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ABSTRACT

Education staff need to have OCB, namely working in accordance with job responsibilites and even exceeding
them to increase organizational effectiveness. ED and OC have an important role in creating OCB and are a form of
POS (organizational support). Therefore, the role of mediation in ED and OC is important to study. Quantitative
research methods using a sample of 140 respondents using nonprobability sampling and purposive sampling
techniques, with the criteria for permanent employee status and having worked at least 2 years at one of the private
higher education in Surabaya. Test the validity and reliability using SPSS version 25, while data analysis using
SmartPLS. The results show that there is a significant effect on POS to ED, ED to OC, OC to OCB, and POS to OCB
through ED and OC as joint mediation. On the other hand, there is no significant effect on the relationship between
POS to OC, POS and ED to OCB, as well as POS to OCB via ED or OC as independent mediation. The research
results for the leaders of private higher education were examined so that leaders can show organizational support in
the form of respect for the contributions that have been made by education staff so that work abilities can be improved
through employee development efforts and organizational commitment will be higher. In addtion, education staff will
want to help provide suggestions or input to their co-workers, so that work will be more effective without having to be
given orders.

Keywords: Employee development, organizational citizenship behavior, organizational commitment, perceived
organizational support.

ABSTRAK

Tenaga kependidikan perlu memiliki OCB yaitu bekerja sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan bahkan
melebihinya untuk meningkatkan efektivitas organisasi. ED dan OC berperan penting dalam terciptanya OCB dan
merupakan salah satu bentuk dari POS. Oleh karena itu, peran mediasi pada ED dan OC penting untuk diteliti. Metode
penelitian kuantitatif dengan menggunakan sampel 140 responden menggunakan nonprobability sampling dan teknik
purposive sampling, dengan kriteria status pegawai tetap dan sudah bekerja minimal 2 tahun pada salah satu PTS di
Surabaya. Uji validitas dan reliabilitas menggunakan SPSS versi 25, sedangkan analisa data menggunakan SmartPLS.
Hasil menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan pada POS ke ED, ED ke OC, OC ke OCB, serta POS ke OCB
melalui ED dan OC sebagai joint mediation. Sebaliknya tidak terdapat pengaruh secara signifikan pada hubungan POS
ke OC, POS dan ED ke OCB, juga POS ke OCB melalui ED atau OC sebagai mediasi secara mandiri. Hasil penelitian
bagi pimpinan Perguruan Tinggi Swasta yang diteliti agar pimpinan dapat menunjukkan dukungan organisasi berupa
rasa menghargai terhadap kontribusi yang telah diberikan tenaga kependidikan supaya kemampuan kerja dapat
ditingkatkan melalui upaya pengembangan pegawai dan komitmen organisasi akan semakin tinggi. Selain itu, tenaga
kependidikan akan mau membantu memberikan saran atau masukan kepada rekan kerjanya, sehingga pekerjaan akan
semakin efektif tanpa harus diberi perintah.

Kata kunci: Employee development, organizational citizenship behavior, organizational commitment, perceived
organizational support.

*Corresponding author

139


mailto:d21200053@john.petra.ac.id
mailto:dwidjaja@petra.ac.id
mailto:roy@petra.ac.id

Jurnal Manajemen
dan Organisasi
(IMO),

Vol. 14 No. 2,
Juni 2023,

Hal. 139-160

PENDAHULUAN

Keberhasilan institusi pendidikan tidak terlepas dari peran para tenaga kependidikan. Pada
Standar Nasional Pendidikan dalam Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 57 Tahun
2021, pasal 23 menjelaskan bahwa kompetensi yang perlu dimiliki tenaga kependidikan meliputi
kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional untuk menunjang proses
Pendidikan pada Satuan Pendidikan (Widodo, 2021). Hal ini dilakukan untuk menunjang proses
pendidikan di pendidikan tinggi. Pada perayaan 74 tahun Republik Indonesia, pemerintah
berkomitmen dalam mewujudkan Sumber Daya Manusia (SDM) Unggul, Indonesia Maju
(Rahman, 2019).

Sebelum pandemi, pekerjaan dapat dilakukan secara langsung (onsite) kemudian berubah
menjadi daring/dalam jaringan (online). Peran tenaga kependidikan semakin vital dalam
menghadapi perubahan tersebut, maka kinerjanya juga harus semakin baik. Adanya perubahan
offline ke online, maka ada banyak hal baru yang harus dipelajari. Dalam menjawab tuntutan
tersebut, maka tenaga kependidikan perlu memiliki pola pikir dan perilaku untuk bekerja sesuai
dengan tanggung jawab pekerjaan bahkan melebihinya. Organizational Citizenship Behavior
(OCB) adalah satu konsep di dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang
menggambarkan perilaku karyawan yang mau menyelesaikan pekerjaannya melebihi dari tugas
yang diberikan (Obedgiu et al., 2017). OCB sangat diperlukan bagi kemajuan organisasi dan
untuk peningkatan kinerja karyawan, maka setiap karyawan perlu memiliki OCB. Menurut
Jehanzeb (2020), OCB merupakan berbagai perilaku atau tindakan karyawan yang lahir dari
pertimbangan karyawan dimana tindakan tersebut tidak tertulis dalam uraian tanggung-jawab
pekerjaan sehingga organisasi dapat menjadi lebih efektif dan efisien. Sedangkan menurut
Menurut pengamatan peneliti, tenaga kependidikan yang memiliki OCB pada salah satu
perguruan tinggi swasta di Surabaya ditemukan pada beberapa unit. Namun ada pula tenaga
kependidikan yang memilih untuk bekerja sesuai tugas dan tanggung jawabnya tanpa mau
melakukan pekerjaan ekstra karena merasa bahwa tidak ada manfaatnya atau bahkan tidak akan
ada penghargaan dari atasannya.

Untuk mengoptimalkan terbentuknya perilaku OCB, maka diperlukan dukungan dari
organisasi. Persepsi yang dirasakan karyawan terhadap dukungan dari organisasi disebut dengan
Perceived Organizational Support (POS). Seberapa besar organisasi dapat memberikan
penghargaan atas kontribusi yang telah diberikan karyawan dan kesejahteraan karyawan
(Jehanzeb, 2020). Pemimpin organisasi tidak bisa hanya diam saja, melainkan harus mau
memberikan dukungan dan melakukan banyak hal untuk karyawannya melalui kebijakan dan
program nyata. Penelitian informal yang dilakukan oleh peneliti mengungkapkan bahwa sebagian
dari tenaga kependidikan merasakan bahwa organisasi telah memberikan dukungan secara penuh,
namun sebaliknya masih ada beberapa yang menyatakan bahwa organisasi tidak memberikan
dukungan. Menurut Kurtessis et al. (2015), karyawan akan merasa wajib bekerja dengan baik dan
menciptakan suasana hati yang positif karena adanya POS. Pada penelitian Ahmed et al. (2013)
dan Shakir (2018), suasana hati yang positif ini merupakan salah satu komponen dasar dari OCB.

Peneliti juga melakukan wawancara pendahuluan kepada 10 (sepuluh) tenaga kependidikan
dari 1 (satu) unit akademik dan 9 (sembilan) unit pendukung, dengan masa bekerja lebih dari 8
tahun yang menunjukkan bahwa 6 (enam) orang telah melakukan pengembangan diri karena
didukung penuh oleh pimpinan atau rekan sekerja di unitnya, sedangkan 4 (empat) lainnya perlu
memiliki inisiatif pribadi untuk mengusulkan rencana pengembangan dirinya. Bahkan ada pula
tenaga kependidikan yang tidak paham akan pentingnya pengembangan diri, juga merasa tidak
mendapatkan dukungan dari pimpinan dan rekan sekerja. Hasil wawancara juga menyebutkan
bahwa jenjang karir tenaga kependidikan terbatas dan merasa tidak diperhatikan pimpinan. Hal
ini mengakibatkan tenaga kependidikan bekerja hanya sesuai dengan job description atau uraian
tugas masing-masing dan memiliki perilaku negatif, yang tidak mau terlibat pada pekerjaan lain,
yang bukan menjadi tugas dan tanggung jawabnya. Adapun program nyata yang diharapkan
karyawan sebagai bentuk dari dukungan organisasi yaitu pengembangan karyawan atau Employee
Development (ED), karir, serta jadwal khusus program kerja pembinaan karyawan secara
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berkelanjutan. Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya ED, maka dapat memberikan
pengaruh bagi karyawan sehingga mau melakukan pekerjaan ekstra.

Persentase hasil angket yang telah diedarkan sejumlah 104 tenaga kependidikan institusi
yaitu 90,4 persen responden bersedia mengembangkan diri secara mandiri. Hal ini bermanfaat
untuk mengembangkan skill, wawasan, kualitas, kompetensi diri, dan tuntutan perubahan serta
perkembangan yang menuntut karyawan untuk berubah. Sisanya 9,6 persen responden tidak
bersedia mengembangkan diri karena takut tidak sesuai dengan kebutuhan kerja, biaya, waktu
yang terbatas, dan merasa tidak ada penghargaannya. Saran responden yaitu agar institusi
pendidikan perlu memperjelas jalur karir dan memberikan kesempatan yang sama pada
pengembangan tenaga kependidikan melalui perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi secara
berkelanjutan. Rencana pengembangan tenaga kependidikan juga diperlukan dalam proses
penilaian akreditasi internasional. Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk menggali pada
penelitian ini apakah pengembangan karyawan tersebut dapat mempengaruhi OCB.

Selain ED, dukungan yang diberikan oleh organisasi juga dapat mengarah kepada
komitmen organisasi (O’Donnell et al., 2012). Organizational Commitment (OC) merupakan
hubungan emosional yang dirasakan karyawan dengan pekerjaannya (Obedgiu et al., 2017). OC
berperan penting dalam terciptanya OCB. Menurut pengamatan peneliti, tenaga kependidikan
memiliki OC yang tinggi memiliki masa kerja yang cukup lama. Berdasarkan hal tersebut, peneliti
juga tertarik untuk menguji OC sebagai variabel dalam penelitian ini. Sesuai penelitian dari
Jehanzeb (2020) yang menyatakan bahwa ada hubungan signifikan antara OC dan OCB.

