan dalam menjaga hubungan 

interpersonal dengan karyawan yang lain. Hal ini berarti, tindakan yang 

dilakukan oleh karyawan bertujuan untuk menghormati serta menghargai 

rekan kerja mereka dan menghindar untuk terlibat dalam perilaku yang 

mengarah pada konflik interpersonal. 
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5. Civic Virtue ( Kebajikan Kewarganegaraan) 

Civic Virtue adalah perilaku yang menunjukkan sikap tanggung jawab 

pada organisasi,berpartisipasi secara sukarela dalam kegiatan sosial dan 

politik organisasi, seperti menghadiri pertemuan dengan aktif 

merekomendasikan prosedur- prosedur yang dapat organisasi perbaiki, 

mengikuti perkembangan organisasi, dan menjadi warga perusahaan yang 

baik. Dimensi ini mengarah pada sikap tanggung jawab seorang karyawan 

terhadap organisasi. 

Penjelasan mengenai organizational citizenship behavior di atas, maka penelitian 

mengenai organizational citizenship behavior ini mengacu pada penjelasan Organ 

(2006) yang dengan definisinya adalah perilaku informal karyawan berupa 

kesadaran yang berbentuk bantuan diluar tugas formal yang telah disepakati oleh 

organisasi dan karyawan untuk meningkatkan efektivitas organisasi secara 

sukarela. organizational citizenship behavior adalah kesediaan karyawan dalam 

bertindak sukarela atau tindakan yang tidak memaksa dengan mengambil peran 

yang melebihi tugas formalnya dalam organisasi terhadap hal-hal yang 

mengedepankan pencapaian organisasi.  

2.4 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu merupakan salah satu peranan penting yang berguna dalam 

menunjang perbandingan kajian teoritis yang dilakukan oleh peneliti lain. Penelitian 

terdahulu juga dapat memberikan gambaran dalam pembahasan dan mendukung 

penelitian ini tentang pengaruh persepsi dukungan organisasi dan komitmen 

organisasi terhadap organizational citizenship behavior.  
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Berikut penelitian-penelitian yang relevan dengan penelitian ini terdapat 

dijelaskan dalam Tabel 2.1: 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Judul dan Tahun Peneliti Metode 

Analisis 

Hasil 

1. Impact of Perceived 

Organizational Support 

on OCB in the Time of 

COVID-19 Pandemic 

in the Time of COVID-

19 Pandemic in 

Hungary: Employee 

Engagement and 

Affective Commitment 

as Mediator. 

Ayman 

Alshaabani,et 

al.  

(2020) 

 

Journal 

Sustainability 

(Q2 

Sturctural 

Equation 

Model (SEM) 

 

Hasil penelitian dukungan organisasi 

yang dirasakan berhubungan positif 

dengan organizational citizenship 

behavior dan hubungan ini juga 

dimediasi oleh keterlibatan karyawan. 

Sementara itu, keterlibatan karyawan 

dan komitmen afektif memberikan 

pengaruh positif langsung terhadap 

organizational citizenship behavior. 

 

Persamaan Penelitian : Penelitian terdahulu menggunakan variabel yang sama yaitu persepsi dukungan 

organisasi dan organizational citizenship behavior serta menggunakan ananalisis yang sama yaitu 

Structural Equation Model (SEM). 

Perbedaan Penelitian : Penelitian yang dilakukan Ayman Alshaabani, et al. (2020) menggunakan 

employee engagement  dan komitmen afektif sebagai variabel mediasi pada 360 karyawan asing yang 

bekerja di berbagai perusahaan jasa di Hongaria sedangkan penelitian ini difokuskan pada pengaruh 

persepsi dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior dengan komitmen organisasi 

sebagai variabel mediasi pada perawat di RS Advent Bandar Lampung. 

2. Does perceived 

Organizational support 

and employee 

development influence 

Organizational 

citizenship 

behavior?Person 

Organization fit as 

Modelrator (2020) 

Jehanzeb 

(2020) 

 

European 

Journal of 

Training and 

Development 

Analisis data 

dengan 

AMOS 21 

Hasil penelitian terdahulu 

mendukung adanya hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi, 

pengembangan karyawan dan 

komitmen organisasi. Namun, 

ditemukan hubungan yang tidak 

signifikan antara persepsi dukungan 

organisasi, pengembangan karyawan 

dan organizational citizenship 

behavior. Hasil penelitian juga 

melaporkan adanya hubungan yang 

signifikan antara komitmen 

organisasi dan organizational 
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No Judul dan Tahun Peneliti Metode 

Analisis 

Hasil 

citizenship behavior, serta hubungan 

antara komitmen organisasi dan 

organizational citizenship behavior 

ditemukan dimoderasi oleh person 

organization fit. 

Persamaan Penelitian : Penelitian terdahulu terdapat kesamaan yaitu variabel penelitian yang digunakan 

adalah persepsi dukungan organisasi, organizational citizenship behavior, dan komitmen organisasi. 

