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ABSTRAK

PENGARUH SELF EFFICACY DAN PERCEIVED ORGANIZATIONAL
SUPPORT TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
(Studi Pada Karyawan PT Muara Alam Sejahtera site Lahat)

Oleh
FITRI HANAPI

Tantangan yang dihadapi terkait sumber daya manusia pada industri pertambangan
yaitu meliputi keterampilan dan pengetahuan teknis, persaingan global, tenaga kerja
yang fleksibel, kesehatan dan keselamatan kerja serta pemenuhan terkait kebutuhan
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh self efficacy dan
perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior
pada karyawan PT Muara Alam Sejahtera site Lahat. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode explanatory research dan subjek penelitian
sebanyak 77 responden yang diambil dengan menggunakan teknik sampling
proportioned stratified random sampling. Sumber data yang digunakan yaitu data
primer dan data sekunder. Data skunder dikumpulkan melalui kuesioner yang
disebarkan melalui Whatsapp dan penyebaran secara langsung kepada karyawan
PT Muara Alam Sejahtera site Lahat. Analisis data pada penelitian ini meliputi
analisis deskriptif, uji asumsi klasik dan analisis regresi linear berganda dengan
menggunakan SPSS versi 27. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self efficacy
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
citizenship behavior dengan indikator tertinggi yaitu strength. Kemudian perceived
organizational support secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior dengan indikator tertinggi yaitu fairness.
Secara simultan variabel self efficacy dan perceived organizational support
berpengaruh positif da signifikan terhadap organizational citizenship behavior.
Implikasi pada penelitian ini diharapkan agar karyawan dapat meningkatkan self
efficacy dan perusahaan dapat meningkatkan perceived organizational support
untuk meningkatkan organizational citizenship behavior.

Kata Kunci: Self efficacy, perceived organizational support, organizational
citizenship behavior.



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF SELF EFFICACY AND PERCEIVED
ORGANIZATIONAL SUPPORT ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR
(STUDY ON EMPLOYEES OF PT MUARA ALAM SEJAHTERA SITE
LAHAT)

By

FITRI HANAPI

The challenges faced regarding human resources in the mining industry include
technical skills and knowledge, global competition, a flexible workforce,
occupational health and safety as well as meeting employee needs. This research
aims to determine the influence of self-efficacy and perceived organizational
support on organizational citizenship behavior in employees of PT Muara Alam
Sejahtera site Lahat. This research used a quantitative approach with explanatory
research methods and the research subjects were 77 respondents who were taken
using proportioned stratified random sampling techniques. Data sources used are
primary data and secondary data. Secondary data was collected through
questionnaires distributed via WhatsApp and distributed directly to employees of
PT Muara Alam Sejahtera Lahat site. Data analysis in this research includes
descriptive analysis, classical assumption testing and multiple linear regression
analysis using SPSS version 27. The results of this research show that self-efficacy
partially has a positive and significant effect on organizational citizenship behavior
with the highest indicator, namely strength. Then perceived organizational support
partially has a positive and significant effect on organizational citizenship behavior
with the highest indicator, namely fairness. Simultaneously the variables self
efficacy and perceived organizational support have a positive and significant effect
on organizational citizenship behavior. The implications of this research are that it
is hoped that employees can increase self-efficacy and companies can increase
perceived organizational support to improve organizational citizenship behavior.

Keywords: Self efficacy, Perceived organizational support, Organizational
citizenship behavior
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Indonesia merupakan salah satu negara produsen batu bara terbesar di dunia.
Menurut Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral, Indonesia pada tahun
2023 mencapai jumlah produksi batu bara sebanyak 752,2 juta ton (ESDM.go.id.,
2024). Industri pertambangan batu bara terus berkembang dan tumbuh dengan
pesat. Hal ini dikarenakan batu bara masih digunakan sebagai bahan utama dalam
pembangkit listrik di Indonesia, dengan 67,7% dari energi primer yang digunakan
berasal dari batu bara (ESDM.go.id, 2024). Berdasarkan keterangan dari
Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral (ESDM), pada tahun 2023 energi
bauran terbesar masih berasal dari batu bara, sekitar 40,46%. Dapat dilihat
Indonesia masih memiliki cadangan batu bara sekitar 35 miliar ton, (ESDM.go.id.,
2024). Di Indonesia daerah yang memproduksi batu bara terbesar adalah

Kalimantan Selatan, Sumatera Selatan dan Kalimantan Timur.

Sumatera Selatan merupakan salah satu daerah penghasil batu bara terbesar di
Indonesia. Jumlah batu bara di Sumatera Selatan pada tahun 2023 diperikirakan
oleh Kementrian Energi dan Sumber Daya Mineral sebanyak 9,3 miliar ton dengan
produksi sebanyak 104, 68 juta ton pada tahun 2023 (DESDM.go.id., 2024).
Adapun daerah di Sumatera Selatan yang menghasilkan produksi batu bara terbesar
yaitu Kabupaten Lahat. Total sumber daya batu bara di Kabupaten Lahat mencapai
2,2 miliar ton dengan produksi batu bara 20 juta ton per tahunnya (Detik.com,
2023).

Salah satu perusahaan pertambangan batu bara yang berada di Kabupaten Lahat
adalah PT. Muara Alam Sejahtera. Perusahaan ini termasuk dalam industri skala

besar yang dilihat berdasarkan jumlah tenaga kerja yaitu sebanyak 328 karyawan.



Menurut Peraturan Menteri Perindustrian No. 64 tahun 2016, industri berskala
besar merupakan industri yang memiliki tenaga kerja lebih dari 100 tenaga kerja.

Adapun jumlah karyawan PT Muara Alam Sejahtera site Lahat ditampilkan pada
tabel berikut
Tabel 1. 1 Jumlah Karyawan

No Departemen Jumlah Karyawan
1 Management Site 5
2 Engginering 34
3 Mining & Post Mining 22
4 Stockpile 64
5 Hauling Logistik 53
6 Civil & Infrastruktur 13
7 Maintenance 64
8 SHE 16
9 Purchasing 13
10 HRD & GA 22
11 CSR&ER 5
12 Finance & Accounting 7
13 Land Acquisition 5
14 BMSS 5

Junlah 328

Sumber: HRD&GA PT. Muara Alam Sejahtera site Lahat (2024)

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat jumlah karyawan PT Muara Alam Sejahtera
site Lahat memiliki jumlah karyawan sebanyak 328 karyawan, adapun departemen
yang terdapat di PT Muara Alam Sejahtera site Lahat yaitu sebanyak 14
departemen. Sumber daya manusia memiliki peranan penting dalam perkembangan

dan pertumbuhan perusahaan.

Sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat besar dalam mencapai
tujuan organisasi, baik buruknya organisasi sangat ditentukan oleh sumber daya

manusia (Soepardjo et al., 2020). Selain itu, sumber daya manusia merupakan aset



penting bagi setiap perusahaan, karena dapat menentukan keberhasilan dari
perusahaan untuk mencapai tujuannya (Yosepa dkk., 2020).

Hal tersebut juga berlaku pada industri pertambangan, di mana sumber daya
manusia memegang peranan penting dalam perkembangan industri. Tantangan
yang dihadapi terkait sumber daya manusia pada industri pertambangan yaitu
meliputi keterampilan dan pengetahuan teknis, tenaga kerja yang fleksibel,
kesehatan dan keselamatan kerja serta pemenuhan terkait kebutuhan karyawan dan
beban kerja yang tinggi. Sumber daya manusia yang terampil dan kompeten sangat
penting untuk menunjang kinerja perusahaan. Maka dari itu, sangat penting untuk
memastikan perusahaan memiliki karyawan yang berkualitas, terampil, kompeten
dan termotivasi. Pengelolaan aspek-aspek SDM yang baik akan membawa
perusahaan dapat mencapai tujuan bisnisnya. SDM memiliki potensi yang besar
untuk menjalankan aktivitas perusahaan, tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya
bergantung pada peralatan modern dan prasarana lengkap, tetapi lebih bergantung

pada SDM yang melaksanakan pekerjaan tersebut (Destari & Suwandi, 2023).

Dalam upaya untuk mencapai tujuan perusahaan, perlu adanya optimalisasi kinerja
yang diberikan oleh karyawan dengan cara memanfaatkan potensial karyawan
secara sepenuhnya dengan memberikan dukungan terhadap karyawan, agar
tercipatanya kinerja yang baik. Karyawan yang memiliki kinerja yang baik mampu
membawa perusahaan untuk mencapai tujuan. Dalam pencapaian tujuan
perusahaan, karyawan diharapkan memberikan kontribusi terbaiknya pada
perusahaan dan memiliki inisiatif untuk melaksanakan kegiatan yang tidak hanya
mencangkup in-role saja tetapi juga extra-role agar perusahaan dapat mencapai
tujuaanya. Istilah ini sering disebut dengan organizational citizenship behavior.
Organizational citizenship behavior didefinisikan sebagai jenis perilaku yang tidak
terkait dengan sistem penghargaan formal dan melakukan pekerjaan melebihi
tuntutan agar dapat memberikan kontribusi pada efektivitas dan efisiensi organisasi
(Paramitha & Rijanti, 2022).

Penelitian terdahulu terkait organizational citizenship behavior sebagain besar
penelitian dilakukan pada instansi penididikan dan instansi pemerintahan. Seperti
penelitian yang dilakukan oleh Kurniawati, et al., (2022) terdapat signifikan



pengaruh kecerdasan emosional dan self efficacy terhadap organizational
citizenship behavior pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Madiun, kemudian penelitian yang dilakukan oleh Claudia, (2018) terdapat
pengaruh signifikan perceived organizational support, job satisfaction dan
organizational commitement terhadap organizational citizenship behavior pada
dosen di Universitas Lambung Mangkurat. Hal ini menunjukan sebagian besar
fokus penelitian terkait organizational citizenship behavior berfokus pada instansi
pendidikan dan instansi pemerintah. Selain itu pemilihan di sektor pertambangan
swasta dikarenakan mengingat efektivitas organisasi sangat ditentukan oleh inisiatif
dan loyalitas individu yang mendorong organizational citizenship behavior serta
industri pertambangan terutama swasta memiliki lingkungan kerja yang cukup sulit
terutama dalam mencapai hasil kerja yang maksimal serta tantangan dalam industri
pertambangan sangat kompleks dan tinggi dan dibutuhkan keahlian khusus dalam
bekerja (Senjaya & Anindita, 2020).

