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MOTTO 

 

“Sesungguhnya Allah tidak akan merubah keadaan suatu kaum sehingga 

mereka merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri” 

(QS. Ar Ra’d : 11) 

 

“ Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah 

diusahakannya” 

(An Najm : 39) 

 

“ Barang siapa yang mempelajari ilmu pengetahuan yang seharusnya yang 

ditunjukkan untuk mencari Allah bahkan untuk mendapatkan kedudukan 

kekayaan duniawi maka ia tidak akan mendapatkan baunya surga nanti pada 

hari kiamat 

(HR Abu Hurairah Radhiallahu anhu) 

 

“Maka sesungguhnya bersama kesulitas itu ada kemudahan. Sesungguhnya 

bersama kesulitan itu ada kemudahan” 

(QS Al Insyirah : 5-6) 

 

Sukses adalah saat persiapan dan kesempatan bertemu. 

Bobby Unser 
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ABSTRAK 

PENGARUH PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI TERHADAP 

PRESTASI KERJA DENGAN ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 

BEHAVIOR SEBAGAI VARIABEL PEMEDIASI 

(Studi Empiris pada Hotel Sriti, Magelang Jawa Tengah) 

 

Oleh : 

Asa Pagi Fanoni 

 

       Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh persepsi dukungan 

organisasi terhadan presatsi kerja dengan organizational citizenship behavior 

sebagai variabel pemediasi. Populasi dalam  penelitian ini adalah  karyawan Hotel 

Sriti Magelang sebanyak 40 responden. Berdsarkan pengumpulan sampel dengan 

menggunakan  metode sensus sampling diperoleh sebanyak 40 responden. Teknik 

analisis data yang digunakan adalah Regresi Linier Berganda dengan software 

SPSS 24. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior  

karyawan, persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan, Organizational citizenship behavior 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan, 

organizational citizenship behavior dapat memediasi pengaruh persepsi dukungan 

terhdap prestasi kerja karyawan 

 

Kata kunci : Persepsi Dukungan Organisasi , Organizational Citizenship 

Behavior, Prestasi Kerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

       Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi salah satu aset penting dalam 

suatu perusahaan maupun organisasi. Sumber daya manusia inilah yang 

menyebabkan suatu organisasi bisa menjalankan kegiatannya sehari-hari. 

Perusahaan seperti hotel dalam menghadapi lingkungan yang semakin 

kompetitif  dapat meningkatkan jumlah turis dan perluasan jaringan hotel   

internasional menjadikan  pengorbanan dan ketekunan para karyawan. 

       Suatu perusahaan membutuhkan seorang karyawan yang memiliki tekat 

untuk bekerja sehingga bisa menyelesaikan tugas-tugasnya sebagai sumber 

efektivitas organisasi. Efektifitas suatu organisasi dapat dilihat dari interaksi 

kerja pada tingkat individual, kelompok, dan sistem-sistem organisasi yang 

menghasilkan output manusia dengan tingkat absensi yang rendah, perputaran 

karyawan yang rendah, tercapainya kepuasan kerja dan karyawan yang 

memiliki peran ekstra. Soegandhi (2013), mengatakan dalam pencapaian 

tujuan perusahaan, sumber daya manusia mempunyai peran yang sangat 

penting. Oleh karena itu perusahaan harus selalu menghargai kontribusi dan 

peduli atas kinerja kerja karyawan. Karyawan yang dihargai kontribusinya 

maka karyawan akan meningkatkan kinerjanya dengan sukarela untuk 

pencapaian tujuan perusahaan.  

       Robbins (1999), mengatakan individu cenderung bertindak dengan cara 

tertentu berdasarkan harapan. Dari teori ini tersirat bahwa, upaya kerja 
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seseorang mengarah pada satu tingkat prestasi, yang selanjutnya akan 

mengakibatkan satu atau lebih hasil akhir. Bateman & Snell (2009), 

mengatakan bahwa teori ini mengandung tiga elemen yakni harapan adalah 

kemungkinan yang dirasakan seseorang bahwa upayanya akan 

memungkinkan untuk mencapai tujuan prestasi. Hal ini karena individu 

memberikan kontribusi yang melampaui tuntutan perannya, instrumentalitas 

adalah kemungkinan yang dirasakan seseorang bahwa prestasi akan diikuti 

dengan hasil tertentu, hubungan prestasi dan hasil adalah konsekuensi yang 

seseorang terima untuk prestasinya. Ringkasnya,kunci untuk teori harapan 

adalah pemahaman tujuan-tujuan seorang individu terhadap hubungan antara 

usaha dan kinerja, kinerja dan penghargaan, antara penghargaan dan 

pemenuhan individual. 