 Perbedaan Penelitian : Jehanzeb (2020) berfokus pada variabel Perceived Organizational Support (X) 

dan Employee Development terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) dengan Person 

Organization Fit sebagai variabel moderasi dengan subjek karyawan bank di Pakistan dengan alat analisis 

data yaitu AMOS 21 sedangkan penelitian ini menggunakan komitmen organisasi sebagai variabel 

Mediasi. Hal lain, penelitian ini menggunakan Software SmartPLS sebagai analisis data dan adanya 

perbedaan pada subjek penelitian yaitu Perawat RS Advent Bandar Lampung 

 

3. Pengaruh Perceived 

Organizational Support 

terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

melalui Employee 

Development dan 

Organizational 

Commitment sebagai 

variabel mediasi pada 

tenaga kependidikan di 

Salah Satu PTS di 

Surabaya (2023). 

(Yovita 

Narwastu et 

al., 2023) 

 

Jurnal 

Manajemen 

dan 

Organisasi, 

Vol.14 No.2  

  

Penelitian ini 

pada uji 

validitas dan 

reliabilitas 

menggunakan

SPSS versi 25 

untuk analisa 

data dengan 

Smart 

PLS. 

 

Hasil penelitian terdahulu 

menunjukkan terdapat hubungan 

antara variabel perceived 

organizational support dan employee 

development, employee development 

dan organizational commitment, serta 

organizational commitment dan 

organizational citizenship behavior. 

Sedangkan, ditemukan tidak adanya 

pengaruh yang signifikan pada 

perceived organizational support dan 

organizational citizenship behavior.  

Persaman Penelitian: Penelitian terdahulu memiliki persamaan pada variabel yang digunakan, yaitu 

persepsi dukungan organisasi, organizational citizenship behavior, dan komitmen organisasi. 

Perbedaan Penelitian Yovita Narwastu et al.,( 2023)  dengan penelitian ini terdapat pada variabel 

mediasi yang digunakan pada penelitian terdahulu menggunakandua variabel mediasi yaitu employee 

development dan komitmen organisasi dan penelitian terdahulu menggunakan140 sampel pada staff 

pendidikan di perguruan tinggi swasta Surabaya. 

4. The Role of 

Organizational 

Chintya 

Pienata, 

Analisis data 

kuantitatif 

Tiga dimensi organizational 

commitment berdampak positif dan 
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No Judul dan Tahun Peneliti Metode 

Analisis 

Hasil 

Commitment on 

Organizational 

CitizenshipBehavior in 

Hotel Industry  

(2020) 

Jurnal 

Manajemen 

Vol 24.No.3 

dengan 

menggunakan

SmartPLS 2.0 

signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior 

 

Persamaan penelitian: Penelitian terdahulu menggunakan variabel yang sama yaitu komitmen organisasi 

dan organizational citizenship behavior. 

Perbedaan Penelitian pada penelitian tersebut hanya menggunakan variabel komitmen organisasi 

terhadap organizational citizenship behavior dan penggunaan objek penelitian yaitu menggunakan industri 

hotel. Sedangkan penelitian ini menggunakan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi serta RS 

Advent Bandar Lampung sebagai objek penelitian.   

5. Does Organizational 

Commitment Matter? 

Linking 

Transformational 

Leadership With  

Organizational 

Citizenship Behavior  

Novianti 

(2021) 

 

Analisis data 

kuantitatif 

menggunakan

SmartPLS 

Hasil penelitian terdahulu 

menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. 

Persamaan penelitian : Penelitian terdahulu memiliki kesamaan variabel komitmen organisasi dan 

organizational citizenship behavior. 

Perbedaan Penelitian ini yaitu penelitian Novianti (2021) berfokus hanya pada transformational 

leadership terhadap organizational citizenship behavior dengan organizational commitment sebagai 

variabel mediasi. Sedangkan penelitian berfokus pada persepsi dukungan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior dengan organizational commitment sebagai variabel mediasi, serta 

lokasi penelitian adalah pekerja bank.  

6. Pengaruh Kepuasan 

Kerja dan Komitmen 

Organisasi terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

(OCB) pada 

Perusahaan Ritel 

(2022) 

Sholikhah & 

Frianto (2022) 

 

Jurnal Ilmu 

Manajemen. 

Vol.10.No.1 

ISSN (Online) 

: 2549-19 

Analisis data 

kuantitatif 

Teknik 

Analisis  

Analisis 

Regresi 

Berganda 

menggunakan

SPSS 26 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. 

Komitmen organisasi berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior. 

 

Persamaan Penelitian: Penelitian terdahulu memiliki persamaan pada variabel organizational citizenship 

behavior  dan variabel mediasi yaitu komitmen organisasi. 
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No Judul dan Tahun Peneliti Metode 

Analisis 

Hasil 

Perbedaan Penelitian ini yaitu penelitian Sholikhah & Frianto (2022) berfokus pada pengaruh kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior dengan objek penelitian 

perusahaan ritel dengan analisis menggunakan SPSS sedangkan penelitian ini berfokus pada persepsi 

dukungan organisasi terhadap organizational citizenship behavior dengan komitmen organisasi sebagai 

variabel mediasi pada perawat RS Advent Bandar Lampung. 