Pada penelitian sebelumnya di antara karyawan multimedia di Malaysia terdapat hubungan
positif dan signifikan antara POS dan OCB (Mutalib & Taib, 2016). Penelitian Chiang dan Hsieh
(2012), Jain et al. (2013), dan Kurtessis et al. (2015) menyatakan bahwa terdapat hubungan POS
dan OCB. Demikian pula hasil penelitian pada 733 karyawan hotel di Thailand yang memiliki
sistem Sumber Daya Manusia (SDM) yang baik juga menunjukkan bahwa adanya hubungan
antara POS dan OCB (Detnakarin & Rurkkhum, 2019). Sedangkan hasil dari penelitian Jehanzeb
(2020) pada karyawan bank di negara Pakistan terdapat hubungan yang tidak signifikan antara
POS, ED, dan OCB, sementara hubungan antara OC dan OCB dimoderasi oleh Person-
Organization (P-O) fit. Oleh karena itu, pada penelitian ini peneliti akan akan mencoba
menguraikan pengaruh POS terhadap OCB melalui ED dan OC sebagai variabel mediasi pada
tenaga kependidikan di salah satu perguruan tinggi swasta di Surabaya.

Penelitian difokuskan pada 4 (empat) variabel yaitu POS, ED, OC, dan OCB. Kebaruan
dalam penelitian ini yaitu ED digunakan sebagai variabel mediasi dan sebagai joint mediation
dengan OC, sedangkan studi dari Jehanzeb (2020) menggunakan ED sebagai variabel bebas.
Adanya ED dan OC sebagai joint mediation, maka POS akan berpengaruh pada OCB tenaga
kependidikan. Studi dari Jehanzeb (2020) menggunakan ED karena kebutuhan akan pentingnya
strategi sumber daya manusia dan kebijakan dalam melakukan pengembangan karyawannya
sehingga tetap kompetitif dalam menghadapi perubahan yang begitu cepat pada sektor perbankan.
Hasil menunjukkan adanya hubungan signifikan antara POS dan OC, serta ED dan OC. Namun
juga menunjukkan hubungan tidak signifikan antara ED dan OCB, juga POS dan ED. Terkait
dengan fenomena yang terjadi pada salah satu perguruan tinggi swasta di Surabaya, maka ED
lebih tepat digunakan sebagai variabel mediasi. Oleh karena itu, peneliti hendak mengkonfirmasi
adanya pengaruh antara POS dan ED, POS dan OC, juga pengaruh POS terhadap OCB melalui
ED dan OC sebagai mediasi pada tenaga kependidikan di salah satu perguruan tinggi swasta di
Surabaya. Sebagai bagian dari peran strategis dan investasi bagi institusi, maka peran tenaga
kependidikan juga perlu diperhatikan sehingga peneliti tertarik untuk mengangkat penelitian pada
tenaga kependidikan di salah satu perguruan tinggi swasta terbaik di Surabaya. Peneliti berharap
agar penelitian ini dapat semakin memperkaya literatur yang ada saat ini khususnya di institusi
pendidikan kristen, serta dapat bermanfaat dan berkontribusi bagi institusi yang diteliti pada
dukungan organisasi yang diberikan terhadap perilaku tenaga kependidikan yang mau
menyelesaikan pekerjaannya melebihi dari tugas yang diberikan.
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Literatur
Perceived Organizational Support (POS)

Menurut Eisenberger et al. (1986) dalam Jehanzeb (2020), teori organizational support
mengacu pada sejauh mana karyawan melihat bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan
karyawan dan menghargai kontribusi yang diberikan oleh karyawan. Keyakinan karyawan
terhadap seberapa jauh penghargaan yang diberikan organisasi untuk kontribusi yang telah
diberikan karyawan dan kepedulian organisasi tentang kesejahteraan karyawan juga disampaikan
oleh Rhoades dan Eisenberger (2002) dalam Nurcholis dan Budi (2020). Definisi lain terkait
Perceived Organizational Support (POS) juga disampaikan oleh Robbins dan Judge (2017)
bahwa tingkat kepercayaan yang dimiliki karyawan terhadap organisasinya yang telah
menghargai kontribusi dan peduli pada kesejahteraan karyawan. Studi lain menurut Bakker et al.
(2015) dalam Nurcholis dan Budi (2020) menyatakan bahwa POS juga merupakan level sejauh
mana karyawan merasakan bahwa organisasi telah memberikan perhatian terhadap kesejahteraan
dan menilai kontribusi yang telah diberikan dengan baik untuk perusahaan. Dengan adanya POS
yang tinggi, maka karyawan mau melakukan pekerjaan yang lebih besar, ekstra, dan yang
bermanfaat bagi organisasi (Islam et al., 2016). Dengan kata lain, adanya dukungan organisasi
yang dirasakan karyawan dapat memberikan timbal balik yang baik bagi organisasi tersebut.

Tiga aspek Perceived Organizational Support (POS) menurut Rhoades dan Eisenberger
(2002) dalam Nurcholis dan Budi (2020) yaitu: keadilan yang diterima, dukungan atasan, dan
penghargaan organisasi dan kondisi kerja. Menurut O’Donnell et al. (2012), POS memiliki
dampak yang positif terhadap komitmen organisasi atau Organizational Commitment (OC). POS
juga berdampak positif pada perilaku kewargaan organisasi atau Organizational Citizenship
Behavior (OCB) menurut Chiaburu et al. (2015). Selain itu, POS berdampak pula pada organisasi
pembelajaran atau learning organization (Salehzadeh et al., 2014). Studi penelitian Kurtessis et
al. (2015) menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara POS dengan kewajiban yang
dirasakan karyawan lebih kuat daripada komitmen normatif sehingga memiliki rasa kebersamaan
dengan organisasi tersebut.

Alat penting yang digunakan untuk mengukur kinerja dan loyalitas karyawan yaitu melalui
dukungan organisasi terhadap karyawan (Tremblay et al., 2019). Tiga tahapan yang diterapkan
organisasi untuk mengukur POS yaitu ketika karyawan melihat bahwa organisasi memberikan
penghargaan terhadap upaya dan kontribusi yang diberikan, kebutuhan harga diri yang dapat
dipenuhi, dan secara proaktif memberikan dukungan bagi karyawan sehingga dapat
meningkatkan Kinerja dan efisiensi (Jehanzeb, 2020). Dampaknya terhadap perilaku karyawan
dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya. Apabila
dukungan organisasi dirasakan oleh karyawan, maka tujuan organisasi juga dapat mudah dicapai.
Employee Development (ED)

Employee development (ED) merupakan konsep yang menjelaskan pertumbuhan jangka
panjang seorang karyawan baik sebagai seorang individu maupun sebagai profesional (Jehanzeb,
2020). Hal tersebut dapat memberikan hasil yang positif bagi karyawan dan organisasi (Jehanzeb
& Ahmed, 2013). Oleh karena itu, perencanaan karir dan rencana pengembangan karyawan perlu
dilakukan oleh sebagian besar organisasi. Perencanaan karir karyawan dibutuhkan agar karyawan
dapat merasakan dukungan dari organisasi untuk pengembangan diri karyawan. Program
pengembangan tetap diselenggarakan untuk tujuan jangka panjang organisasi, meskipun biaya
yang dikeluarkan tidak sedikit (Runhaar et al., 2019). Selanjutnya Runhaar et al. (2019)
menambahkan bahwa adalah penting bagi karyawan untuk dapat memahami kebijakan dalam
pengembangan karyawan karena pemahaman ini akan dapat memperkuat komitmen dan motivasi
karyawan untuk mendukung organisasinya sehingga dapat mencapai tujuan dan memiliki daya
saing yang tinggi.

Penjelasan 4 (empat) kategori pada metode Employee Development (ED) menurut Noe et
al. (1997) pada penelitian Dachner et al. (2021) adalah sebagai berikut: kursus dan program
formal (formal courses and programs), penilaian (assessments), hubungan professional
(professional relationships), dan pengalaman di tempat kerja (on-the-job experience).
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Organizational Commitment (OC)

Faktor psikologis yang dapat menciptakan relasi yang kuat pada individu dan organisasi,
pada umumnya disebut dengan komitmen organisasi atau Organizational Commitment (OC)
sesuai penelitian Jehanzeb (2020). Sedangkan menurut Robbins dan Judge (2015), OC merupakan
tingkat dimana organisasi, tujuan, serta harapan untuk tetap menjadi anggota organisasi tersebut
yang diidentifikasi oleh karyawan. Keterikatan afektif, serta penilaian yang menguntungkan
karyawan untuk bekerja pada organisasi dan memiliki komitmen untuk tetap terus bekerja pada
organisasi tersebut. Karyawan akan setia dan memberikan komitmen jangka panjang apabila
organisasi dapat menjamin keamanan kerja, kesempatan untuk promosi, serta pengembangan diri.
Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi menurut Obedgiu et al. (2017) memiliki tiga
ciri yaitu efisiensi kerja, kualitas kerja, dan rendahnya ketidakhadiran dalam bekerja.

Ghosh dan R (2014) menyatakan bahwa komitmen organisasi atau OC didefinisikan
menjadi 3 (tiga) komponen sebagai berikut: menerima tujuan dan nilai dari organisasi, bersedia
berusaha secara sungguh-sungguh untuk organisasi, memiliki keinginan agar tetap menjadi
anggota dari organisasi.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau perilaku kewargaan organisasi adalah
salah satu bagian dalam ilmu perilaku organisasi. Untuk pertama kalinya, OCB dipopulerkan oleh
Organ, selanjutnya dikembangkan oleh peneliti lain. OCB menjelaskan tentang berbagai perilaku
atau tindakan karyawan yang lahir dari pertimbangan karyawan tersebut dimana tindakan tersebut
tidak tertulis dalam uraian tanggung-jawab pekerjaan mereka sehingga organisasi dapat menjadi
lebih efektif dan efisien (Jehanzeb, 2020).