Organizational citizenship behavior dapat terbentuk dari lamanya seseorang
bekerja di perusahaan. Menurut Dewi & Fransistya, (2017) menyatakan masa kerja
dapat berfungsi sebagai prediktor organizational citizenship behavior karena dapat

mewakili sumbr pengukuruan terhadap investasi karyawan terhadap perusahaan.
Berikut merupakan tabel masa kerja karyawan PT. Muara Alam Sejahtera site Lahat

Tabel 1. 2 Masa Kerja Karyawan

Masa Kerja Jumlah Karyawan
<1 Tahun 122
1-5 Tahun 61

6-10 Tahun 72

> 10 Tahun 73

Sumber: HRD-GA PT. Muara Alam Sejahtera (2024)

Dapat dilihat pada tabel masa kerja di atas memiliki 4 segmentasi masa kerja, yaitu
karyawan dengan masa kerja kurang dari 1 tahun, 1-5 tahun, 6-10 tahun dan lebih
dari 10 tahun. Menurut Dewi & Fransistya, (2017) menyatakan bahwa karakteristik
personal seperti masa kerja dapat berpengaruh pada organizational citizenship
behavior. Menurut Andriani dkk, (2012), semakin lama karyawan bekerja maka

akan tumbuh rasa ingin memberikan kinerja yang lebih untuk organisasi.



Berdasarkan hasil pra riset yang dilakukan melalui wawancara bersama ibu Anggi
selaku HRD&GA Officer PT Muara Alam Sejahtera site Lahat terkait perilaku
organizational citizenship behavior, meyatakan bahwa karyawan PT Muara Alam
Sejahtera site Lahat sudah memiliki organizational citizenship behavior namun
cenderung rendah. Hal itu dikarenakan sebagian besar karyawan kurang
memberikan berkontribusi lebih dan hanya bekerja sesuai job description saja, hal
ini menunjukan kurangnya organizational citizenship behavior pada karyawan.
Karyawan juga kurang disiplin dalam bekerja seperti tidak masuk bekerja tanpa
alasan yang jelas, hal ini tentu menambah beban kerja dan merugikan karyawan
lain. (Hasil wawancara dengan ibu Anggi HRD&GA Officer PT Muara Alam
Sejahtera site Lahat pada tanggal 16 September 2024 pukul 15.41 WIB).

Pra riset juga dilakukan pada salah satu karyawan mengenai organizational
citizenship behavior melalui wawancara, karyawan tersebut menyatakan hanya
akan memberikan ide apabila diminta atau dibutuhkan dan tidak adanya inisiatif
dari diri sendiri untuk memberikan ide yang dapat memberikan keuntungan bagi
perusahaan dan karyawan menyatakan sering menunda mengerjakan pekerjaan
yang mengakibatkan pekerjaan menumpuk (wawancara dengan saudara Esa,
karyawan PT. Muara Alam Sejahtera site Lahat pada tanggal 17 September 2024
pukul 13.10 WIB).

Fenomena ini menunjukkan kurangnya keinginan karyawan untuk memberikan
kontribusi lebih pada perusahaan sebagai bentuk organizational citizenship
behavior. Terlihat dengan kurangnya inisitaif karyawan dalam memberikan ide dan
juga perilaku sering menunda pekerjaan yang mengakibatkan pekerjaan
menumpuk. Serta kurangnya keinginan karyawan untuk memberikan kinerja yang
lebih dan karyawan yang tidak masuk bekerja tanpa alasan. Idealnya karyawan
diharapkan memiliki inisitiatif untuk melakukan kegiatan yang tidak mencakup in-
role saja dalam melakukan pekerjaan tetapi juga melakukan pekerjaan extra-role,
serta memberikan ide atau saran yang dapat memberikan keuntungan bagi

perusahaan (Wulandari, 2021).

Organizational citizenship behavior merupakan perilaku pilihan yang tidak
menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang pegawai atau job description



dari seorang pegawai namun kegiatan yang dilakukan tersebut berdampak baik
karena mampu mendukung berfungsinyab organisasi secara efektif (Isyanto, 2019).
Anwar (2021) menambahkan keberhasilan suatu organisasi apabila anggotanya
tidak hanya mengerjakan tugas utamanya saja, akan tetapi juga melakukan tugas
ekstra, seperti kemauan untuk bekerja sama, saling membantu, memberi masukan,
berperan aktif, memberi pelayanan ekstra, serta memanfaatkan waktu kerja secara
efektif.

Beberapa contoh praktik sederhana perilaku organizational citizenship behavior di
perusahaan seperti mematikan AC sebelum pulang, menggunakan lampu
seperlunya, mau bertukar shift dengan karyawan lain yang sedang berhalangan
masuk Kkerja atau sedang sakit, berkontribusi pada kegiatan yang diadakan oleh
perusahaan, menerima kritikan dengan baik, memiliki keinginan untuk belajar dan

meningkatkan pengetahuan serta keterampilan.

Dalam upaya penerapan organizatioan citizenship behavior perlu adanya self
efficacy di dalam diri karyawan. Self efficacy merupakan kemampuan dan
keyakinan karyawan untuk mengerjakan serangkaian tugas yang diberikan.
Berdasarkan hasil pra riset yang dilakukan melalui wawancara dengan salah satu
karyawan dari PT Muara Alam Sejahtera site Lahat menyatakan memiliki self
efficacy yang baik. Karyawan tersebut menyatakan mampu mengerjakan tugas
dengan baik dan yakin dapat mencapai tujuan meski dihadapkan dengan banyak
halangan dan rintangan dalam mencapai tujuan tersebut (wawancara dengan
karyawan PT Muara Alam Sejahtera site Lahat saudara Esa Bagastian17 September
2024 pukul 13.10 WIB).

Self efficacy atau efikasi diri merupakan indikator pengukur tinggi atau rendahnya
kemampuan seseorang dalam mengatasi pekerjaan (Ferdiansyah & Safitri, 2023).
Karyawan yang memiliki self efficacy yang tinggi mereka merasa mampu dan yakin
terhadap kesuksesan dalam mengatasi tantangan dan menganggap ancaman sebagai
suatu tantangan yang tidak perlu dihindari (Amri et al., 2024). Semakin tinggi self
efficacy yang dimiliki oleh karyawan maka akan memengaruhi karyawan untuk
menerapkan organizational citizenship behavior. Hal ini sejalan dengan penelitian

yang dilakukan oleh Haj & Anggiani (2023) menunjukkan adanya pengaruh positif



dan signifikan self efficacy terhadap organizational citizenship behavior. Namun
hasil yang berbeda ditunjukan oleh Widiyanti & Rizal, (2022) terdapat pengaruh
negatif dan tidak signifikan self efficacy terhadap organizational citizenship
behavior. Dalam penerapan organizational citizenship behavior, tentunya tidak

terpelas dari dukungan yang diberikan oleh perusahaan.

Menurut Allen et al., (2008) salah satu faktor yang dapat memengaruhi terjadinya
organizational citizenship behavior pada karyawan yaitu perceived organizational
support. Perceived organizational support merupakan sejauh mana organisasi
menghargai kontribusi yang diberikan karyawan, memperhatikan kesejahteraan
karyawan dan dukungan yang diberikan organisasi kepada karyawan. Kepercayaan
dalam diri karyawan terkait seberapa besar perusahaan peduli dengan kondisi
kesejahteraan, menghargai kerja keras karyawan demi pekerjaan dan pencapaian

dikenal dengan istilah perceived organizational support (Septiani & Frianto, 2023).

Berdasarkan hasil pra riset melalui wawancara bersama dengan ibu Anggi selaku
HRD&GA Officer PT Muara Alam Sejahtera site Lahat, menyatakan bahwa
perusahaan telah memberikan dukungan sepenuhnya, dengan pemenuhan gaji yang
layak, pemberian tunjangan kesehatan bagi karyawan dan anggota keluarga, jatah
cuti yang sesuai dengan peraturan, keamanan kerja yang baik didukung dengan K3
yang memadai, pemberian alat pelindung diri (APD) untuk karyawan, pemberian
fasilitas-fasilitas penunjang kerja karyawan seperti pemberian transportasi kepada
setiap departemen, pemberian mess baik bagi karyawan kontrak maupun karyawan
tetap, pemberian pelatihan secara berkala sesuai dengan departemen, dan fasilitas
olahraga untuk menunjang kesehatan karyawan (wawancara bersama ibu Anggi
HRD&GA Officer PT Muara Alam Sejahtera site Lahat 16 September 2024 pukul
15.41 WIB).

Perceived organizational support merupakan dorongan dari organisasi untuk
meyakinkan karyawan bahwa organisasi telah menghargai kontribusi dan peduli
terhadap kesejahteraan karyawan (Charli & Sopali, 2022). Atmaja (2019)
berpendapat bahwa perceived organizational support berhubungan dengan persepsi
karyawan tentang sejauh mana organisasi menilai kontribusi mereka dan

kepedulian organisasi pada kesejahteraan mereka. Nilai-nilai dan tujuan yang ada



di perusahaan akan lebih mudah tercapai apabila adanya perceived organizational
support. Semakin tinggi dukungan dan kepedulian organisasi maka akan
memengaruhi karyawan untuk meningkatkan perilaku organizational citizenship
behavior. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aryatna et al.,
(2023) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan perceived
organizational support terhadap organizational citizenship behavior. Namun hasil
yang berbeda ditunjukan dalam penelitian yang dilakukan Linda et al., (2019)
menunjukkan terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan perceived

organizational support terhadap organizational citizenship behavior.

Berdasarkan pemaparan dan hasil wawancara di atas, dapat diketahui bahwa masih
kurangnya organizational citizenship behavior pada karyawan. Di sisi lain
perusahaan merasa sudah memberikan dukungan terbaik kepada karyawan agar
dapat memberikan kinerja yang lebih kepada perusahaan. Selain itu karyawan juga
menyatakan memiliki self efficacy yang tinggi dalam melakukan pekerjaan. Hal
tersebut kurang sejalan dengan perceived organizational support yang dirasakan
oleh karyawan dan self efficacy yang dinyatakan oleh karyawan. Selain itu
penelitian ini berfokus pada industri pertambangan swasta. Pemilihan industri
pertambangan swasta dilakukan karena melihat penelitian terdahulu yang sebagian
besar berfokus pada instansi pemerintahan dan instansi pendidikan (Kurniawati, et
al., 2022; Claudia, 2018). Berdasarkan hasilwawancara ditemukannya permasalah
an terikait organizational citizenship behavior dan minimnya penelitian yang
membahas industri pertambangan terutama pertambangan swasta. Berdasarkan hal
tersebut peneliti tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut mengenai
Pengaruh Self Efficacy dan Perceived Organizational Support terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada Karyawan PT Muara Alam
Sejahtera site Lahat.

1.2 Rumusan Masalah

Mengacu pada permasalahan yang telah dijelaskan pada latar belakang,

permasalahan yang akan dianalisis pada penelitian ini yaitu:

1. Apakah variabel self efficacy berpengaruh secara parsial terhadap

organizational citizenship behavior?



2. Apakah variabel perceived organizational support berpengaruh secara
parsial terhadap organizational citizenship behavior?
3. Apakah variabel self efficacy dan perceived organizational support

berpengaruh secara simultan terhadap organizational citizenship behavior?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan permasalahan yang dirumuskan, maka tujuan yang ingin dicapai
dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial variabel self efficacy terhadap
organizational citizenship behavior.
2. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial variabel perceived
organizational support terhadap organizational citizenship behavior.
3. Untuk mengetahui pengaruh self efficacy dan perceived organizational

support secara simultan terhadap organizational citizenship behavior.