       Prestasi kerja yang tinggi sangat dibutuhkan perusahaan karena semakin 

tinggi prestasi kerja dari masing- masing karyawan  maka, semakin produktif 

pula kegiatan yang ada di dalam perusahaan , serta akan membawa dampak 

positif bagi kelangsungan hidup suatu perusahaan. Seorang dikatakan 

berprestasi apabila mereka telah berhasil meraih dari apa yang telah 

diusahakan dalam satu atau lebih keahlian melalui belajar, olahraga, bekerja 

dan lain sebagainya. Pada dasarnya orang berprestasi yaitu orang yang 

memiliki kelebihan keahlian dan mampu mengoptimalkan segala potensi 

secara efektif dan efisien. Perusahaan harus selalu menghargai kontribusi dan 

peduli terhadap kerja karyawan karena karyawan yang dihargai kontribusinya 

maka karyawan tersebut akan meningkatkan kinerjanya. 
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       Mangkunegara (2014), mengatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi prestasi kerja adalah yang pertama faktor kemampuan dimana 

secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi. Artinya pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan 

pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

diharapkan. Oleh sebab itu pegawai perlu ditempatkan pada perkerjaan yang 

sesuai dengan keahlian kemudian yang kedua faktor sikap (atitude) pada saat 

seorang pegawai menghadapi situasi kerja dengan kehati-hatian, dapat 

tidaknya diandalkan dan inisiatif. Untuk mengetahui prestasi kerja dalam 

perusahaan tersebut, maka pemimpin harus melakukan pengevaluasian 

terhadap karyawannya. Pengevaluasian terhadap karyawan harus obyektif dan 

teliti, serta pemimpin harus benar- benar mampu mengukur bagaimana 

tingkat prestasi kerja karyawan. Hal ini berfungsi sebagai cara untuk 

mendapatkan karyawan yang berkualitas, sebagai acuan dalam mengarahkan 

karyawan ke bidang yang mereka kuasai sehingga menghasilkan output yang 

bermanfaat bagi perusahaan. Tentu saja pelaksaan penilaian prestasi itu 

sendiri harus benar agar informasi yang diperoleh juga benar. 

       Tingginya hasil kerja karyawan adalah prestasi yang dicapai oleh 

karyawan itu pada tingkat tertentu. Prestasi kerja karyawan bukanlah suatu 

hal yang kebetulan saja, tetapi banyak faktor yang mempengaruhinya. Karena 

prestasi kerja akan dapat dicapai apabila rencana-rencana kerja yang dibuat 

dilaksanakan sesuai dengan tugas yang dibebankan pada setiap karyawan 
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yang ada dalam perusahaan itu. Oleh karena itu karyawan yang berkualitas 

adalah karyawan yang melaksanakan pekerjaannya dan mampu memberikan 

hasil kerja yang baik atau mempunyai prestasi kerja yang tinggi yang 

dibutuhkan oleh suatu perusahaan, organisasi atau lembaga pemerintah untuk 

mencapai tujuan. Karena pada dasarnya keberhasilan organisasi secara 

keseluruhan adalah kontribusi dari hasil kerja karyawannya. Bagi karyawan, 

tingkat prestasi kerja yang tinggi dapat memberikan keuntungan tersendiri, 

seperti meningkatkan gaji, memperluas kesempatan untuk dipromosikan, 

menurunnya kemungkinan untuk didemosikan, serta membuat ia semakin ahli 

dan berpengalaman dalam bidang pekerjaannya. 

       Mujiasih (2015), menyatakan bahwa, persepsi dukungan organisasi dapat 

didefinisikan sebagai  persepsi pegawai mengenai sejauh mana kesiapan 

organisasi dalam memberikan bantuan saat dibutuhkan. Oleh karena itu 

persepsi karyawan atas dukungan yang diberikan oleh organisasi menjadi hal 

yang cukup penting untuk membentuk tingkat kepercayaan karyawan 

terhadap organisasinya, sehingga organisasi diharapkan tetap selalu 

memberikan dukungan dan peduli terhadap karyawannya. Persepsi karyawan 

baik perspektif dari dukungan organisasional buruk atau baik yang dirasakan 

karyawan akan menimbulkan rasa ikatan emosional positif pada organisasi, 

sehingga akan merasa memiliki kewajiban untuk membayarnya. Pada saat 

karyawan merasa didukung oleh perusahaan maka mereka akan memberikan 

umpan baliknya (feed back) seperti memberikan lebih untuk perusahaannya 

(Paille, 2010). 
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       Penunjang pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap prestasi 

kerja adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB bermanfaat 

untuk dapat meningkatkan efektivitas dan kelangsungan hidup organisasi, 

khususnya dalam lingkungan bisnis yang persaingannya semakin tajam. OCB 

memiliki  peran ekstra karyawan yaitu saling menolong antar karyawan, ikut 

berpartisipasi menyelesaikan masalah yang ada didalam organisasi, dan 

berbagi ilmu pengetahuan antar karyawan yang didapatkan dari organisasi. 