Definisi OCB menurut Organ (1988) dalam Jehanzeb (2020):

OCB are work-related activities performed by employees that are discretionary, not directly or
explicitly recognized by scope of job descriptions, contractual sanction, or formal reward system,
and in the aggregate promotes the efficient and effective functioning of the organization.

OCB memiliki dampak yang positif terhadap produktivitas organisasi dan efisiensi, mampu
melakukan adaptasi serta transformasi (Jehanzeb, 2020). OCB memiliki 5 (lima) dimensi menurut
Organ (1988) dalam Pohl et al. (2013) vyaitu: altruism, courtesy, sportsmanship,
conscientiousness, dan civic virtue. Sedangkan pada penelitian Jehanzeb (2020) mengadopsi pada
3 (tiga) dimensi OCB yang diusulkan oleh Organ, yaitu: altruism, sportsmanship, dan civic virtue.
Menurut penelitian Ozbek et al. (2016), ada 3 (tiga) bentuk Organizational Citizenship Behavior
(OCB), vaitu: organizational obedience (kepatuhan organisasi), organizational participation
(partisipasi organisasi), dan organizational loyalty (loyalitas organisasi).

Keterkaitan empat variabel penelitian yang digunakan dapat dilihat pada Gambar 1.

Employee
Development (ED)
H6 k‘

H3 o Organizational Citizenship
v Behavior (OCB)
H5
Organizational
Commitment (OC)

Gambar 1. Conseptual Framework

Perceived Organizational
Support (POS)

H7 melayang di atas ED
(POS ke OCB melalui ED)
H8 melayang di bawah OC
(POS ke OCB melalui OC)
H9 melayang di atas ED dan OC
(POS ke OCB melalui ED dan OC)

POS dimaknai sebagai persepsi karyawan terhadap organisasi yang peduli pada
kesejahteraan dan menghargai kontribusi yang telah diberikan karyawan (Jehanzeb, 2020). Hasil
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penelitian Kuvaas dan Dysvik (2010) menunjukkan bahwa hubungan antara Perceived Supervisor
Support (PSS) dan sikap karyawan sebagian dimediasi oleh Perceived Investment in Employee
Development (PIED). Selain itu, PSS ditemukan memoderasi hubungan antara PIED dan tiga
ukuran laporan diri kinerja kerja. Bentuk moderasi terungkap hubungan positif hanya untuk
tingkat PSS yang tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa manajer lini sangat penting dalam
menerapkan praktik pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia), mempengaruhi bagaimana
praktik yang dirasakan oleh karyawan, mempengaruhi sikap karyawan, atau karena pengalaman
dengan manajer lini dan praktik SDM tampaknya diperlukan untuk pengembangan SDM praktik
untuk secara positif mempengaruhi kinerja karyawan. Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk
melihat hubungan pengaruh dari POS terhadap ED. Perencanaan dalam pengembangan karyawan
dibutuhkan agar karyawan tersebut dapat merasakan dukungan dari organisasi untuk melakukan
pengembangan diri. Program pengembangan karyawan bermanfaat untuk tujuan jangka panjang
organisasi. Sehingga hipotesis yang dirumuskan adalah:

H1: POS berpengaruh signifikan terhadap ED.

Penelitian sebelumnya telah memberikan konfirmasi bahwa POS berpengaruh terhadap
OC. POS digunakan untuk konstruksi seperti dukungan supervisor yang dirasakan karyawan
(Testa et al., 2018) dan komitmen organisasi (Tremblay et al., 2019; Jehanzeb, 2020). POS
merupakan anteseden fundamental dari OC pada karyawan yang telah divalidasi pada penelitian
Shakir (2018); Tremblay et al. (2019); dan Jehanzeb (2020). Penelitian yang dilakukan O’Donnell
et al. (2012) pada Sri Lanka Telecom menetapkan bahwa OC dapat dipengaruhi oleh adanya
dukungan organisasi. Hubungan yang signifikan antara POS dan OC dapat ditemukan pada
penelitian Tremblay et al. (2019). Berkaitan dengan OC, adanya keseimbangan hubungan
karyawan terhadap organisasi perlu diciptakan melalui penerapan sikap dan perilaku positif, yang
sejalan dengan adanya POS (Kurtessis et al., 2015). Oleh karena itu, POS memiliki pengaruh
terhadap OC yang dirumuskan pada hipotesis:
H2: POS berpengaruh signifikan terhadap OC.

Karyawan akan merasa wajib bekerja dengan baik karena adanya POS, sehingga dapat
menciptakan suasana hati yang positif (Kurtessis et al., 2015). Salah satu komponen dasar OCB
juga dapat digambarkan pada suasana hati yang positif (Ahmed et al., 2013; Shakir, 2018). POS
dapat meningkatkan minat kerja karyawan berupa peningkatan perasaan kesesuaian dan
kompetensi di tempat kerja. Sedangkan OCB yang dimiliki karyawan merupakan bentuk timbal
balik yang diberikan untuk membalas dukungan dari organisasi yang telah diterima (Pohl et al.,
2013). Oleh karena itu, komponen dasar POS yakni menghargai pekerjaan dan memberikan
kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan akan dapat berpengaruh terhadap OCB (Testa et al.,
2018). Berdasarkan hasil dari beberapa studi di atas, hipotesis ketiga yang dapat dirumuskan
sebagai:

H3: POS berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Manfaat dari ED atau pengembangan karyawan tidak hanya untuk organisasi, melainkan
dapat meningkatkan OCB karyawan (Jehanzeb, 2020). Karyawan yang memperoleh kesempatan
untuk melakukan pengembangan dapat membuat mereka melakukan pekerjaan di luar pekerjaan
dan melakukan perilaku peran tambahan. Persepsi ini dikarenakan adanya hubungan yang baik
antara organisasi dan karyawan. Hasil penelitian Sharif et al. (2013) pada karyawan sektor
pendidikan di Pakistan memberikan konfirmasi bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
pengembangan karyawan dan OCB. Oleh karena itu, pengembangan karyawan berpengaruh pada
OCB, selanjutnya dihipotesiskan pada hipotesis keempat:

H4: ED berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Menurut Wu dan Liu dalam Jehanzeb (2020) menegaskan bahwa karyawan yang
berkomitmen kuat akan melakukan upaya lebih sebagaimana yang telah dijelaskan dalam konsep
OCB. Karyawan yang berkomitmen dapat ditingkatkan melalui lingkungan kerja yang positif
(Jehanzeb, 2020). Penelitian Obedgiu et al. (2017) memberikan hasil bahwa OC secara signifikan
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berpengaruh pada OCB. Literatur lain juga mendukung adanya hubungan antara OC dan OCB
(Jehanzeb, 2020). Berdasarkan penjelasan pada studi di atas, maka hipotesis kelima:
H5: OC berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Menurut Jehanzeb (2020), program pengembangan karyawan perlu dibuat agar organisasi
tersebut tidak kehilangan karyawan terampil mereka. Pada studi Jehanzeb et al. (2015) telah
dijelaskan bahwa program pengembangan karyawan dapat dibuat secara terorganisir
menggunakan instrumen atau alat yang tepat sehingga dapat mempertahankan karyawannya. Hal
ini menunjukkan bahwa pengembangan karyawan dapat berdampak pada komitmen organisasi.
Adanya hubungan secara signifikan antara ED dan OC telah ditemukan pada studi Jehanzeb
(2020), namun tidak signifikan pada hasil studi Jehanzeb dan Mohanty (2018). Oleh karena itu
hipotesis keenam yaitu:

H6: ED berpengaruh signifikan terhadap OC.

Hubungan mediasi POS dan OCB melalui ED pada penelitian sebelumnya belum
ditemukan. Namun studi lain telah menemukan adanya hubungan antara POS dan ED (Kuvaas &
Dysvik, 2010), serta hubungan antara ED dan OCB (Sharif et al., 2013), maka pada penelitian ini
ditambahkan variabel ED sebagai variabel mediasi. Dengan demikian hipotesis ketujuh yaitu:
H7: POS berpengaruh signifikan terhadap OCB melalui ED.

Pada studi terdahulu menurut Tremblay et al. (2019), terdapat hubungan antara POS dan
OC. Juga pengaruh OC terhadap OCB pada studi Jehanzeb (2020). Oleh karena itu, OC dapat
ditambahkan menjadi variabel mediasi yang ditunjukkan pada hipotesis kedelapan yaitu:
H8: POS berpengaruh signifikan terhadap OCB melalui OC.

Studi ini juga meneliti terkait hubungan POS dan OCB melalui ED dan OC sebagai joint
mediation berdasarkan studi sebelumnya yang menyatakan bahwa adanya hubungan antar
variabel-variabel tersebut sesuai penjelasan pada hipotesis ketujuh dan kedelapan. Dengan
demikian hipotesis terakhir yaitu:

H9: POS berpengaruh signifikan terhadap OCB melalui ED dan OC sebagai joint mediation.

METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan pada salah satu perguruan tinggi swasta terkemuka di Surabaya, yang
telah terakreditasi institusi A dan beberapa program studi telah terakreditasi internasional. Sesuai
data April 2021, populasi penelitian yaitu tenaga kependidikan pada salah satu perguruan tinggi
swasta di Surabaya, yaitu £ 300 orang yang memiliki latar belakang pendidikan yang bervariasi
dari SMA, Diploma, Sarjana, dan lulusan Magister. Sampel dipilih menggunakan metode
nonprobability sampling dengan teknik purposive sampling, yang mana dilakukan pemilihan
responden yang dimungkinkan untuk dapat menjawab pernyataan agar tujuan peneliti dapat
tercapai (Saunders et al., 2016). Untuk menentukan jumlah sampel pada analisa multivariat, maka
peneliti menggunakan rumus dari Hair et al. (2017) yaitu 5 (lima) kali jumlah indikator yang akan
dianalisa. Penelitian ini akan menggunakan 27 indikator, sehingga jumlah sampel yang akan
digunakan yaitu 27 x 5 = 135 responden. Agar mendapatkan hasil pengisian kuesioner yang akurat
dan tepat kepada tenaga kependidikan yang sebelumnya telah merasakan dukungan organisasi,
mungkin juga telah melakukan pengembangan pegawai, memiliki komitmen organisasi, dan
bahkan memiliki OCB, maka peneliti menentukan kriteria pemilihan sampel yaitu yang berstatus
sebagai pegawai tetap dan sudah bekerja minimal 2 (dua) tahun.