7. The Influence of 

Transformational 

Leadership,Job 

Satisfaction, and 

Organizational 

Commitments on 

Organizational 

CitizenshipBehavior 

(OCB) in the 

Inspectorate General of 

the Ministry of 

Education and 

Culture (2020) 

Nurjanah, 

Pebianti, dan 

Handaru  

 

 

Cogeant 

Business & 

Management 

Q2 

Analisis data 

kuantitatif 

dengan 

metode 

Partial Least 

Square  

SmartPLS 

Hasilnya variabel kepemimpinan 

transformasional kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap OCB. 

Persamaan penelitian: Penelitian terdahulu menggunakan variabel yang sama yaitu organizational 

citizenship behavior dan komitmen organisasi dan analisis yang digunakan yaitu SmartPLS 

Perbedaan Penelitian: Penelitian ini berfokus pada Transformational Leadership,Job Satisfaction, 

Organizational Commitments terhadap Organizational Citizenship Behavior pada sektor dinas 

kependidikan dan kebudayaan sedangkan penelitian hanya berfokus pada Persepsi Dukungan Organisasi 

terhadap Organizational Citizenship Behavior pada perawat RS Advent Bandar Lampung. 

8. Impact of Perceived 

Organizational Support 

on Organizational 

Commitment of 

Banking Employees : 

Role of Work Life 

Balance. 

(Sheikh, 2023) 

Journal of 

Asia Business 

Studies 

Analisis Data 

menggunakan

AMOS 22.0  

dan SPSS 

26.0, dengan 

analisis CFA 

terlebih 

dahulu 

sebelum 

melakukan 

pemodelan 

Hasilnya menunjukkan bahwa 

persepsi dukungan organisasi 

berhubungan positif. Persepsi 

dukungan organisasi memiliki 

pengaruh yang signifikan dan positif 

terhadap work life balance dan 

persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

melalui work life balance. 
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No Judul dan Tahun Peneliti Metode 

Analisis 

Hasil 

persamaan 

Struktural 

(SEM) 

Persamaan penelitian : Penelitian ini memiliki kesamaan pada variabel komitmen organisasi dan persepsi 

dukungan organisasi dan analisis data yang digunakan yaitu (SEM). 

Perbedaaan Penelitian: penelitian ini berfokus pada 617 pekerja sektor perbankan di India yang menjadi 

sampel sedangkan peneliti berfokus pada 110 perawat RS Advent Bandar Lampung sebagai sampel. 

      Sumber: Penelitian terdahulu  

Terdapat banyak penelitian yang berfokus pada peran persepsi dukungan 

organisasi, komitmen organisasi, dan organizational citizenship behavior 

khususnya yang dilakukan di Indonesia. Namun, sedikit penelitian yang 

menekankan pada peran tiga konstruk konseptual komitmen organisasi, yaitu 

afektif, normatif, dan kontinuitas yang berperan sebagai mediasi pada 

organizational citizenship behavior. Beberapa penelitian empiris juga masih belum 

meyakinkan karena hasil yang tidak konsisten. Oleh karena itu, penelitian ini 

memiliki aspek kebaharuan yang menguji tiga konstruk konseptual komitmen 

organisasi sebagai variabel mediasi pada pengaruh persepsi dukungan organisasi 

terhadap organizational citizenship behavior. 
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2.5  Kerangka Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh variabel independen 

yaitu persepsi dukungan organisasi terhadap variabel dependen yaitu organizational 

citizenship behavior dengan variabel mediasi komitmen organisasi. Dengan 

demikian, uraian tersebut dirangkum dalam kerangka pemikiran pada penelitian ini 

sebagai berikut. 

 

                                                                                                                     

                   H₂                                                                                                                         H₃ 

      H₄                                                             H₄                                       

                                                                            

 

                                                             

  

                                                            H1 

 

 

 

                       Gambar 1. 1 Kerangka Pemikiran  

 

 

2.6 Pengembangan Hipotesis 

2.6.1 Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior 

Persepsi dukungan organisasi adalah pandangan karyawan terhadap kepedulian 

yang diberikan organisasi kepada karyawan, yaitu dengan peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan. Menurut Ayman Alshaabani,et al. (2021) dukungan 

organisasi yang dirasakan berhubungan positif dengan perilaku kewarganegaraan 

organisasi, hal ini dikarenakan ketika karyawan merasakan banyak memperoleh 

dukungan organisasi pada  saat mengalami ketakutan dan gangguan, karyawan 

Komitmen Organisasi (M)                        

1.Komitmen afektif 

2.Komitmen Berkelanjutan                                                

3.Komitmen normatif           

Meyer & Allen (1993) 

 

 

 

 

 

 

 

Organizational 

Citizenship Behavior (Y) 

1.Altruism  

2.Conscientiousness 

3.Civic Virtue  

4.Sportsmanship  

5.Courtesy  

(Organ et al.,2006) 

 

Persepsi Dukungan Organisasi 

(X) 