Kapasitas-kapasitas mewujudkan prestasi merupakan ciri karyawan yang 

memiliki tingkat emosional stabil. Persoalannya adalah bagaimana pengaruh 

Persepsi Dukungan Organisasi terhadap prestasi kerja dengan OCB sebagai 

variabel pemediasi yang terjadi di Hotel Sriti Magelang. Oleh karena itu, 

diperlukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh Persepsi 

Dukungan Organisasi pada prestasi kerja dengan OCB sebagai variabel 

pemediasi. 

       Hotel Sriti Magelang adalah salah satu hotel bintang tiga yang ada di 

daerah Kota Magelang . Hotel Sriti Magelang mengutamakan pengelolaan 

tenaga kerja secara baik dan profesional. Pada dasarnya sudah ada pemberian 

pelatihan di Hotel Sriti Magelang  agar nantinya diharapkan karyawan dalam  

bekerja harus melakukan tugasnya dengan baik dan konsisten dalam 

memberikan pelayanan terbaik untuk hasil yang terbaik. Apabila tamu 

mendapatkan pelayanan yang sempurna dari karyawan, maka tamu akan 

menghabiskan uangnya di hotel tersebut. Perusahaan yang bergerak dalam 

bidang jasa pariwisata harus peka terhadap kebutuhan karyawan, sehingga 
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memunculkan PDO dan OCB, sehingga menghasilkan prestasi kerja yang 

tinggi, karena kontribusi karyawan berdampak pada tujuan suatu perusahaan 

dalam memberikan pelayanan yang terbaik. Penelitian ini berfokus pada 

beberapa departemen yaitu Departmen Front Office, Departemen Food & 

Beverage Department, Departmen Houskeeping, Departmen Engineering & 

Marketing , Departmen Accounting dan bagian lain-lain di Hotel Sriti 

Magelang, karena masih rendahnya tingkat prestasi kerja karyawannya. 

Berdasarkan wawancara dengan salah satu karyawan Hotel Sriti Magelang 

ada karyawan yang tidak masuk kerja tanpa sepengetahuan atasan, tidak 

disiplin waktu, dan tidak melaksanakan tugas dengan benar. Disamping itu 

karyawan banyak yang mengobrol pada saat bertugas. Berikut ini adalah 

grafik absensi karyawan Hotel Sriti Magelang selama 3 tahun terakhir. 

 
Sumber : Data primer diolah 2020 

 

 

Gambar 1.1  

 Grafik Abensi Karyawan 2018-2020 
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       Berdasarkan grafik tersebut, dapat dilihat bahwa absensi Hotel Sriti 

Magelang mempunyai tingkat kehadiran yang berbeda di tiap tahunnya. 

Absensi karyawan merupakan salah satu faktor yang dapat digunakan untuk 

mengukur penilaian prestasi kerja.  Pada tahun 2018 terdapat karyawan yang 

alpha atau tidak ada keterangan tidak masuk kerja sebanyak 23 karyawan. 

Pada tahun 2019 karyawan yang alpa atau tidak ada keterangan tidak masuk 

kantor sebanyak 26 karyawan, sedangkan pada tahun 2020 karyawan yang 

bolos atau alpha mencapai 27 karyawan.  

       Dilihat dari data tersebut terjadi peningkatan jumlah karyawan yang tidak 

hadir tiap tahunnya. Dukungan organisasi dapat mempengaruhi prestasi kerja, 

pernyataan ini diperkuat dengan adanya pendapat dari Robbins, (2015)  

apabila perusahaan meningkatkan dukungan organisasi kepada karyawan, 

maka prestasi kerja karyawan juga akan meningkat.  