Tahapan operasional penyelesaian masalah dibagi menjadi 5 (lima) tahap, yaitu:

a) Persiapan Pengumpulan Data
Tahap awal persiapan pengumpulan data dengan mempersiapkan angket kuesioner dan
memberikan jangka waktu pengisian kuesioner. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif sehingga dapat diperoleh signifikansi hubungan antar variabel yang akan diteliti
dan menggunakan jenis data interval, yaitu data yang menunjukkan tanggapan atau penilaian
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responden yang mengukur kecenderungan sikap responden. Penggunaan Skala Likert dengan
5 (lima) skala yaitu skala 1 sangat tidak setuju sampai dengan skala 5 sangat setuju.

Variabel bebas yang digunakan adalah Perceived Organizational Support (POS).
Definisi operasional variabel POS adalah persepsi tenaga kependidikan terhadap dukungan
yang telah diberikan institusi terhadap tenaga kependidikan. Indikator yang digunakan sesuai
penelitian terdahulu oleh Dai et al. (2017), Neves dan Eisenberger (2013), Ahmed et al.
(2013), serta Hayton et al. (2011). Pernyataan indikator pada POS1 (institusi bangga terhadap
prestasi yang diperoleh tenaga kependidikan dalam pekerjaan) dan POS2 (institusi sangat
peduli terhadap kesejahteraan tenaga kependidikan) merupakan indikator sesuai penelitian Dai
et al. (2017), Neves dan Eisenberger (2013), dan Ahmed et al. (2013). POS3 (institusi
menghargai kontribusi tenaga kependidikan dalam mendukung keberhasilan institusi) dan
POS4 (institusi menunjukkan hanya sedikit perhatian bagi tenaga kependidikan (terbalik))
sesuai studi Dai et al. (2017), Neves dan Eisenberger (2013), Ahmed et al. (2013), dan Hayton
et al. (2011). Sedangkan POS5 (institusi sangat mempertimbangkan apa yang menjadi tujuan-
tujuan pribadi yang ingin dicapai dari tenaga kependidikan, seperti pengembangan diri,
melayani Tuhan, dan lain-lain) dan POS6 (institusi bersedia membantu jika tenaga
kependidikan membutuhkan bantuan khusus berupa keringanan biaya kuliah anak, pinjaman
untuk renovasi rumah, dan lainnya yang pernah dirasakan/diterima tenaga kependidikan)
sesuai penelitian Dai et al. (2017), Ahmed et al. (2013), dan Hayton et al. (2011).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan variabel terikat atau dependen.
Definisi operasional variabel OCB adalah perilaku tenaga kependidikan yang mau
menyelesaikan pekerjaannya melebihi dari tugas yang diberikan. Sesuai studi terdahulu oleh
Dai et al. (2017), indikator OCB yang digunakan pada penelitian ini menggunakan 10
indikator yaitu OCB1 tenaga kependidikan akan membantu jika rekan kerja tertinggal dalam
pekerjaannya; OCB2 tenaga kependidikan rela berbagi keahlian dengan rekan kerja lainnya;
OCB3 tenaga kependidikan mencoba bertindak seperti pembawa damai ketika ada
perselisihan; OCB4 tenaga kependidikan memilih mencegah masalah dengan rekan kerja
lainnya; OCB5 tenaga kependidikan rela memberikan waktu untuk membantu rekan kerja
yang memiliki masalah terkait pekerjaan; OCB6 tenaga kependidikan akan memberikan
semangat bagi rekan kerja yang sedang mengalami permasalahan; OCB7 tenaga kependidikan
akan memberikan saran kepada rekan kerja agar dapat meningkatkan efektivitasnya; OCB8
tenaga kependidikan selalu hadir dan berpartisipasi aktif dalam setiap pertemuan tim; OCB9
tenaga kependidikan akan meluangkan banyak waktu untuk mengeluh tentang hal-hal sepele
(terbalik); dan OCB10 tenaga kependidikan selalu menemukan kesalahan yang dilakukan
rekan kerja lainnya. (terbalik).

Variabel mediasi yang digunakan vyaitu Employee Development (ED) dan
Organizational Commitment (OC). Definisi operasional variabel ED yaitu upaya yang telah
diselenggarakan institusi terhadap pengembangan diri tenaga kependidikan. Sesuai penelitian
Rahman dan Nas (2013), maka menggunakan ED1 (upaya pengembangan tenaga
kependidikan di institusi telah meningkatkan kemampuan kerja tenaga kependidikan), ED2
(upaya pengembangan tenaga kependidikan di institusi telah meningkatkan kompetensi tenaga
kependidikan), ED3 (pengembangan tenaga kependidikan di institusi telah berjalan dengan
baik), dan ED4 (kebijakan institusi dalam pengembangan tenaga kependidikan dibuat dengan
cara yang adil dan tidak memihak). Pada indikator ED5 (institusi berkomitmen dalam
mengembangkan profesionalisme tenaga kependidikan) sesuai dengan studi dari Kasdorf dan
Kayaalp (2020). Sedangkan ED6 (institusi telah menginvestasikan waktu dan biaya untuk
pengembangan tenaga kependidikan) sesuai studi Rahman dan Nas (2013), juga Kasdorf dan
Kayaalp (2020).

Definisi operasional variabel OC yaitu tingkat dimana organisasi, tujuan, serta harapan
untuk tetap menjadi anggota organisasi tersebut yang diidentifikasi oleh tenaga kependidikan.
Sesuai penelitian dari Blix et al. (2021) pada indikator OC1 (tenaga kependidikan setuju
dengan nilai-nilai institusi), OC2 (tenaga kependidikan memilih institusi karena nilai-nilai
institusi), OC3 (tenaga kependidikan bangga memberi tahu kepada orang lain bahwa tenaga
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b)

kependidikan bekerja untuk institusi), dan OC4 (tenaga kependidikan merasakan bahwa
tenaga kependidikan telah menjadi bagian dari keluarga besar institusi daripada hanya sekedar
sebagai tenaga kependidikan saja). Sedangkan OCS5 (karena merasa memiliki institusi dan
masa depan institusi itu penting bagi tenaga kependidikan, maka tenaga kependidikan mau
meningkatkan komitmennya) sesuai studi Baksi Maiti et al. (2020).
Proses Pengumpulan Data

Penelitian menggunakan sumber data primer hasil penyebaran kuesioner secara
langsung melalui Whatsapp Chat (WA Chat) dan menggunakan Google Form.
Analisis Data

Analisis deskriptif dilakukan untuk mendapatkan rata-rata dan standar deviasi indikator
pada variabel yang diteliti. Nilai rata-rata ditentukan menggunakan Kklasifikasi skala interval,
dengan nilai tertinggi pada skala 5 dan nilai terendah adalah 1. Perhitungan interval kelas
dinyatakan melalui nilai tertinggi dikurangi nilai terendah, kemudian dibagi dengan jumlah
kelas yang digunakan sebagai berikut:

5-1
Interval kelas = < =0,8

Sesuai perhitungan tersebut, maka interval dapat diklasifikasi pada kategori berikut:

a. Sangat rendah =1,0<Nilai<1,8
b. Rendah = 1,8 <Nilai < 2,6
c. Sedang =2,6<Nilai< 3,4
d. Tinggi = 3,4 <Nilai <4,2
e. Sangat tinggi =42 <Nilai <5,0

Metode yang digunakan pada uji validitas yaitu Corrected Item-Total Correlation.
Menurut Furr dan Bacharach (2008), indikator penelitian dinyatakan valid, apabila r hitung >
0,3 (r kritis). Sebaliknya, indikator dinyatakan tidak valid, apabila r hitung < 0,3 (r kritis).
Penelitian dapat terpercaya atau reliable, apabila mendapatkan hasil yang sama dari penelitian
sebelumnya (Saunders et al., 2016). Uji reliabilitas dengan cara menghitung nilai Cronbach’s
Alpha. Nilai yang kurang dari 0,6 masuk dalam kategori kurang baik; nilai 0,7 dapat diterima;
dan tergolong baik apabila nilai di atas 0,8 (Furr & Bacharach, 2008). Penelitian ini
menggunakan software SPSS versi 25 pada uji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian
yang diberikan kepada 30 responden. Apabila lolos pada uji validitas dan reliabilitas, maka
instrumen penelitian dapat disebarkan kepada seluruh responden.

Hubungan pengaruh antar variabel digambarkan menggunakan Structural Equation
Modeling (SEM). SEM merupakan aplikasi yang digunakan untuk menganalisis variabel-
variabel secara simultan atau disebut dengan analisis multivariate (Hair et al., 2017). Peneliti
menggunakan uji model penelitian menggunakan program software Structural Equation
Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS). Menurut Hair et al. (2017), metode SEM-PLS
sesuai untuk mengukur sampel dalam jumlah kecil dan kerangka penelitian yang kompleks.
Model penelitian dievaluasi menggunakan outer model untuk memastikan validitas dan
realibilitas indikator variabel yang digunakan, juga evaluasi inner model untuk menguji
hipotesis.