1.Keadilan 

2. Dukungan atasan                                                                                                                      

3.Penghargaan organisasi                                    

4.Kesejahteraan karyawan 

Rhoades & Eisenberger 

(2002), 
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cenderung lebih terlibat di tempat kerja dan lebih terikat pada organisasi mereka, 

hasilnya akan membuat karyawan tersebut memiliki perilaku kewarganegaraan 

yang positif. Hasil penelitian ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Vera Andriyanti & Suardana (2023) bahwa persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior, berdasarkan 

temuan dari penelitian sebelumnya, persepsi dukungan organisasi yang dirasakan 

karyawan menunjukkan tingkat organizational citizenship behavior yang lebih 

tinggi, hal ini dapat diartikan bahwa, karyawan dengan persepsi dukungan 

organisasi yang tinggi cenderung memberikan upaya ekstra untuk meningkatkan 

pertumbuhan organisasi, karena karyawan percaya bahwa organisasi memberikan 

timbal balik yang memberikan kesejahteraan kepada karyawan, hal tersebut 

tercermin dalam organizational citizenship behavior. Dengan organisasi 

memberikan dukungan terhadap karyawan yang mendukung kepentingan mereka, 

karyawan akan membalasnya dengan perilaku kewarganegaraan organisasi yang 

dapat menguntungkan organisasi, berdasarkan uraian penelitian terdahulu, maka 

penulis mengajukan pengembangan hipotesis sebagai berikut : 

H1 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational citizenship behavior pada Perawat RS Advent 

Bandar Lampung. 

2.6.2  Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Komitmen 

Organisasi 

Sheikh (2023) memberikan informasi bahwa dukungan organisasi yang dirasakan 

oleh karyawan telah muncul sebagai sumber keunggulan kompetitif, akibatnya 

karyawan menjadi berkomitmen untuk memenuhi tujuan organisasi. Hal ini 

memengaruhi tindakan karyawan bertindak untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dukungan sosial yang diterima oleh karyawan memberikan keyakinan atau 

persepsi mengenai bagaimana organisasi tempat mereka bekerja memberikan 

dukungan yang sesuai. 

Penelitian sebelumnya telah mengkonfirmasi bahwa memberikan karyawan 

dukungan di lingkungan kerja dianggap akan mengarahkan karyawan untuk 
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menunjukkan tingkat komitmen yang tinggi, hal tersebut telah dinyatakan dalam 

penelitian Jehanzeb (2020) bahwa adanya hubungan yang signifikan antara 

persepsi dukungan organisasi dengan komitmen organisasi. 

H2 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi pada Perawat RS Advent Bandar 

Lampung. 

2.6.3 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship 

Behavior 

Komitmen organisasi menurut Allen, N. J., & Meyer (1990) komitmen organisasi 

adalah keadaan yang mencirikan psikologis seseorang dalam hubungannya 

dengan organisasi dan memiliki implikasi terhadap keputusannya untuk 

melanjutkan atau meninggalkan keanggotaan sebagai warga organisasi. 

Komitmen organisasi memberikan tanda kesetiaan seorang karyawan terhadap 

organisasi terutama kemajuan organisasi yang berkelanjutan dan  bekerja secara 

maksimal pada organisasi tempat karyawan bekerja, yaitu yang tercermin dalam 

tindakan OCB. Ketika komitmen organisasi yang dimiliki karyawan tinggi maka 

organizational citizenship behavior karyawan dapat tercapai, ilustrasi dalam 

penelitian Azmy (2021) menjelaskan organisasi yang mampu menjalankan 

komitmennya dapat meningkatkan penerapan perilaku positif melalui 

organizational citizenship behavior sebesar 16%, hal tersebut memberikan 

peluang keberhasilan implementasi organizational citizenship behavior yang 

didasari oleh komitmen bersama. Hal serupa disampaikan dalam penelitian 

Sholikhah & Frianto (2022),  bahwa komitmen organisasi perlu mendapatkan 

perhatian khusus karena hal tersebut merupakan faktor yang mampu 

meningkatkan perilaku organizational citizenship behavior karyawan dan dapat 

memberikan keuntungan bagi perusahaan, melalui uraian penelitian terdahulu, 

maka penulis mengajukan pengembangan hipotesis sebagai berikut 

H3 : Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior pada Perawat RS Advent Bandar 

Lampung. 



31 
 

2.6.4 Komitmen Organisasi Memediasi Pengaruh Persepsi Dukungan 

Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 

Organ (2006) mengemukakan Organizational citizenship behavior adalah 

perilaku seseorang dengan bebas untuk  memilih atau tidak dalam menolong satu 

sama lain dalam pekerjaan yang relevan dalam organisasi dan mencapai hasil 

kerja yang lebih tinggi dari yang diharapkan oleh organisasi, artinya yang tidak 

berkaitan langsung atau diakui dalam sistem penghargaan formal di organisasi. 

Pengertian tersebut menunjukkan perilaku karyawan yang memiliki kesesuaian 

terhadap organisasi atau pekerjaannya untuk menunjukkan komitmennya pada 

organisasi. 