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat praktis dan teoretis yang diharapkan peneliti yaitu;

a. Manfaat Teoretis
Penelitian ini diharapkan memberikan wawasan, pengetahuan, dan
pemahaman kepada penulis maupun pembaca serta dapat menjadi dasar
referensi untuk penelitian selanjutnya tentang perilaku organisasi,
khususnya mengenai self efficacy dan perceived organizational support
terhadap organizational citizenship behavior.
b. Manfaat Praktis
1. Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan kontribusi
yang bermanfaat kepada perusahaan terkait dengan masalah yang
berkaitan dengan self efficacy dan perceived organizational support
terhadap organizational citizenship behavior.
2. Bagi peneliti selanjutnya
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai salah satu
bahan referensi maupun bahan pertimbangan dalam penelitian

selanjutnya.



1.  TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

2.1.1 Definisi Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi merupakan hubungan antara anggota organisasi baik sebagai
individu maupun kelompok dengan berbagai hal yang terdapat dalam lingkungan
organisasi antara lain keluarga, pekerjaan dan masyarakat (Kadarmanta, 2024).
Perilaku organisasi adalah suatu bidang studi yang mempelajari dampak
perorangan, kelompok dan struktur pada perilaku dalam organisasi dengan maksud
menerapkan pengetahuan semacam itu untuk memperbaiki keefektifan organisasi
(Widyanti, 2019).

Perilaku organisasi meliputi kumpulan yang kompleks mengenai ideologi, simbol,
dan nilai inti yang berlaku dalam perusahaan dan memengaruhi cara menajalankan
usahanya (Prasetyo, 2018). Menurut Robbins & Judge (2017) perilaku organisasi
adalah studi tentang apa yang dilakukan individu dalam suatu organisasi dan
bagaimana perilaku mereka memengaruhi kinerja organisasi, karena perilaku
organisasi secara khusus memperhatikan situasi yang terkait dengan pekerjaan dan
perilaku organisasi menekankan perilaku yang terkait dengan hal-hal seperti
pekerjaan, Kinerja, ketidak hadiran, produktivitas, dan manajemen.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa perilaku

organisasi merupakan studi yang mempelajari mengenai perilaku individu dan
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kelompok terhadap organisasi dan organisasi terhadap individu maupun kelompok

yang berdampak pada Kinerja sehingga dapat mencapai tujuan organisasi.

2.2.2 Model Perilaku Organisasi

Menurut Robbins & Judge, (2017) pemahaman terkait perilaku organisasi bertujuan
untuk meningkatkan keefektifan organisasi dan kesejahteraan individu dalam
organisasi. Model merupakan abstraksi dari realitas penggambaran langsung dari
kejadian secara nyata, dalam model perilaku organisasi berfokus pada tiga tingkatan
yaitu; input, process dan outcome. Model ini dapat membantu menjelaskan

mengenai

keterkaitan dan interaksi antara individu, kelompok dan organisasi yang dapat
memengaruhi satu sama lain untuk mencapai tujuan organisasi. Berikut merupakan

gambar model perilaku organisasi.

IS4 EDISELCEN A Basic OB Model

= Team responsibiliies

L

B

* Power and politics
* Confliel and negatiatian

~_

Sumber: Robbins & Judge, (2017)
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* Persanality * Malivatien = Task performance
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* Decision making = Withdrawal behavier
Group Level Group Level Group Level
* Group siruclure * Communicalion * Group cohesion
* Group roles * Leadership * Group funchioning

L

Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi
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Berikut merupakan penjelasan mengenai masing-masing tingkat pada model

perilaku organisasi yaitu:

1. Input
Input adalah variabel yang terdiri dari keperibadian, struktur kelompok dan
budaya organisasi yang mengarah pada proses. Variabel-variabel ini mentukan
apa yang akan terjadi dalam organisasi di kemudian hari, banyak hal yang harus
ditentukan sebelum memulai hubungan kerja. Misalnya karakteristik keragaman
individu, kepribadian dan nilai-nilai dibentuk oleh kombinasi genetik individu
dan lingkungan. Struktur kelompok, peran dan tanggung jawab tim biasanya
ditentukan sebelum dan sesudah kelompok terbentuk. Budaya organisasi
merupakan hasil pengembangan dan perubahan seiring organisasi beradaptasi
dengan lingkungan, membangun kebiasaan dan norma yang telah ditetapkan.
Contoh variabel yang berada pada tahap awal ini adalah keragaman karakteristik
individu, kepribadian, dan nilai-nilai karyawan yang terbentuk melalui
kombinasi faktor genetik, lingkungan dan struktur kelompok. Peran dan
tanggung jawab ditentukan sebelum atau sesudah kelompok dibentuk kemudian
akhirnya struktur dan budaya organisasi merupakan hasil dari pengembangan
selama beberapa lama dan dapat mengubah cara organisasi menyesuaikan diri
dengan lingkungan serta kebiasaan dan norma yang telah ditetapkan.

2. Processes
Proses adalah tindakan yang dilakukan individu kelompok dan organisasi
sebagai hasil dari masukan yang mengarah pada hasil tertentu. Pada tingkat
individu proses meliputi emosi dan suasana hati, motivasi, presepsi dan
pengambilan keputusan. Pada tingkat kelompok proses meliputi komunikasi,
kepemimpinan, kekuasaan, politik, serta konflik dan negosiasi. Kemudian pada
tingkat organisasi proses meliputi manajemen sumber daya manusia dan praktik
perubahan. Ditingkat akhir terdapat proses organisasi yang mencangkup
manajemen dan praktik perubahan.

3. Outcomes
Hasil merupakan variabel kunci yang ingin dijelaskan dan diprediksi oleh
organisasi. Hasil merupakan variabel yang dapat dipengaruhi oleh variabel
lainnya. Pada tingkat individu hasil seperti sikap, kepuasan kerja, kinerja tugas,
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perilaku kewarganegaraan dan perilaku penarikan diri. Pada tingkat kelompok
yaitu terdapat koherensi dan fungsi sebagai variabel dependent. Kemudian pada
tingkat organisasi dapat dilihat profitabilitas dan kelangsungan hidup organisasi
secara keseluruhan.

Berdasarkan model perilaku organisasi diatas terdapat beberapa kajian yang
terdapat dalam perilaku orgnisasi yang memiliki kaitan dengan penelitian ini
yaitu terdapat dua tingkatan analisis dalam model perilaku organisasi yaitu,
individu dan organisasi Variabel self efficacy, perceived organizational support
dan organizational citizenship behavior termasuk dalam tingkatan individu.

Penelitian ini menggunakan analisis individual dalam penelitiannya.

2.2 Self Efficacy

Self efficacy merupakan sebuah konsep dengan teori kognitif sosial. Teori kognitif
sosial merupakan suatu pendekatan dalam memahami kondisi, tindakan, motivasi
dan emosional individu dengan asumsi individu mempunya kapasitas untuk
refeleksi diri dan pengaturan diri secara aktif dalam membentuk lingkungannya.
Self efficacy dikembangankan oleh Albert Bandura sebagai bagian dari teori yang
luas, yaitu teori kognitif sosial. Toeri kognitif sosial Albert Bandura termasuk
dalam kelompok aliran teori behavioristik yang lain, Bandura berpandangan bahwa
perilaku manusia sebagai bentuk respon terhadap stimulus dapat diprediksi dan
dimodifikasi (Firdaus, 2022). Konsep self efficacy dikenal juga sebagai bagian teori
kognitif sosial, teori ini merujuk pada keyakinan individu akan kemampuannya

dalam mengerjakan tugas yang dipercayakan kepadanya (Lianto & Widya, 2020).

Self efficacy merupakan keadaan ketika berhadapan dengan suatu kondisi, dalam
diri individu dapat muncul rasa dan keyakinan bahwa dirinya mampu atau tidak
mampu mengatasi kondisi tersebut. Keyakinan akan kemampuan diri inilah yang
disebut dengan istilah self efficacy (Lianto & Widya, 2020). Amri, et al., (2024)
menyatakan self efficacy sebagai suatu keyakinan sejauh mana individu
memperkirakan kemampuan dirinya, memobilisasi, motiviasi, sumber daya yang
dimiliki dan tindakan yang diperlukan untuk memenuhi tuntutan sosial. Keyakinan

individu terhadap kemampuannya untuk mengorganisasi dan melaksanakan
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tindakan yang diperlukan guna mencapai hasil yang diinginkan dalam situasi
tertentu (Bandura,1977).

Self efficacy adalah keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk berhasil
menghadapi dan mengatasi situasi tertentu (Dalimunthe & Zuanda, 2020). Hardani
& Subarjo (2024) berpendapat bahwa self efficacy berbicara mengenai keyakinan
pribadi bahwa seseorang mampu menangani pekerjaan dengan baik dalam situasi
prospektif, seseorang yang menunjukkan rasa efikasi diri yang luar biasa memiliki
peluang lebih besar untuk melakukan pekerjaannya dengan baik. Self efficacy
merupakan kepercayaan diri individu terhadap kemampuannya dalam
melaksanakan tugas (Santri, et al., 2023). Self efficacy merupakan pengetahuan diri
individu terhadap tindakan yang akan individu lakukan. Tindakan tersebut
berhubungan dengan tujuan yang akan dicapai, sehingga mereka akan mencapai
tujuan tersebut dengan memaksimalkan kemampuan individu dalam mengerjakan

pekerjaan (Wicaksono & Ratnawati, 2022).

Dapat diartikan bahwa seseorang yang memiliki self efficacy mampu
mengoptimalkan dan menyadari kemampuannya serta mengarahkan seluruh
kemampuan dan keahlian yang dimiliki dalam melakukan tugas dan mecapai
tujuannya. Mampu menyelesaikan pekerjaan dengan kepercayaan diri yang tinggi

akan meningkatkan kualitas kinerja kerja dan mendorong kinerja lebih baik lagi.

2.2.1 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Self Efficacy
Menurut Bandura dalam Santri dkk, (2023) terdapat beberapa faktor yang
memengaruhi self efficacy, yaitu:

1. Pengalaman Keberhasilan

Keberhasilan akan meningkatkan self efficacy individu dan berpengaruh pada
proses mencapai tujuan. Tingkat self efficacy individu akan meningkat apabila
individu tersebut pernah mengalami keberhasilan sebelumnya. Selain itu jika
keberhasilan yang diraih berasal dari kemampuan individu itu sendiri akan
meningkatkan self efficacy individu tersebut. Sebaliknya jika keberhasilan yang
diperolen melalui faktor-faktor diliuar kemampuan individu maka tidak akan

membawa pengaruh terhadap peningkatkan self efficacy.
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2. Pengalaman Orang Lain

Penilaian terhadap orang lain atas keberhasilan atau kegagalan dengan kemiripan
pekerjaan yang dilakukan individu tersebut. Saat inidividu melihat keberhasilan
orang lain biasanya individu tersebut akan termotivasi untuk meningkatkan
kemampuan dalam diri.

3. Persuasi Sosial

Informasi yang diberikan oleh individu yang berpengaruh akan menggerakan
keyakinan individu lain dan menggerakan individu lain serta menghilangkan
keraguan

diri.