Untuk mengurangi error atau derajat kesalahan, maka dilakukan pengukuran validitas
dan realibilitas sesuai Hair et al. (2017) menggunakan uji convergent validity, discriminant
validity, dan composite reliability. Langkah berikutnya yaitu mengevaluasi inner model, maka
dilakukan pengujian collinearity assessment, coefficient of determination (R?), predictive
relevance (Q?), dan path coefficient (Hair et al., 2017). Pada pengujian hipotesis,
bootstrapping dilakukan dengan jumlah subsamples sejumlah 5000 dan penentuan jenis
mediasi yang digunakan yaitu full mediation, partial mediation atau no mediation sesuai
prosedur analisis mediasi (Hair et al., 2017).
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d) Pemecahan Masalah
Tahap pemecahan masalah dilakukan berdasarkan hasil dari analisis data yang telah
dilakukan sebelumnya.
e) Penyusunan Laporan
Peneliti akan melaporkan simpulan dan rekomendasi yang membangun bagi institusi
terkait.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Sejumlah 174 kuesioner disebarkan kepada tenaga kependidikan pada salah satu
perguruan tinggi swasta di Surabaya, diperoleh 140 responden yang telah mengisi kuesioner
secara lengkap dan telah memenuhi syarat. Dari 140 responden, didapatkan profil responden.

Tabel 1. Profil responden

Kategori Jumlah Persentase

1. Jenis Kelamin

Perempuan 76 54,29%

Laki-laki 64 45,71%
2. Rentang Usia

< 30 tahun 14 10,00%

30 - 40 tahun 26 18,57%

41 - 50 tahun 46 32,86%

> 50 tahun 54 38,57%
3. Pendidikan Terakhir

SMA atau sederajat 28 20,00%

Diploma (D3/D4) 16 11,43%

Sarjana (S1) 65 46,43%

Magister (S2) 27 19,29%

Tidak Mengisi 4 2,86%
4. Masa Bekerja

2 - 10 tahun 41 29,29%

11 - 20 tahun 23 16,43%

21 - 30 tahun 54 38,57%

> 30 tahun 22 15,71%
5. Unit Asal

Unit Pendukung (UP) 102 72,86%

Unit Akademik (UA) 34 24,29%

Tidak Mengisi 4 2,86%

Banyaknya responden: n=140

Sebagian besar responden adalah perempuan (n=76; 54,29 persen). Umumnya berusia
lebih dari 40 tahun (usia 41-50 tahun n=46; 32,86 persen dan lebih dari 51 tahun n=54; 38,57
persen). Sebagian besar pendidikan terakhir responden adalah sarjana (S1) dengan n=65
(46,43 persen). Pada urutan pertama terbanyak, masa bekerja responden 21-30 tahun (n=54;
38,57 persen) dilanjutkan urutan kedua terbanyak dengan masa bekerja responden 2-10 tahun
(n=41; 29,29 persen). Selain itu, mayoritas responden penelitian adalah berasal dari unit
pendukung (n=102; 72,86 persen).

Tabel 2. Hasil analisa deskriptif variabel

Label Indikator Mean STDEV Kategori
POS1 3,81 0,86 Tinggi
POS2 3,99 0,78 Tinggi
POS3 3,88 0,90 Tinggi
POS4 3,42 1,08 Tinggi
Jurnal Manajemen POS5 3170 0194 Tlnggl
?;&8;93“‘535‘ POS6 4,02 0,90 Tinggi
Vol. 14 No. 2, Rata-rata dan Standar Deviasi Variabel POS 3,80 0,91 Tinggi
o 160 ED1 4,00 0,90 Tinggi
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Label Indikator Mean STDEV Kategori

ED2 4,01 0,90 Tinggi
ED3 3,76 0,90 Tinggi
ED4 3,68 1,04 Tinggi
ED5 3,96 0,86 Tinggi
ED6 3,82 0,98 Tinggi
Rata-rata dan Standar Deviasi Variabel ED 3,87 0,93 Tinggi
OC1 4,54 0,59 Sangat tinggi
ocC2 4,23 0,88 Sangat tinggi
0Cs3 4,40 0,78 Sangat tinggi
OC4 4,36 0,80 Sangat tinggi
0OC5 4,44 0,65 Sangat tinggi
Rata-rata dan Standar Deviasi Variabel OC 4,40 0,74 Sangat tinggi
ocCB1 4,46 0,62 Sangat tinggi
0OCB2 4,61 0,53 Sangat tinggi
ocB3 4,28 0,69 Sangat tinggi
OCB4 3,95 1,04 Tinggi
0OCB5 4,34 0,63 Sangat tinggi
OCB6 4,53 0,57 Sangat tinggi
ocB7 4,34 0,64 Sangat tinggi
oCB8 4,13 0,67 Tinggi
OCB9 4,19 0,92 Tinggi
OCB10 3,68 0,93 Tinggi
Rata-rata dan Standar Deviasi Variabel OCB 4,25 0,72 Sangat tinggi

Analisa Statistik Deskriptif VVariabel Perceived Organizational Support (POS)

Nilai rata-rata (mean) jawaban responden pada variabel POS adalah 3,80 yang termasuk
dalam kategori tinggi dan menunjukkan bahwa responden telah menyatakan setuju terhadap
indikator dari variabel POS yang dimiliki institusi. Nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,02
ditunjukkan pada indikator POS6. Hasil ini menunjukkan bahwa responden yang adalah tenaga
kependidikan merasakan bahwa apabila tenaga kependidikan membutuhkan bantuan, maka
institusi dapat memberikan bantuan kepada tenaga kependidikan. Sedangkan nilai rata-rata
terendah dari keseluruhan item variabel POS sebesar 3,42 pada indikator POS4. Berdasarkan nilai
rata-rata terendah menunjukkan bahwa institusi sebagai organisasi telah memberikan perhatian
yang cukup tinggi kepada tenaga kependidikan. Pernyataan terbalik pada POS4 ini telah
mengkonfirmasi bahwa organisasi telah memberikan dukungan yang dirasakan oleh karyawan.

Variabel POS menunjukkan rata-rata standar deviasi sebesar 0,91. Standar deviasi POS
menunjukkan variasi persebaran jawaban responden dari nilai rata-rata. Berdasarkan hal tersebut,
maka responden memiliki penilaian yang tidak berbeda jauh namun tetap bervariasi mengenai
adanya perceived organizational support di institusi tersebut.

Analisa Statistik Deskriptif Variabel Employee Development (ED)

Hasil analisa statistik deskriptif variabel ED menunjukkan bahwa nilai rata-rata jawaban
responden sebesar 3,87 yang termasuk dalam kategori tinggi dan menunjukkan bahwa responden
telah menyatakan setuju terhadap indikator dari variabel ED pada salah satu perguruan tinggi
swasta di Surabaya. Nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,01 ditunjukkan pada indikator ED2, yang
menunjukkan bahwa salah satu upaya untuk meningkatkan kompetensi tenaga kependidikan
dapat dilakukan melalui adanya pengembangan tenaga kependidikan. Sedangkan nilai rata-rata
terendah sebesar 3,68 pada indikator ED4 yang menunjukkan bahwa selama ini institusi belum
memiliki kebijakan secara adil dan tidak memihak terkait dengan pengembangan tenaga
kependidikan. Selain itu, standar deviasi pada variabel ED menunjukkan rata-rata standar deviasi
sebesar 0,93. Berdasarkan hal tersebut, maka responden memiliki penilaian yang tidak berbeda
jauh namun tetap bervariasi mengenai adanya employee development.
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Analisa Statistik Deskriptif VVariabel Organizational Commitment (OC)

Adapun analisa statistik deskriptif pada variabel OC menunjukkan nilai rata-rata jawaban
responden sebesar 4,40 yang termasuk dalam kategori sangat tinggi dan menunjukkan bahwa
responden telah menyatakan sangat setuju terhadap indikator dari variabel organizational
commitment pada salah satu perguruan tinggi swasta di Surabaya. Nilai rata-rata tertinggi sebesar
4,54 ditunjukkan pada indikator OC1 yang menyatakan bahwa tenaga kependidikan setuju dengan
nilai-nilai Kristiani yang dianut dan dikembangkan. Sedangkan nilai rata-rata terendah sebesar
4,23 pada indikator OC2. Nilai rata-rata terendah pada variabel organizational commitment
apabila dibandingkan dengan item-item indikator pada variabel lain masih memiliki nilai yang
cukup tinggi dan menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang dimiliki oleh tenaga
kependidikan di institusi juga tinggi. Standar deviasi dari variabel OC menunjukkan rata-rata
standar deviasi sebesar 0,74. Berdasarkan hal tersebut, maka responden memiliki penilaian yang
tidak berbeda jauh namun tetap bervariasi mengenai adanya organizational commitment.

Analisa Statistik Deskriptif VVariabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Hasil analisa statistik deskriptif pada variabel OCB menunjukkan bahwa nilai rata-rata
jawaban responden sebesar 4,25 yang termasuk dalam kategori sangat setuju dan menunjukkan
bahwa responden menyatakan sangat setuju terhadap indikator variabel OCB. Nilai rata-rata
tertinggi sebesar 4,61 ditunjukkan pada indikator OCB2. Sesuai dengan penerapan nilai-nilai
institusi, maka tenaga kependidikan mau berbagi keahlian dengan rekan kerjanya. Sedangkan
nilai rata-rata terendah sebesar 3,68 pada indikator OCB10 yang menunjukkan bahwa tenaga
kependidikan di institusi selalu berpikir positif terhadap rekan kerja lainnya atau bahwa selama
ini apa yang dilakukan rekan kerjanya tidak ditemukan kesalahan yang signifikan, sehingga tidak
menjadi masalah bagi tenaga kependidikan tersebut. Pernyataan terbalik pada OCB10 ini telah
memberikan konfirmasi terhadap konsistensi jawaban responden terhadap item pernyataan yang
ada pada variabel organizational citizenship behavior. Standar deviasi dari variabel OCB
menunjukkan rata-rata standar deviasi sebesar 0,72. Berdasarkan hal tersebut, maka responden
memiliki penilaian yang tidak berbeda jauh namun tetap bervariasi mengenai adanya
organizational citizenship behavior pada tenaga kependidikan di institusi.