Sejalan dengan hal tersebut, penelitian yang dilakukan oleh Asih et al., (2023) 

yang menjelaskan bahwa komitmen organisasi dapat berfungsi sebagai variabel 

mediasi dalam hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan perilaku 

kewarganegaraan organisasi. Dengan demikian, penting untuk meningkatkan 

komitmen organisasi karyawan guna memaksimalkan peran dukungan organisasi 

yang dirasakan dalam meningkatkan organizational citizenship behavior, 

sehingga dirumuskan hipotesis ke empat sebagai berikut : 

H4 : Komitmen organisasi memediasi pengaruh persepsi dukungan 

Organisasi terhadap organizational citizenship behavior pada Perawat RS 

Advent Bandar Lampung. 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Pendekatan penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif atau asosiatif 

kausal yang digunakan untuk mengamati, mengumpulkan informasi, dan 

menggambarkan serta memahami lebih lanjut apakah variabel independen 

(variabel memengaruhi) memberikan perubahan pada variabel dependen (variabel 

yang dipengaruhi) dari variabel- variabel yang diteliti (Sugiyono, 2019). 

3.2 Objek Penelitian 

Objek Penelitian pada penelitian yang berjudul “Pengaruh Persepsi Dukungan 

Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen 

Organisasi sebagai variabel mediasi, yaitu perawat di RS Advent Bandar 

Lampung. 

3.3 Sumber Data  

 Menurut Sekaran & Bougie (2017: 130) ada dua macam sumber data, yaitu : 

1. Data Primer 

Data primer adalah data yang bersumber atau dikumpulkan peneliti atau 

berasal dari tangan pertama yang secara langsung terkait variabel peneliti yang 

mempunyai korelasi dengan tujuan  khusus penelitian. Menurut Sekaran & 

Bougie (2017) data primer dapat diperoleh secara langsung oleh peneliti 

dengan mengumpulkan data melalui wawancara, observasi, dan pemberian 

kuesioner. Dalam penelitian ini, hasil penyebaran kuesioner yang telah 

diperoleh digunakan sebagai data primer. 
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2. Data sekunder 

Data sekunder adalah data yang bersumber atau dikumpulkan oleh orang lain 

untuk tujuan lain selain tujuan penelitian ini. Data ini diperoleh melalui 

sumber- sumber yang tersedia sebelumnya, seperti situs web perusahaan, 

publikasi media, dan lainya. (Sekaran & Bougie, 2017:130). 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian data yaitu : 

3.4.1 Studi Kepustakaan  

Studi kepustakaan adalah metode pengumpulan data dengan menggunakan 

sekumpulan bahan-bahan kajian terkait penelitian terdahulu dan pemahaman yang 

relevan dengan permasalahan atau topik penelitian yang dibahas. Studi 

kepustakaan dapat diperoleh melalui literatur buku, artikel, jurnal yang berkaitan 

yang dapat digunakan sebagai referensi penelitian. 

3.4.2 Kuesioner 

Selain menggunakan studi kepustakaan, penelitian ini menggunakan metode 

kuesioner. Kuesioner menurut Sekaran & Bougie (2017) beberapa pertanyaan 

tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya kemudian disebarkan dan responden 

diminta untuk mencatat jawabannya, biasanya responden memilih berdasarkan 

pilihan yang telah tersedia atau dalam alternatif yang ditentukan secara dekat. 

Pengumpulan data melalui kuesioner, membantu proses pengumpulan data 

terutama dalam jumlah besar menjadi lebih efisien karena tidak memakan waktu.  

Kuesioner penelitian ini menggunakan teknik pengukuran variabel dengan skala 

likert. Skala likert adalah skala yang didesain untuk membuktikan seberapa kuat 

tanggapan responden setuju  atau tidak setuju terhadap suatu pernyataan (Sekaran 

& Bougie, 2017:19). Dengan menggunakan skala likert, memungkinkan peneliti 

untuk membedakan tingkat persetujuan responden pada masing-masing item. 

Skala likert memiliki 5 tingkatan jawaban sebagai berikut (Sekaran & Bougie, 

2017:19). 
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Berikut Tabel 3.1 mengenai pengukuran skala likert  

Tabel 3. 1 Pengukuran Skala Likert 

No Kriteria Jawaban Skor 

1. Sangat Setuju (SS) 5 

2. Setuju (S) 4 

3. Netral (N) 3 

4. Tidak Setuju (TS) 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

                    Sumber : (Sekaran & Bougie, 2017) 

3.5 Populasi dan Sampel 

3.5.1 Populasi 

Populasi adalah keseluruhan dari kelompok individu, peristiwa, atau hal yang  

menarik yang hendak dilakukan pemeriksaan lebih lanjut dalam sebuah penelitian 

untuk diambil kesimpulan pada hasil penelitian (Sekaran & Bougie, 2017:53). 

Populasi pada penelitian ini terdiri dari perawat RS Advent Bandar Lampung. 