4. Kondisi Emosional dan Fisiologi

Penilaian individu atas kemampuannya mempertimbangkan kondisi fisiologi dan
afektif atau perasaan cemas terhadap kegagalan yang berpengaruh pada keyakinan
individu untuk dapat menyelesaikan tugas.

2.2.2 Indikator Self Efficacy
Self efficacy mengacu pada tiga indikator yaitu; magnitude, generality, dan

strength. Bandura (1977) menjelaskan indicator self efficacy yaitu:

1. Magnitude

Berkaitan dengan tingkat kesulitan tugas yang diyakini dapat dilakukan dan
diselesaikan individu. Apabila individu mengahadapi tugas atau masalah maka
akan diurutakn berdasarkan tingkat kesulitan, yaitu dari tugas yang paling
sederhana hingga tugas yang paling sulit atau kompleks. Individu akan melakukan
tugas yang dianggap paling mampu untuk dikerjakan dan untuk tugas yang
dianggap di luar batas kemampuan cenderung akan dihindari.

2. Generality

Berkaitan dengan tingkat keyakinan individu dalam luasnya bidang tugas yang
dilakukan. Generalisasi mempunyai perbedaan dimensi yang bervariasi dan
menggambarkan secara nyata situasi dan karakteristik perilaku individu yang
ditunjukan.
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3. Strenght
Berkaitan dengan kekuatan dan keyakinan seorang individu. Individu yang
memiliki keyakinan yang kuat cenderung akan bertahan dengan usaha yang

dilakukan meskipun ada banyak kesulitan yang harus dihadapi.

2.3 Perceived_Organizational Support

Perceived organizational support mencerminkan kualitas hubungan karyawan-
organisasi dengan mengukur sejaun mana karyawan percaya bahwa organisasi
mereka menghargai kontribusi mereka dan peduli tentang kesejahteraan mereka
(Pangestuti, 2018). Rhoades & Eisenberger (2002) menjelaskan bahwa perceived
organizational support juga dinila sebagai jaminan bahwa kesiapan organisasi
dalam mengahrgai peningkatan usaha kerja dan memenuhi kebutuhan karyawan
serta mengembangkan keyakinan karyawan mengenai sejauh mana organisasi dapat

mengahrgai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka.

Menurut Nukman & Dian (2015) perceived organizational support dinilai sebagai
jaminan bahwa organisasi akan menyediakan bantuan untuk menyelesaikan suatu
pekerjaan secara efektif dan saat menghadapi kondisi yang tidak menyenangkan.
Organisasi yang memberikan dukungan yang kuat kepada karyawan dapat dilihat
dari kebanggaan karyawan terhadap organisasi mereka, penerapan kompensasi

yang adil dan perhatian terhadap kebutuhan karyawan (Korompis, 2024).

Dapat diartikan bahwa perceived organizational support merupakan sejauah mana
perusahaan menghargai kinerja karyawan dan memperlakukan karyawan secara

hormat dan bermartabat serta memberikan rasa aman bagi karyawan ketika bekerja.

2.3.1 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Perceived Organizational Support
Menurut Allen et al., (2008) menyatakan beberapa faktor yang memengaruhi

perceived organizational support, yaitu:

1. Job Characteristic

Perceived organizational support dipengaruhi oleh tindakan manajemen yang
dipersepsikan karyawan sebagai tindakan sukarela dan bukan diamanatkan oleh
entitas eksternal tertentu atau kondisi lingkungan.
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2. Job Challenge

Tantangan mencerminkan keinginan seseorang untuk tersimulasi oleh pekerjaan.
Tantangan dapat diikut sebagai tingkat di mana pekerjaan tersebut membutuhkan
berbagai keterampilan.

3. Autonomy

Sejauh mana individu dapat merencanakan pekerjaan dan mementukan tindakan
apa yang perlu dilakukan serta memilih cara terbaik untuk melaksakan tindakan
mereka penting bagi kepuasan terhadap pekerjaan. Semakin besar autonomy yang
dirasakan semakin besar pula tanggung jawab individu tersebut terhadap hasil yang
diberikan.

4. Task Variaty

Variasi tugas yang tidak terduga atau baru dalam proses kerja seperti tidak ada
kepastian tentang tugas dimasa mendatang dan banyak di antaranya yang tidak rutin
dan tidak dapat ditentukan sebelumnya.

5. Perceived workload

Pemberian beban kerja yang berlebihan seperti, deadline yang ketat, bekerja dengan
waktu yang lama, dan situasi yang Kkrisis dapat menurunkan perceived
organizational support pada individu.

6. Organizational Actions

Organisasi dapat memenuhi sebagian kebutuhan sebagai bentuk dukungan kepada
karyawan dengan cara memberikan kompensasi sesuai dengan kinerja karyawan
dan memberikan pelatihan pada karyawan.

7. Pay For Performance

Pembayaran gaji yang sesuai dengan hasil dan kinerja yang diberikan karyawan
dapat meningkatan perceived organizational support pada karyawan.

8. Mentoring

Pengalaman dan pengembangan potensi yang memungkinkan karyawan untuk
mengembangkan keterampilan mereka. Mentoring merupakan aktivitas yang

digunakan oleh organisasi sebagai bentuk dukungan organisasi terhadap karyawan.
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2.3.2 Indikator Perceived organizational support
Penelitian yang dilakukan oleh Rhoades & Eisenberger (2002) mengindikasikan
tiga bentuk umum indikator yang berkaitan dengan perceived organizational

support, yaitu:

1. Fairness
Prosedur yang adil merupakan bagian dari perceived organizational support
karena dilihat sebagai kebijakan umum yang ditetapkan oleh organisasi.
Keadilan procedural menyangkut distribusi sumber daya yang ada didalam
organisasi secara adil. Keadilan yang berulang memiliki efek kumulatif yang
kuat terhadap perceived organizational support dengan memperhatikan
kesejahteraan karyawan. Keadilan procedural terdiri dari dua aspek yaitu, aspek
struktural dan aspek sosial. Aspek struktural merupakan prosedural yang terdiri
dari aturan dan kebijakan formal mengenai keputusan yang memengaruhi
karyawan. Aspek sosial dari keadilan procedural meliputi cara organisasi
memperlakukan karyawan dengan bermartabat dan hormat.

2. Supervisor Support
Sejauh mana supervisor menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka akan memengaruhi dukungan organisasi yang dirasakan
olen karyawan. Supervisor bertindak sebagai agen dari organisasi yang
bertanggung jawab untuk mengarahkan dan megevaluasi kinerja bawahan. Hal
ini menjadikan karyawan melihat perilaku yang baik dan tidak baik yang
diterima oleh karyawan dari supervisi sebagai bentuk dukungan organisasi.

3. Organizational Reward & Job Condition
Penghargaan yang diberikan dan kondisi kerja memiliki hubungan positif dalam
dukungan organisasi yang dirasakan. Menurut Rhoades & Eisenberger (2002)

terdapat bentuk penghargaan organisasi dan kondisi kerja yaitu:

a. Pengakuan, gaji, promosi dan adanya peluang yang menguntungkan
untuk  memperoleh  penghargaan  sebagai  fungsi  untuk
mengkomunikasikan atas kontribusi karyawa terhadap organisasi
dengan demikian berkontirbusi pada dukungan organisasi.
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b. Keamanan dalam bekerja, merupakan jaminan bahwa organisasi
ingin mempertahankan anggota karyawan di masa mendatang dan
hal ini memberikan indikasi terhadap peresepsi dukungan

organisasi.

c. Autonomy, keadilan yang dirasakan karyawan atas cara mereka
melaksanakan pekerjaan. Dengan menunjukkan kepercayaan
organisasi terhadap karyawan untuk memutuskan dengan bijak
bagaimana mereka melaksanakan pekerjaan. Tingginya otonomi

akan memberikan peresepsi dukungan organisasi.

d. Peran stressor, stressor merujuk pada tuntutan lingkungan yang di
mana individu merasa tidak mampu mengatasinya. Tiga aspek yang
dapat mengurangi perceived organizational support yaitu, beban
kerja yang berlebih, ambiguitas peran dan konflik peran yang

melibatkan tanggung jawab pekerjaan yang tidak sesuai.

e. Pelatihan, pelatihan kerja merupakan praktik yang menjadikan
karyawan sebagai investasi, sehingga dapat mengarahkan pada

peningkatan peresepsi dukungan organisasi.

2.4 Organizational Citizenship Behavior

Organizational citizenship behavior adalah perilaku sukarela seorang karyawan
yang bersedia melebihi tuntutan peran di perusahaan dan menyelesaikan pekerjaan
yang bukan bagian dari uraian tugas dalam bekerja tanpa adanya paksaan oleh
organisasi (Marina et al., 2020). Organizational citizenship behavior merupakan
perilaku positif dari anggota organisasi, tercapai atau tidaknya tujuan organisasi
sangat ditentukan oleh perilaku orang-orang yang ada dalam organisasi (Utami,
2020). Menurut Ary (2019) organizational citizenship behavior merupakan
perilaku sumber daya manusia atau karyawan yang dilakukan dengan sukarela,
tulus, dan senang hati tanpa harus diperintah dan dikendalikan oleh organisasi

dalam memberikan pelayanan.

Organizational citizenship behavior menggambarkan suatu tingkah laku sukarela
dan ekstra peran yang bukan diwajibkan oleh pekerjaan, tetapi ikut berperan secara
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positif mengenai efektivitas dalam organisasi (Restanti dkk., 2024). Arif & Fauziah
(2023) Menambahkan oragnizatioanl citizenship behavior adalah perilaku
karyawan yang bekerja melebihi tuntutan peran di luar deskripsi kerja yang bersedia
sukarela dan merupakan pilihan pribadi, memiliki kepedulian untuk membantu
rekan kerja, mematuhi peraturan perusahaan, memberikan toleransi terhadap
keadaan yang kurang ideal, menghindari konflik dengan rekan kerja dan berperan
aktif untuk memberikan kontribusi terhadap kepentingan-kepentingan perusahaan.
Organizational citizenship behavior merupakan perilaku individubyang bersifat
sukarela, tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem pengahargaan
formal dan secara tidak langsung mendorong fungsi organisasi yang produktif
(Organ, 1997).

Berdasarkan beberapa definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa organizational
citizenship behavior merupakan perilaku kerja extra-role atau pekerjaan yang
dilakukan di luar job description yang dibutuhkan yang bersifat sukarela dan tidak
hitung-hitungan tanpa adanya perintah dari perusahaan dan mengharapkan imbalan
atau reward yang diberikan oleh perusahaan. Perilaku ini sangat menguntungkan
perusahaan karena dapat mengoptimalisasikan kinerja dan juga memberikan

efektivitas kerja pada perusahaan.