Uji Partial Least Square (PLS)
Uji Outer Model
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Gambar 2. Outer Loading dan AVE Sebelum dan Sesudah Reduksi

Validitas dan reliabilitas dari indikator-indikator yang ada untuk menggambarkan
variabelnya masing-masing dapat dilihat pada evaluasi outer model melalui pengujian construct
reliability and validity, dan discriminant validity dari kerangka penelitian. Gambar 2
menunjukkan hasil uji perhitungan PLS yang dilengkapi outer loading pada indikator awal
sebelum direduksi dan model terakhir dari hasil uji perhitungan PLS setelah dilakukan reduksi
secara bertahap pada indikator OCB10, OCB9, OCB4, ED4, dan POSA4.
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Construct Validity dan Reliability

Pada pengujian SmartPLS 3 dilakukan evaluasi construct validity dan reliability yang
bertujuan untuk mengevaluasi convergent validity dan composite reliability. Convergent validity
dilakukan dengan memeriksa outer loading dan Average Variance Extracted (AVE). Apabila
nilai outer loading lebih besar dari 0,708 dengan nilai AVE variabel terkait lebih besar atau sama
dengan 0,5 maka dinyatakan memiliki validitas konvergen (Hair et al., 2017).

Nilai AVE variabel organizational citizenship behavior sebesar 0,407 berada di bawah
angka 0,50 sebagai persyaratan minimum. Oleh karena itu, perlu adanya reduksi yang dimulai
dari indikator dengan outer loading terendah pada OCB10. Namun hasil nilai AVE dari reduksi
masih tetap di bawah angka 0,50. Selanjutnya dilakukan reduksi pada indikator OCB9. Setelah
dilakukan reduksi secara bertahap, maka nilai AVE pada variabel organizational citizenship
behavior sebesar 0,558 lebih besar sama dengan 0,5 dan telah memenuhi persyaratan nilai AVE
minimum (Hair et al., 2017).

Langkah selanjutnya melakukan evaluasi nilai outer loading dan ditemukan 1 (satu)
indikator yang kurang dari 0,5 yaitu indikator OCB4. Setelah mereduksi OCB4, maka nilai outer
loading telah memenuhi persyaratan di atas 0,50 (Hair et al., 2017). Indikator pada variabel OC
yang memiliki nilai outer loading di bawah 0,70 yaitu OC1 dan OC2, pada variabel OCB yaitu
OCBS8, dan pada variabel POS yaitu POS4 dan POS6 masih tetap dapat digunakan karena nilai
AVE dari variabel tersebut masih berada di atas 0,50.

Indikator yang paling menggambarkan perceived organizational support yaitu POS3
bahwa institusi menghargai kontribusi tenaga kependidikan dalam mendukung keberhasilan
institusi dengan nilai outer loading tertinggi sebesar 0,841 pada variabel perceived organizational
support. Hal ini menunjukkan bahwa perceived organizational support dapat dirasakan melalui
adanya penghargaan dari institusi terhadap kontribusi yang diberikan tenaga kependidikan.

Upaya pengembangan tenaga kependidikan telah meningkatkan kemampuan kerja yang
ditulis pada indikator ED1 merupakan indikator yang paling menggambarkan variabel employee
development (ED) dengan nilai outer loading tertinggi 0,915. Indikator ini menunjukkan bahwa
employee development paling ditunjukkan melalui setiap upaya pengembangan tenaga
kependidikan yang dapat meningkatkan kemampuan kerja tenaga kependidikan. Indikator OC5
memiliki nilai outer loading tertinggi pada variabel organizational commitment (OC) dengan nilai
outer loading indikator OC5 sebesar 0,863. Indikator ini menunjukkan bahwa tenaga
kependidikan akan mau meningkatkan komitmennya apabila merasa memiliki institusi dan
menganggap bahwa masa depan institusi itu penting.

Indikator yang menggambarkan organizational citizenship behavior (OCB) adalah tenaga
kependidikan akan memberikan saran kepada rekan kerja agar dapat meningkatkan efektivitasnya
(OCB?7) dengan nilai outer loading sebesar 0,805. Dengan kata lain, organizational citizenship
behavior paling digambarkan ketika tenaga kependidikan dapat memberikan saran kepada rekan
kerja agar dapat meningkatkan efektivitasnya. Nilai composite reliability pada seluruh variabel
penelitian telah memenuhi persyaratan minimum lebih besar dari 0,6.

Discriminant Validity

Discriminant validity dapat dilihat dari Fornell-Lacker Criterion dan Cross Loading.
Berdasarkan Fornell-Lacker Criterion, akar AVE pada masing-masing variabel harus lebih besar
daripada akar korelasinya dengan variabel lain (Hair et al., 2017). Hasil uji Fornell-Lacker
Criterion tahap pertama menunjukkan bahwa akar dari AVE pada setiap variabel belum
memenuhi kriteria. Oleh karena itu, perlu dilakukan reduksi secara bertahap pada indikator ED4,
serta indikator POS4 sehingga hasil akar dari AVE pada setiap variabel lebih besar daripada akar
korelasi dengan variabel lainnya.

Tabel 3. Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion (Sebelum Reduksi)

Variabel ED oC OCB POS
Employee Development (ED) 0,870
Organizational Commitment (OC) 0,527 0,757
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 0,434 0,553 0,747
Perceived Organizational Support (POS) 0,757 0,485 0,372 0,717
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Tabel 4. Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion (Setelah Reduksi)

Variabel ED oC OCB POS
Employee Development (ED) 0,883
Organizational Commitment (OC) 0,513 0,757
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 0,431 0,553 0,747
Perceived Organizational Support (POS) 0,720 0,485 0,391 0,754

Untuk hasil uji cross loading menunjukkan bahwa outer loading setiap indikator terhadap
variabel yang digambarkan telah lebih besar daripada terhadap variabel lainnya.

Uji Inner Model
Uji Collinearity

Nilai uji VIF untuk seluruh variabel penelitian yang terkait di bawah 5. Oleh karena itu
tidak terdapat multikolinearitas antar variabel.
Uji Koefisien Determinasi (R?)

Hasil uji R Square (R?) menunjukkan nilai antara 0 hingga 1. Pada variabel employee
development memiliki nilai R? sebesar 0,519 yang menunjukkan bahwa besarnya pengaruh
perceived organizational support terhadap employee development adalah sebesar 51,9 persen,
sedangkan sisanya 48,1 persen dijelaskan variabel lain yang tidak diteliti pada studi ini. Variabel
organizational commitment memiliki nilai R? sebesar 0,291 yang berarti bahwa pengaruh
perceived organizational support terhadap organizational commitment sebesar 29,1 persen.
Sedangkan organizational citizenship behavior dengan nilai R? sebesar 0,337 menunjukkan
bahwa pengaruh perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior
sebesar 33,7 persen. Sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dijelaskan pada penelitian
ini.

Relevansi Prediksi Model (Q?)

Hasil uji Q Square (Q?) menunjukkan nilai pada variabel dependen seluruhnya lebih besar
dari nol (0). Apabila nilai Q? lebih besar dari nol, maka variabel predictor relevan untuk
memprediksi variabel dependennya. Nilai Q? variabel employee development sebesar 0,390;
organizational commitment sebesar 0,149; dan organizational citizenship behavior sebesar 0,167
dengan total 0,706. Hal ini menunjukkan bahwa variabel predictor sebesar 70,6 persen telah
relevan memprediksi variabel dependen.

Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan melalui bootstrapping pada jumlah subsample sebesar 5000
subsamples dan melihat nilai t-statistic dan p-value. Hipotesis diterima apabila nilai t-statistic >
1,96 untuk derajat kepercayaan (confidence level) sebesar 95 persen atau alpha 5 persen dan p-
value < 0,05. Apabila nilai tvaw lebih besar daripada nilai teica, maka pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen dapat dinyatakan signifikan (Hair et al., 2017).

Tabel 5. Uji pengaruh langsung dan tidak langsung

. . Original T Statistics :
Hipotesis sample () (I0/STDEV)) P Values Hasil
H1.POS ->ED 0,720 14,776 0,000 Diterima
H2. POS ->0OC 0,239 1,957 0,051 Ditolak
H3. POS -> OCB 0,062 0,569 0,570 Ditolak
H4. ED -> OCB 0,160 1,414 0,158 Ditolak
H5. OC -> OCB 0,441 6,104 0,000 Diterima
H6. ED -> OC 0,341 2,737 0,006 Diterima
H7. POS -> ED -> OCB 0,115 1,401 0,162 Ditolak
H8. POS -> OC -> OCB 0,105 1,877 0,061 Ditolak
H9. POS -> ED -> OC -> OCB 0,108 2,334 0,020 Diterima
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Tabel 5 menunjukkan adanya hubungan antara variabel perceived organizational support
dan employee development pada H1, employee development dan organizational commitment pada
H6, juga organizational commitment dan organizational citizenship behavior pada H5.
Sedangkan pada H3, tidak terdapat pengaruh yang signifikan pada perceived organizational
support dan organizational citizenship behavior. Sesuai ketentuan dari Hair et al. (2017) pada
bab 3 dan hasil yang ada, maka dapat disimpulkan bahwa variabel employee development dan
organizational commitment menunjukkan full mediation.