3.5.2 Sampel  

Sampel adalah subkelompok dari beberapa anggota populasi yang dipilih oleh 

peneliti untuk dimasukkan ke dalam penelitian, sehingga peneliti patut menarik 

kesimpulan yang dapat digeneralisasikan pada populasi yang diminati (Sekaran & 

Bougie, 2017:54). Proses pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 

jenis pengambilan sampel yaitu probability sampling yang berarti sebelumnya 

unsur-unsur memiliki peluang untuk dipilih dengan pengambilan sampel 

menggunakan teknik simple random sampling, yaitu pengambilan sampel ini tidak 

terbatas untuk orang-orang yang dapat memberikan informasi yang diinginkan 

dengan kebutuhan  penelitian (Sekaran, 2017:67). 

Hair et al., (2018 : 133) mengemukakan ukuran sampel sebaiknya berkisar 100 

hingga 200, dengan perhitungan jumlah indikator dikali dengan 5 sampai 10, 
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maka pada penelitian ini minimal sampel yang digunakan yaitu berjumlah 110 

Perawat RS Advent Bandar Lampung. 

Dengan perhitungan sebagai berikut: 

                                           Jumlah sampel = Jumlah Indikator x 10 

                                           Jumlah sampel = 11 x 10 = 110 Sampel 

3.6 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

3.6.1 Variabel penelitian 

Variabel penelitian menurut Sekaran (2017) variabel adalah segala sesuatu yang 

dapat membedakan atau membawa variasi pada nilai. Nilai bisa berbeda pada 

berbagai waktu untuk objek atau bahkan orang yang sama atau dengan waktu 

yang sama untuk objek atau orang yang berbeda”. Penelitian ini menggunakan 

dua variabel penelitian yaitu variabel independen, variabel dependen, dan variabel 

mediasi. Variabel independen (X) penelitian ini yaitu persepsi dukungan 

organisasi (X) dan komitmen organisasi (M) dan variabel dependen (Y) yaitu 

organizational citizenship behavior.  

3.6.2 Definisi Operasional 

Tabel 3.2 merupakan definisi operasional dari masing-masing variabel. 

Tabel 3. 2 Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1. Persepsi 

Dukungan 

Organisasi (X) 

Persepsi dukungan organisasi 

adalah keyakinan yang dimiliki 

oleh individu bahwa organisasi 

menghargai kontribusi mereka 

dan peduli terhadap kesejahteraan 

karyawan. 

(Rhoades & Eisenberger, 2002) 

1. Keadilan 

2. Dukungan dari atasan 

3. Penghargaan dan 

kondisi kerja  

(Rhoades & Eisenberger, 

2002) 

 

Likert 

2. Komitmen 

Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan 

ilustrasi sikap psikologis individu 

1. Komitmen Afektif 

2. Komitmen 

Likert 
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No Variabel Definisi Indikator Skala 

(X) pada organisasi yang 

menunjukkan identitasnya kepada 

organisasi dan perasaan memiliki 

organisasi yaitu hubungan antara 

karyawan dengan organisasi. 

 

Gautam, T., Van Dick, R., & 

Wagner (2004) 

Berkelanjutan 

3. Komitmen Normatif 

Meyer & Allen (1993) 

 

 

3. Organizational 

Citizenship 

Behavior (Y) 

Perilaku seseorang dengan bebas 

untuk memilih atau tidak dalam 

menolong satu sama lain dalam 

pekerjaan yang relevan dalam 

organisasi dan mencapai hasil 

kerja yang lebih tinggi dari yang 

diharapkan oleh organisasi. 

 

Organ (2006) 

1. Altruism 

2. Conscientiousnesss 

3. Civic Virtue 

4. Sportsmanship 

5. Courtesy 

 

 

Organ (2006) 

Likert 

  

3.7 Metode Analisis Data 

3.7.1   Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif menurut Sekaran & Bougie (2016: 279) adalah analisis data 

yang digunakan untuk memproses informasi dengan cara menggambarkan atau 

mendeskripsikan data yang telah dikumpulkan yang disajikan dalam sebuah 

statistik seperti frekuensi mean atau rata rata, deviasi standar, tabel, modus, dan 

mean. Statistik ini membantu dalam menganalisis dan memahami data secara jelas 

dan ringkas sehingga memberikan deskriptif informasi tentang sekumpulan data 

tanpa membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau secara generalisasi 

(Sugiyono, 2019). 

3.8  Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS), dengan analisis SEM 

(Structural Equation Model) dengan dasar varian yang secara simultan dapat 

menguji model pengukuran sekaligus menguji model struktural (Hair et al., 2018).  

Teknik analisis data pada penelitian ini dengan menggunakan software SmartPLS. 
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Pemilihan model analisis PLS ini dilatarbelakangi oleh kerangka konseptual 

penelitian, yang menunjukkan adanya hubungan kausalitas pada berbagai 

tingkatan yaitu persepsi dukungan organisasi memengaruhi organizational 

citizenship behavior, kemudian variabel persepsi dukungan organisasi 

mempengaruhi komitmen organisasi, variabel komitmen organisasi 

mempengaruhi organizational citizenship behavior, dan variabel komitmen 

organisasi yang berperan sebagai variabel mediasi pada hubungan antara persepsi 

dukungan organisasi dengan organizational citizenship behavior. PLS sangat 

sesuai untuk memvalidasi indikator dari sebuah konsep/konstruk/ faktor tertentu. 