2.4.1 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Organizational Citizenship Behavior
Menurut Andriani et al., (2012) menyatakan faktor-faktor yang memengaruhi

organizational citizenship behavior yaitu:

1. Kepuasan Kerja
Karyawan yang puas akan lebih memungkinkan berbicara positif tentang
organisasi, membantu orang lain, dan jauh melebihi harapan yang diinginkan
dalam pekerjaan, selain itu karyawan menjadi bangga melebihi tuntutan tugas
karena karyawan ingin membalas pengalaman postif mereka.

2. Budaya dan Iklim Organisasi
Budaya dan iklim organisasi yang positif membuat karyawan merasa lebih ingin
melakukan pekerjaannya melebihi apa yang telah disyaratkan dalam job
description dan akan selalu mendukung tujuan organisasi jika karyawan

diperlakukan oleh para atasan dengan baik dan adil.
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3. Keperibadian dan Suasana Hati
Kemauan seseorang untuk membantu orang lain juga dipengaruhi oleh mood.
Hal ini menunjukkan kepribadian dan suasana hati (mood) mempunyai pengaruh
terhadap timbulnya organizational citizenship behavior secara individual
maupun kelompok.

4. Persepsi Dukungan Organisasional
Karyawan yang merasa didukungan oleh organisasi akan memberikan feedback
dan menurunkan ketidak seimbangan dalam hubungan tersebut dengan terlibat
dalam perilaku organizational citizenship behavior.

5. Masa Kerja
Masa kerja dapat berfungsi sebagai prediktor organizational citizenship
behavior. Semakin lama karyawan tersebut bekerja maka akan timbul perasaan

ingin memberikan kinerja lebih untuk organisasi.

2.4.2 Indikator Organizational Citizenship Behavior
Organ (1997) mengatakan lima dimensi pembentuk organizational citizenship

behavior. Berikut lima penjelasan mengenai lima dimensi organizational

citizenship behavior:

1. Alturism
Perilaku dan tindakan seorang karyawan untuk memberikan bantuan kepada
rekan kerja yang sedang mengalami kesulitan dalam pekerjaan. Alturism
berkaitan pada tindakan karyawan yang membantu pekerjaan rekan organisasi.
Alturism mendorong kerja sama tim dengan rekan kerja sehingga diharapkan
dapat meningkatkan optimalisasi dan efektivitas kerja.

2. Conscientiousness
Perilaku karyawan yang melaksanakan tugas dan tanggung jawab melebihi
tuntutan formal yang diberikan. Seperti melakukan tugas di luar tugas utama.
Perilaku ini mengindikasikan bahwa karyawan memahami dan menerima
peraturan dan prosedur organisasi yang ada.

3. Sportsmanship
Merupakan perilaku sportif karyawan, perilaku yang mentolerir keadaan dengan

kondisi yang kurang ideal dalam suatu organisasi tanpa mengeluhkan keadaan
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tersebut. Perilaku ini juga mengacu pada sikap positif yang diberikan karyawan
terhadap situasi yang sulit.

4. Courtessy
Perilaku yang menjaga hubungan baik dan mengindari konflik dengan rekan
kerja. Karyawan yang menunjukkan rasa hormat akan mengurangi terjadinya
konflik dan masalah interpersonal dengan rekan kerja.

5. Civic Virtue
Perilaku yang menunjukkan minat dan aktif berpartisipasi dalam kehidupan
organisasi serta mendukung fungsi administratif. Perilaku ini mengindikasikan
bahwasannya karyawan berperan aktif dalam kegiatan yang diadakan oleh

organisasi.

2.5 Penelitian Terdahulu
Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Peneliti Jud.u.l Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian
Penelitian
Pengaruh Berdasarkan analisis | Penelitian Kurniawati dkk,
Kompetensi, data dapat (2022) difokuskan pada
Kecerdasan disimpulkan bahwa | pengaruh Kompetensi,
Emosional dan Kompetensi, Kecerdasan Emosional dan
Self efficacy Kecerdasan Self efficacy terhadap
terhadap Emosional dan Self | Organizational citizenship
Kurniawati, | Organizational efficacy behavior, Sedangkan pada
etal., Citizemship berpengaruh positif | penelitian ini difokuskan
(2022) Behavior (Studi signifikan terhadap | pada pengaruh Self efficacy
Pada Dinas Organizational dan Perceived
Kependudukan citizenship organizational support
dan Pencatatan behavior. terhadap Organizational
Sipili Kabupaten citizenship behavior pada
Madiun). karyawan PT. Muara Alam
Sejahtera Site Lahat.
Bahtiar The Effct of Self Berdasarkan hasil Penilitian Bahtiar (2023)
(2023) efficacy on penelitian ini berfokus pada pengaruh self
Organizational menunjukkan Self efficacy terhadap organiza
citizenship efficacy memiliki tional citizenship behavior
behavior of pengaruh positif sedangkan pada penelitian
Science Teacher | signifikan terhadap | ini berfokus pada pengaruh
Candidates in Organizatioan self efficacy dan perceived
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Peneliti Jud_u_l Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian
Penelitian
Technology Based | Citizenship organizational support ter
Learning. Behavior. hadap organizational citiz
enship behavior pada kary
awan PT Muara Alam
Sejahtera Site Lahat.
Saefudin Pengaruh Hasil penelitian Penelitian Saefudin (2023)
(2023) Perceived menunjukkan berfokus pada hubungan
Organizatioanl bahwa Perceieved anatara Perceieved
Support dan Work | Organizatioanl Organizational Support
Engagement Support dan Work dan Work Engagment
Terhadap Engagement terhadap Organizational
Organizational memiliki pengaruh | citizenship behavior pada
citizenship positif signifikan karyawan di Indonesia,
behavior Pada terhadap sedangkan pada penelitian
Karyawan di Organizatioanl ini berfokus pada pengaruh
Indonesia. Citizenship Self efficacy dan Perceived
Behavior. organizational support
terhadap
OrganizationalCitizenship
Behavior pada karyawan
PT. Muara Alam Sejahtera
Site Lahat.
Nurfalah Pengaruh Locus Berdasarkan analisis | Penelitian Nurfalah, (2021)
(2021) of Control dan data menunjukkan berfokus pada hubungan

Perceived
organizational
support pada
Organizational
citizenship
behavior Guru
SMA Negeri di
Kotamadya
Sukabumi.

Locus of Control
dan Perceived
organizational
support
berpangaruh positif
signifikan terhadap
Organizational
citizenship
behavior.

antara Locus of Control
dan Perceived
organizational support
pada Organizational
citizenship behavior Guru
SMA Negeri di Kotamadya
Sukabumi, sedangkan pada
penelitian ini berfokus
pada pengaruh Self efficacy
dan Perceived
organizational support
terhadap Organizatioanl
Citizenship Behavior pada
karyawan PT. Muara Alam
Sejahtera Site Lahat.
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Peneliti Jud_u_l Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian
Penelitian
le & Pengaruh Hasil penelitian Penelitian le dan Widjaja,
Widjaja Kemepimpinan menunjukkan (2021) berfokus pada
(2021) Transformasional | bahwa pengaruh Kepemimpinan
dan Kepercayaaj Kepemimpinan Transformasional dan
Interpersonal Transformasional Kepercayaan Interpersonal
terhadap dan Kepercayaan terhadap Organizational
Organizatioan Interpersonal ber citizenship behavior pada
Citizenship pengaruh positif karyawan PT. Grobes
Behavior pada signifikan terhdap Indomakmur, pada
karyawan PT Organizational penelitian ini berfokus
Grobest citizenship behavior | pada pengaruh Self efficacy
Indomakmur. pada karyawan PT | dan Perceived
Grobest Organizational Citizenship
Indomakmur. Support terhadap
Organizational citizenship
behavior pada karyawan
PT. Muara Alam Sejahtera
Site Lahat.
Sanjaya, et | Pengaruh Berdasarkan analisis | Pada penelitian Sanjaya,
al., (2024) | Kepuasan Kerja data menunjukkan dkk., (2024) berfokus pada
Terhadap bahwa Kepuasan pengaruh Kepuasan Kerja
Organizational Kerja berpengaruh | terhadap Organizational
citizenship positif signifikan citizenship behavior pada
behavior Pada terhadap karyawan The Westin
Karyawa The Organizational Resort & Spa Ubud Bali,
Westin Resort & | citizenship sedangkan pada penelitian
Spa Ubud Bali. behavior. berfokus pada pengaruh

Self efficacy dan Perceived
organizational support
terhadap Organizational
citizenship behavior pada
karyawan PT. Muara Alam
Sejahtera Site Lahat.

Sumber: Peneliti (2024)

2.6 Kerangka Pemikiran

Organizational citizenship behavior merupakan tindakan yang dilakukan oleh

individu yang melebihi tuntutan pekerjaan yang sudah diberikan. Organizational

citizenship behavior merupakan perilaku pilihan yang tidak hanya terkait dengan

kualitas pelaksanaan atau tugas yang diberikan tetapi melaksanakan tugas yang
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tidak ditetapkan dalam job description sehingga memberikan kontribusi positif bagi
efektivitas organisasi (Fauziah et, al., 2024).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Pandia, et al., (2023) menjelaskan
bahwa self efficacy berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship
behavior. Semakin tinggi self efficacy semakin besar dorongan untuk menerapkan
perilaku organizational citizenship behavior. Selain self efficacy terdapat faktor lain
yaitu perceived organizational support yang dapat memengaruhi organizational
citizenship behavior. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Prasetyo (2018) menyatakan bahwa perceived organizational citizenship support
berpengaruh positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior.

Semakin besar perceived organizational support yang dirasakan oleh karyawan
semakin besar dorongan untuk melakukan organizational citizenship behavior.
Dalam sebuah perusahaan peran organizational citizenship behavior sangat
diperlukan untuk menunjang produktivitas, efektivitas kerja dan meningkatkan
optimalisasi Kkinerja tim. Organizational citizenship behavior terdiri dari lima
indikator yang menjadi pengukuran organizational citizenhip behavior yaitu,

altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy,dan civic virtue.

Self efficacy merupakan keyakinan diri seseorang akan kemampuan untuk mengatur
dan melaksanakan tugas yang diberikan. Self efficacy merupakan keyakinan
individu bahawa individu tersebut mampu melaksanakan tugas yang diberikan
(Robbins & Judge, 2017). Self efficacy dapat diukur dengan tiga indikator yaitu,
magnitude, generality dan strength.

Perceived organizational support merupakan sejauh mana dukungan dan
kepedulian terhadap kesejahteraan yang dirasakan karyawan atas kontribusi dan
kinerja yang diberikan untuk perusahaan. Perceived organizational support atau
biasa disebut dengan dukungan organisasi merupakan dorongan dari organisasi
untuk meyakinkan karyawan bahwa perusahaan peduli dan mensejahterakan
karyawan (Purbosari & Suharti, 2024). Presepsi dukungan organisasi adalah

perasaan dan padangan individu terhadap dukungan organisasi tentang sejauh mana
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organisasi mengargai kontribusi, motivasi dan kesejahteraan karyawan (Khian &
Bernarto, 2021).