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Employee Development

Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa perceived organizational support
memiliki pengaruh signifikan terhadap employee development, dengan nilai t-statistic sebesar
14,776 (lebih besar dari 1,96) dan p-value 0,000 (lebih kecil dari 0,05). Hasil ini mendukung
penelitian terdahulu dari Kuvaas dan Dysvik (2010) yang menunjukkan bahwa manajer lini sangat
penting dalam menerapkan praktik pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia). Adapun nilai
original sample pada hubungan perceived organizational support dan employee development
merupakan nilai yang paling besar diantara hubungan variabel yang lain. Hal ini menunjukkan
bahwa perceived organizational support memiliki pengaruh paling besar terhadap employee
development. Hal ini turut mengkonfirmasi hasil wawancara di awal penelitian bahwa
pengembangan karyawan yang telah dilakukan secara terbatas dan tidak semua tenaga
kependidikan memperoleh kesempatan yang sama. Namun ketika tenaga kependidikan
merasakan adanya dukungan dari institusi, maka akan dapat berpengaruh terhadap pengembangan
diri tenaga kependidikan. Sebagian tenaga kependidikan yang didukung oleh pimpinan atau rekan
sekerja di unitnya, maka akan melakukan pengembangan diri. Oleh karena itu, diperlukan
pemetaan terhadap kompetensi yang dimiliki oleh tenaga kependidikan sebagai salah satu bentuk
dari dukungan institusi untuk mendukung penerapan klausul 7.2 pada 1SO 9001:2015.
Selanjutnya pengembangan tenaga kependidikan disediakan secara terpusat agar setiap tenaga
kependidikan memiliki kesempatan atau peluang yang sama untuk melakukan pengembangan diri
namun sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. Dengan adanya sistem terpadu dan terpusat pada
pengembangan tenaga kependidikan dapat meminimalisir adanya ketidakadilan, sehingga tidak
tergantung dengan siapa atasan yang menjabat di unit tertentu atau hasilnya tidak berdasarkan
siapa pimpinannya. Selain itu juga dapat menjadi nilai tambah pada akreditasi internasional dan
mendukung pencapaian rencana strategis universitas untuk kepentingan institusi.

Hasil nilai loading factor terbesar pada variabel perceived organizational support dan
employee development menunjukkan bahwa ketika tenaga kependidikan merasakan bahwa
institusi menghargai kontribusi yang dilakukan oleh tenaga kependidikan dalam mendukung
keberhasilan institusi, maka setiap upaya pengembangan tenaga kependidikan yang disediakan di
institusi akan dapat meningkatkan kemampuan kerja tenaga kependidikan. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi perceived organizational support, maka semakin tinggi employee
development pada tenaga kependidikan di institusi tersebut.

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Organizational Commitment

Hasil uji hipotesis kedua menunjukkan bahwa perceived organizational support tidak
memiliki pengaruh secara signifikan terhadap organizational commitment, dengan nilai t-statistic
sebesar 1,957 (lebih kecil dari 1,96) dan p-value 0,051 (lebih besar dari 0,05). Hasil ini tidak
mendukung penelitian terdahulu dari O’Donnell et al. (2012); Shakir (2018); Tremblay et al.
(2019); dan Jehanzeb (2020) yang menunjukkan bahwa organizational commitment dapat
dipengaruhi oleh adanya dukungan organisasi atau perceived organizational support.
Keseimbangan hubungan karyawan terhadap organisasi perlu diciptakan melalui penerapan sikap
dan perilaku positif, yang sejalan dengan adanya perceived organizational support yang terkait
dengan organizational commitment. Adanya nilai-nilai yang dimiliki tenaga kependidikan, maka
bentuk dukungan organisasi yang diberikan tidak berpengaruh pada komitmennya. Jika tenaga
kependidikan merasakan bahwa institusi sebagai organisasi dapat memberikan dukungan pada
setiap tindakan dan kontribusi yang dilakukan tenaga kependidikan, maka tidak dapat
berpengaruh pada komitmen organisasi tenaga kependidikan.
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Hasil nilai loading factor terbesar pada hubungan variabel perceived organizational
support dan organizational commitment menunjukkan bahwa tenaga kependidikan tidak akan
meningkatkan komitmennya karena tidak merasa memiliki institusi dan masa depan institusi tidak
penting baginya, apabila tenaga kependidikan merasakan bahwa institusi telah menghargai
kontribusi yang telah diberikan oleh tenaga kependidikan dalam mendukung keberhasilan
institusi. Jadi, semakin tinggi perceived organizational support yang diterima, maka tidak
berpengaruh terhadap organizational commitment tenaga kependidikan.

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Organizational Citizenship Behavior

Pada uji hipotesis ketiga menunjukkan bahwa perceived organizational support tidak
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior, dengan nilai t-statistic
sebesar 0,569 (lebih kecil dari 1,96) dan p-value 0,570 (lebih besar dari 0,05). Dengan kata lain,
adanya rasa bangga, kepedulian, penghargaan, perhatian, pertimbangan akan tujuan, dan bantuan
yang diberikan oleh Institusi tidak mendorong adanya organizational citizenship behavior pada
tenaga kependidikan Institusi. Hasil ini tidak mendukung penelitian sebelumnya dari Pohl et al.
(2013) dan Testa et al. (2018). Namun mendukung penelitian dari Jehanzeb (2020) yang
menunjukkan bahwa perceived organizational support tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap organizational citizenship behavior. Hasil ini diduga karena sifat dari organizational
citizenship behavior dilakukan secara sukarela. Selain itu, tenaga kependidikan tetap akan
melakukan organizational citizenship behavior meskipun tidak merasakan adanya dukungan dari
organisasi, karena bekerja sesuai dengan nilai-nilai Kristiani sebagai bentuk dari pelayanan.
Adapun komponen dasar perceived organizational support yakni menghargai pekerjaan dan
memberikan kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan tidak dapat berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior tenaga kependidikan.

Hasil nilai loading factor terbesar pada pengaruh variabel perceived organizational support
terhadap organizational citizenship behavior ditunjukkan ketika tenaga kependidikan merasakan
bahwa institusi telah menghargai kontribusi yang telah diberikan oleh tenaga kependidikan dalam
mendukung keberhasilan institusi, maka tenaga kependidikan tidak selalu mau membantu
memberikan saran kepada rekan kerja untuk dapat meningkatkan efektivitasnya. Jadi, semakin
tinggi perceived organizational support yang diterima, maka tidak dapat mempengaruhi
organizational citizenship behavior yang diberikan tenaga kependidikan.

Pengaruh Employee Development terhadap Organizational Citizenship Behavior

Hasil uji hipotesis keempat menunjukkan bahwa employee development tidak memiliki
pengaruh secara signifikan terhadap organizational citizenship behavior, dengan nilai t-statistic
sebesar 1,414 (lebih kecil dari 1,96) dan p-value 0,158 (lebih besar dari 0,05). Hal ini memberikan
konfirmasi terhadap hasil penelitian dari Jehanzeb (2020) yang menyatakan bahwa hubungan
antara pengembangan karyawan dan organizational citizenship behavior tidak signifikan. Hasil
ini dapat diasumsikan bahwa tujuan dari program pengembangan karyawan yang diselenggarakan
tidak dapat berpengaruh bagi perilaku karyawan yang tidak didorong dengan sistem penghargaan
lainnya. Hasil serupa ditemukan pada penelitian dari Jehanzeb (2020) dan Glazer et al. (2019).

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketika tenaga kependidikan yakin
bahwa kemampuan yang dimiliki sudah meningkat karena telah dikembangkan di Institusi,
ternyata tidak mendorong tenaga kependidikan untuk secara sukarela memberikan saran kepada
rekan kerjanya supaya dapat lebih meningkatkan efektivitasnya dalam bekerja. Berdasarkan dari
pengamatan, peneliti menduga bahwa hal itu dikarenakan adanya kelebihan beban kerja yang
dilakukan oleh tenaga kependidikan di setiap unit yang ada. Sehingga setiap tenaga kependidikan
akan lebih memprioritaskan pekerjaan yang harus diselesaikannya daripada memberikan saran
kepada rekan kerjanya. Selain itu, employee development yang diterima oleh tenaga kependidikan
hanya dirasakan oleh tenaga kependidikan itu sendiri. Oleh karena itu, semakin tinggi employee
development, maka tidak dapat mempengaruhi organizational citizenship behavior.

Pengaruh Organizational Commitment terhadap Organizational Citizenship Behavior

Hasil uji hipotesis kelima menunjukkan bahwa organizational commitment memiliki
pengaruh secara signifikan terhadap organizational citizenship behavior, dengan nilai t-statistic
sebesar 6,104 (lebih besar dari 1,96) dan p-value 0,000 (lebih kecil dari 0,05). Hasil ini
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mendukung penelitian terdahulu dari Obedgiu et al. (2017) dan Jehanzeb (2020) yang menyatakan
bahwa organizational commitment secara signifikan berpengaruh terhadap organizational
citizenship behavior. Dengan adanya komitmen yang baik pada setiap karyawan, maka akan
melakukan pekerjaan yang melampaui dari tugas dan tanggung jawab yang telah ditentukan
sebelumnya.

Hasil nilai loading factor terbesar pada pengaruh variabel organizational commitment
terhadap organizational citizenship behavior menunjukkan bahwa tenaga kependidikan akan mau
memberikan saran kepada rekan kerja untuk meningkatkan efektivitasnya, apabila tenaga
kependidikan mau meningkatkan komitmennya karena merasa memiliki institusi dan masa depan
institusi dirasa penting baginya. Jadi semakin tinggi organizational commitment, maka semakin
tinggi pula organizational citizenship behavior yang dimiliki tenaga kependidikan.

Pengaruh Employee Development terhadap Organizational Commitment

Hasil uji hipotesis keenam menunjukkan bahwa employee development memiliki pengaruh
secara signifikan terhadap organizational commitment, dengan nilai t-statistic sebesar 2,737
(lebih besar dari 1,96) dan p-value 0,006 (lebih kecil dari 0,05). Hasil ini mendukung penelitian
dari Jehanzeb (2020), namun tidak mendukung studi dari Jehanzeb dan Mohanty (2018). Menurut
Jehanzeb (2020), program pengembangan karyawan perlu dibuat agar organisasi tersebut tidak
kehilangan karyawan terampil mereka. Pada studi Jehanzeb et al. (2015) telah dijelaskan bahwa
program pengembangan karyawan dapat dibuat secara terorganisir menggunakan instrumen atau
alat yang tepat sehingga dapat mempertahankan karyawannya. Hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan karyawan dapat berdampak pada komitmen organisasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketika tenaga kependidikan yakin bahwa
kemampuan yang dimiliki sudah meningkat karena telah dikembangkan, sehingga tenaga
kependidikan semakin kuat merasa memiliki institusi dan yakin bahwa masa depan institusi itu
penting baginya. Oleh karena itu, semakin tinggi employee development, maka semakin tinggi
pula organizational commitment yang dimiliki oleh tenaga kependidikan.