SEM berbasis varian dengan metode PLS merupakan teknik analisis multivariat 

yang memungkinkan serangkaian analisis secara bersamaan pada beberapa 

variabel laten secara simultan untuk memberikan sudut pandangan yang efisiensi 

statistik. PLS juga merupakan metode analisis yang dapat diterapkan pada banyak 

jenis data yang berbeda, tidak memerlukan banyak asumsi pada setiap data, dan 

tidak memerlukan ukuran sampel yang besar pada sebuah data penelitian. 

3.9 Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) 

Model luar (Outer Model), yaitu pengukuran yang dipergunakan untuk 

mengilustrasikan hubungan di antara blok indikator dengan variabel laten dengan 

indikatornya, yang berperan sebagai alat yang sangat penting dalam analisis 

strutural untuk memetakan dan menghubungkan indikator yang diukur secara 

empiris dengan variabel laten yang tidak teramati. Hal ini, outer model 

mendefinisikan bagaimana setiap variabel yang diukur berhubungan dengan 

variabel lainnya (Hair et al., 2018). Pengukuran (outer model) terdiri dari: 

3.9.1 Convergent Validity  

Convergent Validity merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengukur 

korelasi antara indikator reflektif dan nilai reflektif variabel latennya dengan 

mempertimbangkan syarat nilai outer loading  0,7 dan nilai AVE atau nilai rata-

rata (mean) dari kuadrat muatan semua indikator terkait yang mempunyai 

kesamaan yang sama, yang ditangkap dengan konstruk tersebut. Aturan praktis 
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untuk AVE yang dapat diterima atau dinyatakan valid ketika nilai  0,50 atau lebih 

tinggi  (Hair et al., 2018).  

 3.9.2 Discriminant validity  

Discriminant validity merupakan cara dalam menilai seberapa berbeda suatu 

konstruk dengan konstruk lainnya. Suatu konstruk dikatakan valid yakni dengan 

membandingkan nilai akar dari Average Variance Extracted (AVE) dengan nilai 

korelasi antar variabel laten. Terdapat tiga metode yang dapat memberikan 

penjelasan terhadap uji validitas diskriminan yaitu Fornell-Larkel criterion, Cross 

loading, dan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). 

3.9.3 Hasil Heterotrait-Monotrait Ratio ( HTMT) 

Penelitian untuk mengukur discriminant validity dapat dilakukan dengan melihat 

nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Heterotrait-Monotrait Ratio ( HTMT) 

adalah rata-rata antara inter item pengukuran variabel dibandingkan dengan akar 

perkalian geometris rata-rata korelasi inter item pengukuran. Nilai batas HTMT 

yang dapat diterima adalah >0,9 (Hair et al., 2018).  

3.9.4 Hasil Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas dapat diamati dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha. dan 

Composite Reliability. Uji reliabilitas merupakan sebuah pengujian yang 

bertujuan untuk membuktikan bahwa sebuah variabel penelitian dikatakan 

reliabel. Suatu penelitian dapat dikatakan reliabel jika nilai dari Cronbach’s alpha 

>0,6 dan nilai composite reliability >0,7 (Hair et al., 2018). 

3.10 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Model dalam (Inner Model), yaitu pengukuran yang dipergunakan untuk 

menggambarkan hubungan antara variabel laten (model struktural) , yang disebut 

juga (inner relation), yang menggambarkan hubungan antara variabel laten 

berdasarkan teori substantif penelitian, menjelaskan keterkaitan antara konstruk 

yang tidak teramati berdasarkan landasan teoritis yang mendasari studi tersebut. 
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3.10.1 Uji 𝑹𝟐 Square 

Nilai R- Square digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten independen 

terhadap variabel dependen apakah mempunyai pengaruh substantif. Nilai 𝑅2 

Square merupakan pengukuran seberapa baik variabel independen memprediksi 

variabel dependen. Menurut Hair et al., (2018) nilai 𝑅2 Square  dengan nilai 0,75, 

0,50, dan 0.25 untuk variabel laten endogen secara umum masing-masing dapat 

dianggap kuat, moderat, dan lemah. 

3.10.2 Uji Hipotesis (Direct Effect) 

Pengujian hipotesis dapat diamati berdasarkan nilai t-statistik pada hasil tes 

analisis jalur. Apabila nilai t-statistik lebih besar dari t-statistik tabel yaitu 1,96% 

dan nilai p-value < 0.05, menunjukkan bahwa koefisien tersebut secara signifikan 

secara statistik dan dapat diandalkan (Hair et al., 2018). 

3.10.3 Uji Mediasi (Specific Indirect Effect) 

Uji mediasi digunakan untuk menguji hubungan tidak langsung antara variabel 

independen dan variabel dependen melalui variabel mediasi. Apabila nilai t-

statistik lebih besar dari t-statistik tabel yaitu 1,96% dan nilai p-value < 0,05 

menunjukkan bahwa koefisien tersebut secara signifikan secara statistik dan dapat 

diandalkan (Hair et al., 2018).  