Perceived organizational support dapat diukur dengan tiga indikator yaitu fairness
(keadilan), dukungan dari atasan (supervisor support) dan penghargaan dan kondisi
kerja (organization reward & job condition). Tingginya perceived organization
support yang dirasakan oleh karyawan akan mendorong karyawan untuk
menerapkan organizational citizenship behavior dalam bekerja. Sebaliknya jika
rendahnya perceived organizational support yang dirasakan oleh karyawan maka
berdampak pada kurangnya penerapan organizational citizenship behavior oleh

karyawan.

Berdasarkan penjelasan diatas penelitian ini bertujuan untuk melihat bagaimana
keterkaitan secara langsung self efficacy dan perceived organizational support
terhadap organizational citizenship behavior. Berikut merupakan kerangka
pemikiran dalam penelitian dari pengaruh self efficacy dan perceived
organizational support terhadap organizational citizenship behavior dapat dilihat

pada gambar 2.1 berikut:

Self efficacy Indikator (X1): Organizational
1. Magnitude H1 cm;enshlp behavior (Y) H3
2. Generality Indikator:
7771 3. Strenght \ 1. Alturism
(Bandura, 1977) 2. Conscientiousness

3. Sportsmanship

Perceived Organizational 4. Courtessy

Support Indikator (X2): ?(')rggriyifg\é;r)tue

1. Fairness (keadilan)
2. Supervisor Support H2 A
(Dukungan Atasan) / !

. =7~ 3. Organizational Reward &
| Job Conditional

i (Penghargaan Organisasi

! dan Kondisi Kerja

! (Rhoades & Eisenberger, 2002)

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran
Sumber: (Bandura, 1977; Rhoades & Eisenberger, 2002; Organ, 1997)
Keterangan:

—»: Parsial
----- + : Simultan
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2.7 Hipotesis

Hipotesis menurut Mulyani (2019) hipotesis adalah suatu kesimpulan sementara
yang belum final yang jawabannya bersifat sementara atau dugaan sementara yang
merupakan konstruk peneliti terhadap masalah penelitian, yang menyatakan
hubungan dua variabel atau lebih. Hipotesis dalam sebuah penelitian diperoleh dari
teori yang dijadikan dasar model konseptual dalam penelitian. Berdasarkan
kerangka pemikiran yang telah diuraikan diatas maka hipotesis dalam penelitian ini
sebagai berikut:

Ha: : Variabel self efficacy berpengaruh secara parsial terhadap organizational
citizenship behavior.

Ho: : Variabel self efficacy tidak berpengaruh  secara parsial terhadap

organizational citizenship behavior.

Ha, : Variabel perceived organizational support berpengaruh secara parsial

terhadap organizational citizenship behavior.

Ho> : Variabel perceived organizational support tidak berpengaruh secara parsial

terhadap organizational citizenship behavior.

Has : Variabel self efficacy dan perceived organizational support berpengaruh

secara simultan terhadap organizational citizenship behavior.

Hos : Variabel self efficacy dan perceived organizational support tidak perpengaruh

secara simultan terhadap organizational citizenship behavior.



I11. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian eksplanatori
(explanatory research) dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif
menekankan pada pengujian teori melalui pengukuran variabel penelitian dengan
angka dan melakukan analisis statik (Sugiyono, 2023). Metode penelitian
kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan filsafat
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu dan
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian analisis data bersifat statistik
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2023).
Penelitian eksplanatori adalah penelitian yang menjelaskan pengaruh antara
variabel satu terhadap variabel lainnya. Variabel pada penelitian ini terdiri variabel
independent dan dependent, variabel independent terdiri dari variabel self efficacy
(X1) dan perceived organizational support (X2) kemudian untuk variabel dependent
yaitu organizational citizenship behavior (Y).

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Populasi dapat didefinisikan sebagai individu, objek atu subjek dan peristiwa yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2023). Populasi pada
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Muara Alam Sejahtera site Lahat

sebanyak 328 orang.
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3.2.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 2023). Adapun sampel pada penelitian ini dihitung

menggunakan rumus slovin yaitu:

N
"T1EN (e)2

Rumus 3. 1 Slovin

Keterangan:

n : Ukuran Sampel

N : Jumlah Populasi

e : Persentase tingkat kesalahan (sampling eror) digunakan 10%

Berdasarkan rumus diatas, maka diperoleh perhitungan sebagai berikut:
N 328 328 328 328

n= = = = =
1+N (e)? 1+328(0,1)2 1+328(0,01) 1+3,28 4,28

n= 76,63 (dibulatkan menjadi 77)

3.2.3 Teknik Sampel

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan proportionate
stratified random sampling. Propotionate stratified random sampling merupakan
teknik yang digunakan apabila populasi mempunyai anggota atau unsur yang tidak
homogen dan berstrata secara proposional (Sugiyono, 2023). Maka demikian
populasi dibagi kedalam beberapa tingkatan kelas atau strata. Untuk menentukan
besarnya sampel pada setiap kelas maka dilakukan distribusi agar setiap sampel

yang diambil lebih proposional dengan cara sebagai berikut:

lah Sub P lasi .
Jumlah Sampel = [2al Sub Pupulast o 5, m1ah sampel yang diperlukan

Jumlah Populasi

Rumus 3. 2 Propotionate Stratified Random Sampling

Tabel 3. 1 Pengambilan Sampel Pada Masing-Masing Departemen

No Departemen Jumlah Karyawan Propotionate Stratified Random
Sampling

1 Management Site 5 1

2 Engineering 34 8

3 Mining & Post Mining 22 5

4 Stockpile 64 15

5 Hauling Logistic 53 13
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No Departemen Jumlah Karyawan Propotionate Stratified Random
Sampling

6 Civil & Infrastructur 13 3

7 Maintenance 64 15

8 SHE 16 4

9 Purchasing & Logistic 13 3

10 HRD & GA 22 5

11 CSR& ER 5 1

12 | Finance & Accounting 7 2

13 Land Acquisition 5 1

14 BMSS 5 1
Junlah 328 77

Sumber: Data Diolah (2024)

3.3 Sumber Data

3.3.1 Data Primer

Data primer merupakan data yang dikumpulkan secara langsung dari objek
penelitian yang sedang diteliti. Sumber data dapat mencangkup individu, kelompok
atau situasi yang memberikan informasi yang diperlukan. Dalam penelitian ini data
primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang disebarkan secara online dan
offline menggunakan google form yang disebar melalui aplikasi WhatsApp dan

penyebaran secara langsung menggunakan scan QR Code.

3.3.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan sumber data yang tidak langsung memberikan data pada
pengumpul data yang diperoleh dari sumber-sumber lain sebelumnya. Menurut
Sugiyono (2023) data sekunder adalah sumber data yang secara tidak langsung
memberikan data kepada peneliti dan data tersebut mengacu pada kumpulan-
kumpulan informasi dari sumber yang sudah ada. Pada penelitian ini data sekunder
diperoleh melalui beberapa kajian literatur berupa buku, jurnal, hasil riset, internet,
artikel dan media lain yang dapat memberikan informasi tentang variabel yang

relevan pada penelitian ini.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Pada penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner.
Kuesioner merupakan alat pengukuran yang terdiri dari lembaran yang berisi
pertanyaan atau pernyataan yang diberikan kepada responden untuk dijawab

(Sugiyono, 2023). Pengambilan data sudah dilakukan dengan acara membagikan
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kuesioner dalam bentuk google form kepada karyawan PT Muara Alam Sejahtera
Site Lahat melalui aplikasi Whatsapp dan penyebaran secara langsung.

3.5 Definisi Konseptual dan Operasional

3.5.1 Definisi Konseptual

Definisi konseptual merupakan penjelasan tentang konsep-konsep yang digunakan
dalam melakukan penelitian yang menjelaskan mengenai konsep-konsep tersebut
dalam lapangan. Definisi konseptual digunakan untuk menghindari kebingungan
mengenai konsep yang akan dijelaskan dalam penelitian. Pada penelitian ini,

definisi konseptual yang digunakan adalah sebagai berikut:

1. Self efficacy
Self efficacy dikenal juga sebagai bagian dari teori kognitif sosial, teori ini
merujuk pada keyakinan individu akan kemampuannya dalam mengerjakan
tugas yang dipercayakan kepadanya (Bandura, 1977). Tingginya self efficacy
dalam diri seseorang akan mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi
yang terbaik pada perusahaan.

2. Perceived organizational support
Perceived organizational support juga dinilai sebagai jaminan bahwa kesiapan
organisasi dalam menghargai peningkatan usaha kerja dan memenuhi kebutuhan
karyawan serta mengembangkan keyakinan karyawan mengenai sejauh mana
organisasi dapat menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka (Rhoades & Eisenberger, 2002). Tingginya perceived
organizational support yang dirasakan diharapkan dapat menimbulkan perilaku
extra-role pada organisasi.

3. Organizational citizenship behavior
Organ (1997) mendefinisikan organizational citizenship behavior merupakan
kinerja dan tindakan yang dilakukan oleh individu tanpa adanya keterikatan
dengan sistem imbalan apapun yang akhirnya dapat memberikan efektivitas

pada organisasi.
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Definisi operasional merupakan penjelasan yang merinci dan digunakan untuk mempermudah pengertian dan pemahaman dari setiap konsep

yang akan diteliti. Definisi operasional digunakan untuk memperjelas suatu konsep menggunakan alat ukur yang disesuikan dengan variabel

penelitian.Definisi operasional dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 3.2 sebagai berikut:

Tabel 3. 2 Definisi Operasional

Jenis Definisi Konsep Definisi Indikator Item
Variabel Operasional
Self Efficacy | (Bandura, 1977) Self Self efficacy 1. Magnitude 1. Menyelesaikan tugas yang sulit.
(X1) efficacy dikaneal juga merupakan tingkat | (Tingkat kesulitan | 2. Dapat memecahkan masalah yang
sebagai bagian dari teori | keyakinan diri tugas) sulit.
kognitif sosial, teori ini | individu akan 1. Bekerja secara efektif pada semua
merujuk pada keyakinan | kemampuan yang tugas.
individu akan dimilikinya dalam | 2. Generality (Luas |2. Mengatasi banyak tantangan yang
kemampuannya dalam menyelesaikan bidang tugas) menghadang.
mengerjakan tugas yang | pekerjaan atau 3. Merasa mudah fokus dalam
dipercayakan tugas yang mencapai tujuan saya.
kepadanya. diberikan kepada 1. Dapat mencapai sebagian besar
dirinya dan tujuan.
mengerahkan 3. Strenght 2. Percaya dapat berhasil pada semua
seluruh (kekuatan dan usaha yang dilakukan.
kemampuan keyakinan pada 3. Menyelesaikan tugas dengan baik
terbaiknya dalam kemampuan diri) dibanding orang lain.
mengerjakan tugas. 4. Mampu mencari solusi ketika
sedang berada dalam masalah.
Perceived (Rhoades & Perceived 1 Fai 1. Peraturan dan kebijakan yang adil
o ) L . Fairnes .
organization | Eisenberger, 2002) organizational (Keadilan) untuk semua golongan jabatan
Perceived support merupakan karyawan.