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Organizational Citizenship Behavior
melalui Employee Development

Pada uji hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa perceived organizational support tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior melalui employee
development, dengan nilai t-statistic sebesar 1,401 (lebih kecil dari 1,96) dan p-value 0,162 (lebih
besar dari 0,05). Hasil ini memberikan konfirmasi pada hipotesis keempat yaitu tidak adanya
pengaruh antara employee development terhadap organizational citizenship behavior. Peneliti
menduga bahwa employee development yang dirasakan oleh tenaga kependidikan tidak
mempengaruhi organizational citizenship behavior karena ketika tenaga kependidikan telah
merasakan bahwa sudah dikembangkan, maka akan berdampak hanya pada dirinya sendiri.
Berbeda ketika tenaga kependidikan memiliki komitmen organisasi yaitu mempunyai rasa
memiliki institusi yang tinggi, maka dengan sukarela mau melakukan organizational citizenship
behavior yaitu mau memberikan saran bagi rekan kerja lainnya. Begitu pula pada hipotesis ketiga
antara perceived organizational support dan organizational citizenship behavior yang tidak
terdapat pengaruh yang signifikan menyatakan bahwa dukungan organisasi tersebut tidak
berpengaruh pada organizational citizenship behavior apabila tidak diikuti oleh variabel lainya.
Namun berbeda dengan hipotesis pertama yang menyatakan bahwa perceived organizational
support berpengaruh terhadap employee development.

Selain itu, tidak adanya pengaruh pada hipotesis ketujuh ini tidak mendukung studi
terdahulu yang dilakukan oleh Kuvaas dan Dysvik (2010) pada hubungan perceived
organizational support terhadap employee development, serta penelitian dari Sharif et al. (2013)
terkait hubungan antara employee development dan organizational citizenship behavior. Pengaruh
variabel perceived organizational support terhadap organizational citizenship behavior melalui
employee development ditunjukkan ketika tenaga kependidikan merasa bahwa kontribusi yang
diberikan telah dihargai, tenaga kependidikan merasa bahwa kemampuan yang dimiliki semakin
meningkat, namun hal ini tidak mendorong mereka untuk menolong rekan kerjanya yang lain
supaya dapat bekerja secara efektif.
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Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Organizational Citizenship Behavior
melalui Organizational Commitment

Berdasarkan uji hipotesis kedelapan menunjukkan bahwa perceived organizational support
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior melalui
organizational commitment, dengan nilai t-statistic sebesar 1,877 (lebih kecil dari 1,96) dan p-
value 0,061 (lebih besar dari 0,05). Hasil ini tidak mendukung penelitian terdahulu pada hubungan
perceived organizational support terhadap organizational commitment pada studi Tremblay et al.
(2019), serta pengaruh organizational commitment terhadap organizational citizenship behavior
pada studi yang dilakukan oleh Jehanzeb (2020). Oleh karena itu, hipotesis kedelapan tidak dapat
diterima. Meskipun melalui organizational commitment, maka perceived organizational support
tidak berpengaruh pada organizational citizenship behavior sesuai dengan hipotesis ketiga.

Pengaruh variabel perceived organizational support terhadap organizational citizenship
behavior melalui organizational commitment ditunjukkan pada loading factor terbesar dari ketiga
variabel tersebut yaitu ketika tenaga kependidikan merasakan bahwa institusi menghargai
kontribusinya dalam mendukung keberhasilan institusi dan tenaga kependidikan mau
meningkatkan komitmennya karena merasa memiliki institusi dan masa depan institusi itu
penting, maka tenaga kependidikan tidak selalu mau memberikan saran kepada rekan kerja untuk
meningkatkan efektivitasnya. Jadi, semakin tinggi perceived organizational support, maka tidak
dapat berpengaruh pada organizational citizenship behavior meskipun melalui organizational
commitment tenaga kependidikan.

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Organizational Citizenship Behavior
melalui Employee Development dan Organizational Commitment (joint mediation)

Berdasarkan hasil uji hipotesis terakhir menunjukkan bahwa perceived organizational
support memiliki pengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior melalui
employee development dan organizational commitment sebagai joint mediation dan menunjukkan
full mediation, dengan nilai t-statistic sebesar 2,334 (lebih besar dari 1,96) dan p-value 0,020
(lebih kecil dari 0,05). Hasil ini mendukung studi yang dilakukan oleh Kuvaas dan Dysvik (2010)
pada hubungan perceived organizational support terhadap employee development, serta
penelitian dari Sharif et al. (2013) terkait hubungan antara employee development dan
organizational citizenship behavior. Selain itu, juga mendukung penelitian terdahulu oleh
Tremblay et al. (2019) pada hubungan perceived organizational support terhadap organizational
commitment serta studi dari Jehanzeb (2020) terkait pengaruh organizational commitment
terhadap organizational citizenship behavior.

Sesuai literatur dari Rhoades dan Eisenberger (2002) dalam Nurcholis dan Budi (2020)
pada salah satu aspek dari perceived organizational support menjelaskan bahwa bentuk dari
penghargaan dapat berupa imbalan yang diberikan pada karyawan yang telah berkontribusi yaitu
gaji (salary), promosi, keselamatan atau keamanan dalam bekerja (work safety), dan pelatihan
(training). Namun berdasarkan pengamatan, peneliti menambahkan agar penghargaan bagi
tenaga kependidikan terbaik, kesempatan beasiswa studi lanjut, penghargaan berupa liburan
bersama keluarga inti tenaga kependidikan yang dibiayai oleh institusi, atau liburan bersama satu
unit yang berhasil menunjukkan kinerja yang sangat baik juga dapat digunakan sebagai
penghargaan yang dapat diberikan kepada tenaga kependidikan yang telah memberikan kontribusi
untuk mendukung keberhasilan institusi.

KESIMPULAN

Secara keseluruhan, hasil penelitian pada 4 (empat) hipotesis diterima yaitu bahwa
employee development dipengaruhi secara langsung oleh perceived organizational support.
Demikian pula dengan organizational citizenship behavior yang dipengaruhi secara langsung
oleh organizational commitment, sedangkan organizational commitment dipengaruhi secara
langsung oleh employee development, serta organizational citizenship behavior dipengaruhi oleh
perceived organizational support melalui employee development dan organizational commitment
sebagai joint mediation. Sebaliknya 5 (lima) hipotesis lainnya yaitu pada organizational
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commitment tidak dipengaruhi langsung oleh perceived organizational support, organizational
citizenship behavior tidak dipengaruhi langsung oleh perceived organizational support maupun
oleh employee development, juga organizational citizenship behavior tidak dapat dipengaruhi
oleh perceived organizational support meskipun melalui employee development atau
organizational commitment sebagai mediasi. Dengan demikian, pimpinan di institusi mempunyai
gambaran untuk meningkatkan dukungan organisasi (perceived organizational support) sehingga
akan menimbulkan organizational citizenship behavior pada tenaga kependidikan di Institusi,
melalui pengembangan tenaga kependidikan (employee development), dan komitmen organisasi
(organizational commitment) sebagai joint mediation.

Kontribusi bagi pimpinan Perguruan Tinggi Swasta yang diteliti agar pimpinan dapat
menunjukkan dukungan organisasi berupa rasa menghargai terhadap kontribusi yang telah
diberikan tenaga kependidikan supaya kemampuan kerja dapat ditingkatkan melalui upaya
pengembangan pegawai dan komitmen organisasi akan semakin tinggi. Selain itu, tenaga
kependidikan akan mau membantu memberikan saran atau masukan kepada rekan Kkerjanya,
sehingga pekerjaan akan semakin efektif tanpa harus diberi perintah. Adapun kontribusi yang
diberikan oleh tenaga kependidikan perlu diberikan kriteria khusus berupa prestasi Kerja,
kontribusi pekerjaan yang telah diberikan untuk mendukung keberlanjutan atau kepentingan
institusi. Kontribusi dari tenaga kependidikan di luar job description yang telah ditentukan namun
tetap terkait dengan visi dan misi dapat dicatat pada sistem informasi personalia, misalnya ikut
mempromosikan kegiatan-kegiatan universitas, menambah relasi kerja sama, atau memberikan
masukan lainnya bagi universitas yang nantinya dapat diimplementasikan sehingga dapat
membuat pekerjaan semakin efektif dan efisien, serta mendukung keberlanjutan universitas.

Kontribusi tenaga kependidikan dicatat secara terpisah dengan uraian tugas dan tanggung
jawab pekerjaan yang dilakukan sehari-hari. Hal ini bermanfaat agar kontribusi yang diberikan
tenaga kependidikan yang sangat bervariasi dan sesuai dengan kompetensi masing-masing tenaga
kependidikan dapat dievaluasi oleh pimpinan. Oleh karena itu, diperlukan pemetaan kompetensi
pada setiap tenaga kependidikan. Hal ini juga untuk memenuhi persyaratan 1SO 9001:2015
klausul 7.2, kebutuhan akreditasi internasional dalam menjawab pertanyaan asesor, serta
pemenuhan ketercapaian target renstra universitas. Melalui pencatatan kontribusi pada sistem
yang telah disediakan, maka tenaga kependidikan dengan kontribusi terbaik yang sesuai dengan
kebutuhan universitas dapat diberikan penghargaan yang dapat diwujudkan berupa tenaga
kependidikan terbaik, promosi, mendapatkan kesempatan beasiswa studi lanjut, penghargaan
berupa liburan bersama keluarga inti atau unit yang dibiayai oleh institusi.
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