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

  

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Hasil penelitian dan analisa data yang telah diuraikan sebelumnya dalam judul 

penelitian “Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel Mediasi 

(Studi Pada Perawat RS Advent Bandar Lampung)” dapat diambil Kesimpulan 

yaitu : 

1. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior pada Perawat RS Advent Bandar 

Lampung. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik persepsi dukungan 

organisasi yang dirasakan Perawat RS Advent Bandar Lampung, maka 

semakin tinggi pula organizational citizenship behavior yang ditunjukkan.  

Hal ini sejalan antara perumusan hipotesis pertama dengan hasil penelitian, 

maka hasil penelitian mendukung hipotesis pertama. 

2. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi pada Perawat RS Advent Bandar Lampung. Hal ini 

dapat diartikan bahwa semakin baik persepsi dukungan organisasi yang 

diterima Perawat RS Advent Bandar Lampung, maka semakin mendorong 

perawat untuk berkomitmen terhadap organisasi. Hal ini sejalan dengan 

perumusan hipotesis kedua dengan hasil penelitian, maka hasil penelitian 

mendukung hipotesis kedua. 

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior pada Perawat RS Advent Bandar 

Lampung. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan yang berkomitmen 

dengan baik akan menunjukkan hubungan timbal balik, dengan melibatkan 

diri dalam tindakan organizational citizenship behavior. Hal ini sejalan 
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dengan perumusan hipotesis ketiga dengan hasil penelitian, maka hasil 

penelitian mendukung hipotesis ketiga. 

4. Komitmen organisasi memediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi 

terhadap organizational citizenship behavior pada Perawat RS Advent 

Bandar Lampung. Hal ini dapat diartikan Organizational Citizenship 

Behavior akan meningkat apabila persepsi dukungan organisasi yang 

perawat terima tinggi serta perlu adanya komitmen organisasi untuk 

memaksimalkan organizational citizenship behavior. Hal ini sejalan dengan 

perumusan hipotesis keempat dengan hasil penelitian, maka hasil penelitian 

mendukung hipotesis keempat. 

5.2 Saran  

Hasil penelitian dari ketiga variabel yang telah diuraikan, berikut saran-saran yang 

dapat penulis berikan diantaranya: 

1. Terkait Persepsi Dukungan Organisasi, untuk rumah sakit dapat 

mengedepankan komunikasi  terbuka sebagai bentuk fasilitasi umpan balik 

bagi pekerja yang ingin memberikan saran terhadap kebutuhan dan 

harapan terkait pekerjaan dan melibatkan pekerja dalam pengambilan 

kebijakan. Rumah sakit dapat memberikan pelatihan kepada perawat yang 

berkaitan dengan kompetensi dasar dan manajemen stres serta 

memberikan kesempatan jenjang karir bagi perawat. Dengan demikian, 

dapat membantu rumah sakit dalam menunjukkan kepedulian dan sikap 

menghargai yang pada akhirnya meningkatkan keterlibatan dan persepsi 

atas dukungan organisasi.  

2. Terkait Komitmen Organisasi, untuk rumah sakit dapat menyediakan 

program peningkatan keterlibatan bagi pekerja, dengan 

mengimplementasikan kegiatan team-building yang dapat 

mengembangkan kepercayaan dalam hubungan timbal balik antara rumah 

sakit dengan perawat sehingga dapat menciptakan empati terbuka dalam 

penyelesaian masalah dan perlunya mempertahankan budaya positif dalam 

lingkungan rumah sakit yang memungkinkan perawat merasa nyaman dan 
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senang dalam bekerja yang pada akhirnya mewujudkan komitmen penuh 

dengan organisasi. 

3. Terkait Organizational Citizenship Behavior harapannya rumah sakit 

dapat memberikan pengembangan yang tidak hanya berfokus pada 

keterampilan teknis, tetapi juga soft skills seperti kerja sama tim dan 

manajemen stres. Saran bagi perawat dapat membagi waktu bekerja secara 

efektif dan efisien agar perawat dapat melakukan hal-hal diluar pekerjaan 

seperti berpartisipasi secara sukarela dalam kegiatan sosial politik 

organisasi, menghadiri pertemuan, berinisiatif merekomendasikan operasi 

atau prosedur yang dapat organisasi tingkatkan, dan mengikuti 

perkembangan organisasi yang dapat meningkatkan tanggung jawab ekstra 

terhadap rumah sakit.  

5.3 Keterbatasan Penelitian 

asil penelitian dari ketiga variabel yang telah diuraikan, berikut saran-saran yang 

dapat penulis berikan diantaranya: 

1. Keterbatasan penelitian ini terletak pada jumlah sampel dan objek yang 

digunakan, saran bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas 

pengambilan sampel dan objek penelitian yang lain agar diperoleh 

pandangan yang lebih luas. 

2. Penelitian ini hanya berfokus pada variabel bebas persepsi dukungan 

organisasi dan komitmen organisasi. Penelitian di masa depan dapat 

mempertimbangkan penambahan variabel bebas atau variabel moderasi 

yang dapat mempengaruhi organizational citizenship behavior agar dapat 

mengetahui konstruk perilaku lainnya yang memungkinkan mempengaruhi 

organizational citizenship behavior. 
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