Jenis Definisi Konsep Definisi Indikator Item
Variabel Operasional
al support organizational support | sejauh mana Kesempatan dalam pengembangan
(X2) juga dinilai sebagai dukungan dan karir untuk para karyawan.

jamninan bahwa
keseiapan organisasi
dalam menghargai
peningkatan usaha kerja
dan memenuhi
kebutuhan karyawan
serta mengembangkan
keyakinan karyawan
mengenai sejauh mana
organisasi dapat
menghargai kontribusi
mereka dan peduli
terhadap kesejahteraan
mereka.

kepedulian akan
kesejahteraan yang
dirasakan karyawan
atas kontribusi dan
kinerja yang
diberikan untuk
perusahaan.

Perusahaan memberikan perhatian
serta kepedulian terhadap
kesejahteraan karyawan.
Perusahaan menghargai martabat
dan memperlakukan karyawan
secara hormat.

2. Supervisor
support (Dukungan
Atasan)

Atasan peduli terhadap
kesejahteraan karyawan.

Atasan tanggap terhadap keluhan
dan penadapat bawahan.
Pemberian intruksi yang baik dari
atasan.

Atasan mengapresiasi Kinerja
bawahan.

3. Organizational
Reward & Job
Condition
(Penghargaan
organisasi dan
kondisi kerja)

Perusahaan memberikan
penghargaan berupa kompensasi
yang jelas.

Perusahaan memberikan pelatihan
dan pengembangan kepada
karyawan.

Perusahaan memberikan tempat
kerja yang nyaman bagi karyawan.
Perusahaan memberikan keamanan
yang terjamin ketika karyawan
melakukan pekerjaan.

Organ (1997)
mendefinisikan

Organizational
citizenship

1. Alturism

Membantu rekan kerja yang sedang
memiliki banyak pekrjaan.
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Jenis Definisi Konsep Definisi Indikator Item
Variabel Operasional
Organization | organizational behavior Membantu pekerjaan rekan kerja
al citizenship | citizenship behavior merupakan perilaku yang sedang tidak masuk
behavior (Y) | merupakan kinerjadan | individu di luar Membantu orientasi karyawan baru

tindakan yang dilakukan
oleh individu tanpa
adanya keterikatan
dengan sistem imbalan
apapun yang akhirnya
dapat memberikan
efektivitas pada
organisasi.

yang memberikan
kontribusi kinerja
di luar tuntutan dan
tugas yang
diberikan.

tanpa diminta.

Meluangkan waktu untuk
membantu rekan kerja yang
memiliki masalah dalam pekerjaan.

2

Conscientiousness

Bersedia bekerja melebihi jam
kerja.

Mematuhi aturan meskipun tanpa
diawasi.

Bertanggung jawab terhadap
pekerjaan yang sudah diberikan.
Memberikan hasil pekerjaan
melebihi standar.

3. Sportsmanship

Tidak mengeluh terhadap kondisi
lingkungan kerja.

Menunjukkan rasa bangga terhadap
organisasi.

Menunjukkan kepedulian terhadap
citra organisasi.

Ikut terlibat dalam memberikan
sumbangan ide untuk kemajuan
perusahaan.

4. Courtessy

Menghindari konflik dengan rekan
kerja.
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Jenis
Variabel

Definisi Konsep

Definisi
Operasional

Indikator

ltem

Menghormati hak orang lain dalam
pekerjaan.

Sikap ramah dalam berinteraksi
dengan karyawan.

5. Civic Virtue

Menghadiri kegiatan yang
diadakan organisasi secara
sukarela.

Selalu mengikuti perubahan dalam
organisasi.

Sumber: Data Peneliti (2024)
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3.6 Skala Pengukuran

Pada penelitian ini menggunakan skala yang digunakan adalah skala likert. Skala
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan presepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2023). Dengan skala likert,
maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian
indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item
instrument yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan (Sugiyono, 2023).
Penelitian ini menggunakan SPSS 27 sebagai alat pengolahan data dan pada
penelitian ini kueisoner dibuat dengan menggunakan skala 1-5. Berikut merupakan
penjelasan dari setiap skala tersebut sebagai berikut.

Tabel 3. 3 Skala Pengukuran Likert

No Jawaban Kode 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: Sugiyono (2023)

3.7 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

3.7.1 Uji Validitas

Hasil penelitian yang valid apabila terdapat kesamaan antara data yang
terkumpulkan dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti.
Instrumen yang valid menandakan bahwa alat ukur yang digunakan untuk
mendapatkan data itu valid. Valid dapat diartikan bahwa instrument tersebut dapat
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Kuesioner dapat dianggap
valid apabila pertanyaan atau pernyataan dalam kuesioner tersebut mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur melalui kusioner tersebut (Sugiyono,
2023). Uji validitas dapat dilakukan dengan menggunakan rumus Person’s Product

Moment Correlation sebagai berikut:
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B nyXy — QX)QY)
- JnSXAZ — (0X2)(nYY2 — YY2)

Rumus 3. 3 Rumus Person’s Product Moment Correlation

Rxy

Keterangan:

Rxy = Koefisien validitas

n  =Jumlah sampel penelitian

>X =Jumlah seluruh nilai X

>Y =Jumlah seluruh nilai Y

Y XY = Jumlah hasil perkalian antara nilai X dan'Y

Kemudian untuk dapat menentukan valid atau tidaknya data tersebut maka

dilakukan pengecekan dengan kriteria sebagai berikut:

1. Jika rhitung > rtabel, maka kuesioner valid.

2. Jika rhitung < rtabel, maka kuesioner tidak valid.

Program SPSS versi 27 digunakan untuk melakukan perhitungan validitas setiap
item pernyataan pada setiap variabel. Dalam penelitian ini peneliti melakukan pre-
tes kepada 30 responden untuk setiap instrumen pernyataan dan untuk menilai
validitas yaitu dengan rwnel 0,361. Item dapat dikatakan valid apabila rhitung lebih

besar dari rwpel. Berikut merupakan hasil uji instumen validitas pada penelitian ini.

Tabel 3. 4 Hasil Uji Validitas

(Selfléig]cacy) Ruitung Riabel Keterangan
X.1.1 0,826 valid
X.1.2 0,823 Valid
X.1.4 0.872 Valid
X.1.5 0,795 0,361 Valid
X.1.6 0,796 Valid
X.1.7 0,822 Valid
X.1.8 0,814 Valid
X.1.9 0,728 Valid
Item

(Perceived organizational support) Rhitung Riabel Keterangan
X.2.1 0,684 Valid
X.2.2 0,831 0,361 Valid
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i et R Keterangan
(Perceived organizational support) AT g
X.2.3 0,856 Valid
X.24 0,842 Valid
X.25 0,830 Valid
X.2.6 0,869 Valid
X.2.8 0,903 Valid
X.29 0,784 Valid
X.2.10 0,741 Valid
X.2.11 0,728 Valid
X.2.12 0,861 Valid
Item
(Organizational citizenship behavior) Rhitung Riabel Keterangan
Y.1 0,465 Valid
Y.2 0,517 Valid
Y.3 0577 Valid
Y.4 0629 Valid
Y.5 0,483 Valid
Y.6 0,604 Valid
Y.7 0,771 Valid
Y.8 0,665 Valid
Y.9 0,814 0,361 Valid
Y.10 0,678 Valid
Y.11 0,699 Valid
Y.12 0,791 Valid
Y.13 0,657 Valid
Y.14 0,696 Valid
Y.15 0,732 Valid
Y.16 0,711 Valid
Y.17 0,705 Valid

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan hasil uji instrument validitas pada tabel 3.4 dapat dilihat bahwa pada
setiap item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini memiliki rhitung lebih
besar dari rtane, maka seluruh instrument pada penelitian ini dapat dinyatakan valid

dan dapat digunakan.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Hasil penelitian yang reliabel adalah apabila terdapat kesamaan data dalam waktu
yang berbeda. Instrumen yang reliabel adalah instrument yang bila digunakan
beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang
sama. (Sugiyono, 2023). Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur apakah
pernyataan dalam kuesioner yang merupakan indikator variabel. Variabel dikatakan
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realiabel apabila memberikan nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. Berikut merupakan

rumus Cronbach’s Alpha adalah sebagai berikut:

k Yo}
11=——|1- —
Rumus 3. 4 Cronbach’s Alpha

Keterangan:
rl1l : Reliabilitas responden
k  :Banyaknya butir pertanyaan

> :Jumlah varian butir/item

- Varian total
Tabel 3. 5 Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Keterangan
Self efficacy 0,937 Reliabel
Perceived Organizatiola Support 0,949 Reliabel
Organizatiolan Citizenship Behavior 0,906 Reliabel

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan hasi uji reliabilitas pada tabel 3.5 di atas, dapat dilihat bahwa hasil dari
setiap variabel memiliki nilai crobanch’s alpha lebih dari 0,60. Maka dapat
dinyatakan instrumen yang digunakan dalam penelitian ini konsisten dan dapat
digunakan di mana saja.

3.8 Teknik Analisis Data

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Statistik  deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah dikumpulkan sebagaimana
adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau
generalisasi (Sugiyono, 2023). Statistik deskriptif dilakukan untuk mencari kuatnya
hubungan antar variabel melalui analisis regresi dan dapat membuat perbandingan
dengan membandingkan rata-rata data sampel dan populasi. Dalam penelitian ini
menggambarkan karakteristik responden, mean, median, modus dan analisis
jawaban responden melalui kuesioner terhadap karyawan PT. Muara Alam
Sejahtera Site Lahat.
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1. Mean (Nilai Rata-Rata)
Mean atau rata-rata adalah nilai yang mewakili himpunan atau sekelompok data.
Mean didapat dengan menjumlahkan seluruh data individu dalam kelompok,
kemudian dibagi dengan jumlah individu yang ada dalam kelompok. Rumus untuk
menghitung mean sebagai berikut.

> fiXi
T

Rumus 3. 5 Mean

Me

Keterangan:
Me  : Mean untuk data bergolong.
: Jumlah data/sampel.
: Produk perkalian antara pada tiap interval data dengan tanda kelas (. Tanda

('adalah rata-rata dari nilai terendah dan tertinggi setip interval.

2. Median (Nilai Tengah)
Median adalah salah satu teknik penjelasan kelompok yang didasarkan atas nilai
tengah dari kelompok data yang telah disusun urutannya dari yang terkecil sampai

yang terbesar atau yang sebaliknya dari yang terbesar sampai yang terkecil.

In—F
Med =b+p 7

Rumus 3. 6 Median

Keterangan:

Med : Median

b : Batas bawah di mana median akan terletak

p : Panjang kelas interval

n : Banyak data/jumlah sampel

F : Jumlah semua frekuensi sebelum kelas median
F : Frekuensi kelas median
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3. Modus
Modus adalah nilai dari sekelompok data yang mempunyai frekuensi tertinggi atau

nilai yang paling banyak terjadi (muncul) dalam suatu kelompok nilai

by
M0=b+p(b1+b2>

Rumus 3. 7 Modus

Keterangan:
Mo  : Modus
B : Batas kelas interval dengan frekuensi terbanyak

: Panjang kelas interval
: Frekuensi pada kelas modus (frekuensi pada kelas interval yang terbanyak)
dikurangi frekuensi kelas interval sebelumnya

: Frekuensi pada kelas modus dikurangi frekuensi kelas interval berikutnya

3.8.2 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merujuk pada serangkain tes statistik yang digunakan dalam
analisis regresi untuk mengevaluasi kepatuhan data terhadap asumsi-asumsi klasik
yang mendasari teknik-teknik tersebut. Asumsi-asumsi ini merupakan persyaratan

penting untuk memastikan validitas hasil analisis statistik (Wardhana, 2024).
1. Uji Normalitas

Uji normalitas mengacu pada distribusi data yang terdistribusi secara normal,
Pengujian normalitas dilakukan untuk menilai apakah data mengikuti
distribusi normal. Data yang berdistribusi secara normal merupakan data
yang baik dan juga layak untuk digunakan dalam penelitian. Cara terbaik
untuk mengetahui normalitas adalah dengan melihat grafik dan polanya pada
histogram. Dalam distribusi data residual yang normal, garis yang
merepresentasikan data residual akan sejajar dengan garis diagonal. Jika titik-
titik pada grafik membentuk garis diagonal dan tersebar sepanjang garis
tersebut menunjukkan bahwa residual tersebut terdistribusi secara normal
(Wardhana, 2024).



42

2. Uji Multikolinearitas
Uji Multikolineritas adalah wuji kunci dalam analisis regresi. Uji
multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah variabel-variabel
independent (X) memiliki korelasi satu sama lain. Uji regresi yang layak
apabila variabel tidak memiliki korelasi satu sama lain. Apabila variabel
independent berkorelasi satu sama lain maka penelitian tidak ortognal.
Variabel ortognal merupakan variabel independent sama dengan nol (0)
(Wardhana, 2024). Multikolinearitas dapat dideteksi menggunakan uji
Tolarance Value atau VIF (Variance Inflation Factor). Tolarance Value
mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih yang tidak mampu
dijelaskan oleh variabel independent lainnya. Berikut merupakan syarat dari

nilai VIF, yaitu:

1. Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10, maka
model terbebas dari multikolinearitas.
2. Jika nilai Tolerance lebih dari 0,10 maka model dikatakan terbebas dari

multikolinearitas.
3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas diasumsikan bahwa varian kesalahan tetap konstan di
semua tingkat prediktor, tidak berubah seiring dengan perubahan nilai
prediktor. Model regresi yang baik merupakan model regresi yang memilili
kesamaan varian residual suatu periode pengamatan dengan periode
pengamatan yang lain, sehingga dapat dikatakan model tersebut
heteroskedastisitas (Wardhana, 2024). Berikut merupakan dasar analisis uji

heteroskedasitas, yaitu:

1. Pola teratur seperti gelombang atau variasi lebar yang konsisten

menandakan adanya masalah heteroskedasitas.

2. Jika tidak terdapat pola yang jelas, titik-titik tersebar pada kedua sisi
angka nol pada sumbu Y maka tidak terdapat masalah

heteroskedastisitas.
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3.9 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda merupakan alat analisis perhitungan pengaruh nilai
dari dua variabel bebas atau lebih terhadap variabel terikat untuk membuktikan ada
atau tidaknya hubungan fungsi antar dua variabel bebas atau lebih dengan variabel
terikat. Dalam penelitian ini terdapat dua variabel bebas yaitu self efficacy dan
perceived organizational support dan satu variabel terikat yaitu organizational
citizenship behavior. Berikut merupakan model analisis regresi linear berganda,
yaitu:

Y=a+bX{+bX;,+e

Rumus 3. 8 Analisis Regresi Linear Berganda

Keterangan:

Y = Organizational citizenship behavior
a = Koefisien konstantan

B = Koefisien regresi

X1= Self efficacy

X2 = Perceived organizational support

e = Standar eror
3.10 Uji Hipotesis

3.10.1 Uji t (Parsial)

Uji t digunakan untuk melihat seberapa besar pengaruh setiap variabel independent
terhadap variabel dependent, uji t merupakan teknik analisis statik yang berfungsi
untuk menguji hipotesis komparatif pada sampel yang tidak saling bergantungan
(Wahyudi & Ruminta, 2024). Dalam penelitian ini uji t digunakan untuk
mengetahui pengaruh masing-masing variabel self efficacy (X1) dan perceived
organizational support (X2) terhadap organizational citizenship behavior (Y).

Adapun rumus uji t sebagai berikut:

rvn-—2

V1 — 12

t =

Rumus 3. 9 Uji Parsial (t)
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Keterangan:
t = Uji pengaruh parsial
r = Koefisien korelasi

n = Banyaknya data

Hasil dari t hitung dapat dilihat pada output dari hasil analisis linear berganda

dengan pengambilan keputusan, yaitu:
1. Jika thitung > tranel dan nilai signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
2. Jika thitung < ttavel dan nilai signifikan > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak.

3.10.2 Uji F (Simultan)

Uji F digunakan untuk menentukan apakah ada pengaruh secara simultan dari
variabel independent terhadap variabel dependent (Wahyudi & Ruminta, 2024).
Nilai F dapat dirumuskan sebagai berikut:

v B R’k

Rumus 3. 10 Uji Simultan (F)

Keterangan:

R? = Koefisien determasi

n = Jumlah data atau kasus

k = jumlah variabel independent

Kriteria yang digunakan dalam uji F sebagai berikut:

1. Jika nilai Fniung > Fraver maka Ha dapat diterima yang artinya variabel
independent secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependent.

2. Jika nilai Fnitng < Fraer maka Ho dapat diterima yang artinya variabel
independent secara bersama-sama tidak berpengaruh signifikan terhadap

variabel dependent.
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3.10.3 Uji Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R?) merupakan koefisien determinasi yang menguji
hubungan antara variabel independent dan variabel dependent. Semakin kecil
pengaruh variabel independent terhadap variabel dependent dapat ditunjukan
dengan nilai koefisien determinasi dalam model regresi yang semakin kecil atau
mendekati nol. Kemudian sebaliknya angka yang mendekati 100% menunjukkan
bahwa variabel independent mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap
variabel dependent. Selain itu nilai R? dikatakan baik apabila diatas 0,5 mengingat
nilai R berkisar 0 hingga 1. Adapun dalam penelitian ini mengguanakan Adjusted
R Sqaure karena variabel independent lebih dari satu dan nilai Adjusted R Square
dapat naik turun apabila variabel independent ditambahkan dalam model penelitian.
Adapun pedoman dalam menentukan interpretasi terhadap koefisien korelasi

sebagai berikut:

Tabel 3. 6 Pedoman Interpretasi Uji Koefisien Determinasi (R2)

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00-0,199 Sangat Rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,60-0,799 Kuat
0,80-1,000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2023)



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh self efficacy dan
perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior
pada karyawan PT Muara Alam Sejahtera site Lahat, maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:

1. Variabel self efficacy secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior pada karyawan PT Muara Alam Sejahtera
site Lahat. Adapun indikator pada variabel self efficacy dengan nilai mean
tertinggi terdapat pada indikator strength. Hal ini dapat menunjukan semakin
tinggi self efficacy yang dimiliki oleh karyawan maka akan meningkatkan
keinginan karyawan untuk memberikan manfaat yang lebih kepada perusahaan.

2. Variabel perceived organizational support secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan PT
Muara Alam Sejahtera site Lahat. Adapun indikator dengan nilai mean tertinggi
pada variabel perceived organizational citizenship support terdapat pada
indikator fairness. Hal ini menunjukan bahwa jika karyawan merasakan
perceived organizational support yang baik maka akan mendorong karyawan
untuk melibatkan diri dalam organizational citizenship behavior sebagai bentuk
timbal balik terhadap dukungan yang sudah diberikan oleh perusahaan kepada

karyawan.
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3. Variabel self efficacy dan perceived organizational support secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior dan
memiliki hubungan yang kuat terhadap karyawan PT Muara Alam Sejahtera site
Lahat. Hal ini menunjukan semakin tinggi self efficacy yang dimiliki karyawan
dan perceived organizational support yang dirasakan karyawan akan mendorong
respon positif karyawan untuk melakukan organizational citizenship behavior

terutama pada sportsmanship dan civic virtue.

5.2 Saran

Setelah mengetahui pengaruh self efficacy dan perceived organizational support

terhadap organizational citizenship behavior, maka saran yang dapat diberikan dari

hasil penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Bagi perusahaan
Penelitian ini memberikan beberapa saran yang dapat dijadikan pertimbangan
kedepannya untuk PT Muara Alam Sejahtera site Lahat yaitu, untuk memperkuat
persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support) terutama untuk
supervisor support. Hal ini dapat dilakukan dengan memastikan penerapan
aturan dan sistem monitoring berjalan secara konsisten, meningkatkan
keterlibatan atasan dalam memberikan arahan serta umpan balik yang
konstruktif, dan menyediakan ruang konsultasi serta program mentoring bagi
karyawan. Upaya tersebut diyakini dapat menumbuhkan sikap altruism dan kerja
sama tim yang baik. Selain itu perusahaan tambang tidak hanya berfokus pada
hasil produksi, tetapi juga harus menjadikan pengembangan SDM sebagai
bagian dari strategi utama perusahaan. Dengan memperkuat aspek sumber daya
manusia, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi, loyalitas, serta daya saing
jangka panjang. Memberikan pelatihan berbasis keterampilan, pelibatan dalam
pengambilan keputusan, serta memberikan tantangan-tantangan terstruktur
dalam pekerjaan dapat meningkatkan self-efficacy karyawan. Karyawan yang
percaya pada kemampuannya akan lebih termotivasi untuk memberikan

kontribusi lebih terhadap perusahaan.
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2. Bagi penelitian selanjutnya
Berdasarkan hasil pada penelitian ini, diketahui supervisor support memperoleh
nilai mean paling rendah. Temuan ini dapat dikembangkan dalam penelitian
selanjutnya, dengan mempertimbangkan faktor-faktor lain, seperti tingkat
pendidikan dan status pekerja sebagai variabel yang memoderasi organizational
citizenship behavior. Dikarenakan batasan pada penelitian ini yaitu hanya
berfokus pada self efficacy dan perceived organizational support saja sebagai
faktor-faktor yang memengaruhi organizational citizenship behavior.
Diharapkan penelitian selanjutnya dapat menambahkan faktor-faktor lain yang
dapat memengaruhi organizational citizenship behavior seperti kepuasan kerja,
komitmen organisasi dan budaya organisasi. Selain itu, pada penelitian ini hanya
berfokus pada satu perusahaan saja serta hanya berfokus pada satu industri saja
yaitu industri pertambangan swasta, diharapkan penelitian selanjutnya dapat
memperluas objek penelitian seperti menggunakan objek dengan skala lebih luas
dan tidak hanya berfokus pada satu perusahaan atau satu industri saja agar

memperoleh hasil yang lebih general.
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