       Saya memilih Hotel Sriti Magelang sebagai tempat penelitian saya 

karena pada dasarnya di Hotel Sriti Magelang beberapa karyawan ada yang 

sudah diberi pelatihan yang akan menambah dan meningkatkan ketrampilan 

SDM , selain itu Hotel Sriti juga memberikan jaminan kesehatan untuk para 

karyawan, adanya kegiatan pariwisata maupun outbound untuk lebih 

mengakrabkan hubungan interpersonal dan kerjasama dan perayaan ulang 

tahun yang menumbuhkan perasaan di akui dan di hargai tetapi masih belum 

menunjukkan adanya prestasi kerja yang tinggi. Disamping itu, menurut saya 

hotel tempat yang cocok untuk dijadikan sebagai tempat penelitian sesuai 

dengan judul proposal saya yang mana pengalaman saat saya Praktek Kerja 
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Lapangan di hotel banyak karyawan yang masih tidak menaati peraturan yang 

ada di hotel. 

       Penelitian-penelitian tentang Persepsi Dukungan Organisasi, OCB dan 

Prestasi Kerja telah dilakukan dan menghasilkan hasil yang berbeda-beda. 

Hasil penelitian (Rajagukguk, 2017), (Dewanggana, 2016),  (Permana, 2017), 

(Alfrid, 2016), (Maesaroh, 2017) menunjukkan bahwa pengaruh persepsi 

dukungan organisasi, OCB dan prestasi kerja memiliki hubungan yang positif 

       Hal tersebut bertolak belakang dengan hasil penelitian (Ardiyanti, 2014) 

yang menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh negatif 

terhadap OCB secara parsial yang berdampak pada prestasi kerja. Dari 

beberapa hasil penelitian ternyata hasilnya tidak linier atau sama, maka dalam 

penelitian ini mencoba untuk mengetahui pengaruh variabel yang sama pada 

institusi yang berbeda Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan prestasi 

kerja khususnya pada karyawan di Hotel Sriti Magelang Jawa Tengah. 

Penelitian tentang Persepsi Dukungan Organisasi, OCB,  prestasi kerja yang 

telah disebutkan diatas, dapat memberikan lebih banyak pengetahuan 

mengenai dunia kerja yang akan segera dihadapi di masa depan bagaimana 

seorang pekerja memperlihatkan OCB dan rela memberikan peran ekstra  

bagi perusahaan. 

       Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah diuraikan di atas, 

maka penelitian ini berjudul “Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi 

Terhadap Prestasi Kerja Dengan OCB Sebagai Variabel Pemediasi 

(Studi Empiris Pada Hotel Sriti, Magelang Jawa Tengah)”. 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian pada latar belakang permasalahan yang ada, maka 

rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah pengaruh antara persepsi dukungan organisasi terhadap 

organizational citizenship behavior ? 

2. Apakah pengaruh antara persepsi dukungan organisasi terhadap prestasi 

kerja ? 

3. Apakah pengaruh antara organizational citizenship behavior terhadap 

prestasi kerja  ? 

4. Apakah organizational citizenship behavior memediasi hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi terhadap prestasi kerja ? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah dapat dikemukakan tujuan 

penelitian sebagai berikut: 

1. Menguji dan menganilis pengaruh persepsi dukungan organisasi  

terhadap organizational citizenship behavior.  

2. Menguji dan menganilis pengaruh persepsi dukungan organisasi   

terhadap prestasi kerja.  

3. Menguji dan menganilis pengaruh organizational citizenship behavior 

terhadap prestasi kerja. 
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4. Menguji peran organizational citizenship behavior sebagai variable 

pemediasi hubungan antara persepsi dukungan organisasi terhadap 

prestasi kerja. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi semua pihak antara 

lain : 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi para 

akademisi dalam mengembangkan penelitian dimasa mendatang serta 

penelitian ini dapat dijadikan referensi untuk penelitian selanjutnya 

berkaitan dengan Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap 

Prestasi Kerja  dengan Organizational Citizenship Behavior Sebagai 

Variabel Pemediasi pada Hotel Sriti, Magelang Jawa Tengah.  

2. Manfaat Praktisi.  

Menjadi bahan masukan bagi suatu perusahaan untuk mengetahui sejauh 

mana Persepsi Dukungan Organisasi dan Organizational Citizenship 

Behavior berdampak pada Prestasi Kerja yang diharapkan perusahaan, 

dan hasilnya menjadi pertimbangan dalam menyusun strategi untuk 

meningkatkan Prestasi Kerja 
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E. Sistematika Penulisan 

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

dengan bab lainnya merupakan satu komponen yang saling terkait. 

Sistematika penulisan adalah sebagai berikut: 

BAB I : PENDAHULUAN 

Bab ini meliputi uraian mengenai latar belakang masalah, 

perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 

sistematika pembahasan. 

BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 

Bab ini akan dikemukakan hasil penelitian sebelumnya badan 

teori-teori yang mendasari analisis data yang diambil dari 

beberapa literatur atau pustaka seperti teori kinerja, kecerdasan 

emosional dan organizational citizenship behavior serta kerangka 

pemikiran, penelitian terdahulu dan hipotesis 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Bab ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam penelitian. 

Metode penelitian akan diuraikan tentang objek penelitian, jenis 

penelitian, populasi dan sampel, jenis data, metode pengumpulan 

data, definisi operasional, uji data dan metode analisis data. 
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BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 

Bab ini bertujuan untuk membahas dan menguraikan pengujian 

yang telah dilakukan meliputi statistik deskriptif dan uji hipotesis.  

BAB V  : PENUTUP 

Bab ini berisikan kesimpulan hasil penelitian, keterbatasan 

penelitian dan saran. Bagian akhir akan diisi dengan lampiran 

yang dapat mendukung skrispsi ini. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

A. Tinjauan Pustaka dan Perumusan Hipotesis 

1. Tinjauan Pustaka 

a. Social Exchange Theory  

       Teori yang melandasi penelitian ini adalah Social Exchange 

Theory (Fung & Omar, 2012) menyatakan bahwa teori pertukaran 

sosial merupakan pandangan karyawan ketika mereka telah 

diperlakukan dengan baik oleh organisasi, mereka akan cenderung 

untuk bersikap dan berperilaku lebih positif terhadap organisasi. 

Setiap individu selalu akan berusaha untuk membalas budi terhadap 

siapapun yang telah memberikannya keuntungan. Teori pertukaran 

sosial dan norma timbal balik menjelaskan bagaimana menjaga 

keseimbangan pertukaran sosial antara karyawan dan organisasi. 

Pertukaran dapat terjadi apabila dua belah pihak antara karyawan dan 

organisasi mampu memberikan sesuatu hal satu sama lain yang 

didasari pada kepercayaan sehingga akan menghasilkan prestasi kerja. 

b. Prestasi Kerja 

       Prestasi kerja adalah hasil kerja yang telah dicapai seseorang dari 

tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja (Sutrisno, 

2014). Menurut Hasibuan (2008), prestasi kerja adalah suatu hasil 

kerja yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 

dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja merupakan gabungan dari 

13 
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3 (tiga) faktor penting, yaitu kemampuan dan penerimaan atas 

penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang 

karyawan. Semakin tinggi angka untuk ketiga faktor ini, semakin 

besar prestasi kerja karyawan yang bersangkutan. 

       Hermawati (2013), mengatakan bahwa prestasi kerja merupakan 

hasil kerja karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan, misalnya standar, target/sasaran, atau kriteria 

yang telah ditentukan dan telah  disepakati bersama. Siagn (2003), 

memberikan gambaran tentang prestasi kerja ditinjau dari segi 

keperilakuan, kepribadian seseorang sering menampakan dirinya 

dalam bentuk sikap, cara berfikir dan cara bertindak sebagai hal yang 

mempengaruhi kepribadian seorang manusia. Tingginya keaktifan, 

loyalitas, dan kepuasan kerja karyawan memberikan umpan balik pada 

prestasi kerja karyawan.  

       Ranunpadjo & Husnan (2002), mengatakan faktor-faktor yang 

biasa dipakai untuk menilai prestasi kerja adalah kuantitas, kualitas 

pekerjaan, kerja sama antar karyawan, kepemimpinan, kehati-hatian, 

pengetahuan mengenai jabatannya, kerajinan, kesetiaan, dapat 

tidaknya diandalkan dan inisiatif. Menurut Maharani & Rahmawati 

(2010), langkah awal untuk mencapai prestasi kerja yang diharapkan 

harus dimulai dari disiplin. Seorang karyawan dikatakan disiplin, jika 

memenuhi tiga faktor, yaitu menaati waktu kerja, melakukan 

pekerjaan dengan baik, mematuhi semua peraturan dan norma sosial. 
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       Berdasarkan definisi di atas, bisa dilihat bahwa pengukuran 

prestasi kerja ini perlu dilakukan untuk melihat sejauh mana anggota 

organisasi berkontribusi kepada organisasi dan langkah–langkah apa 

yang perlu diambil oleh organisasi atau perusahan bila prestasi 

anggota organisasinya tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh 

organisasi. 

       Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja menurut 

Mangkunegara (2014), faktor-faktor prestasi kerja terdiri dari faktor 

internal dan faktor eksternal. Faktor Internal (disposisional) yaitu 

faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Misalnya, 

prestasi kerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai 

kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja keras, sedangkan 

seseorang mempunyai prestasi kerja buruk disebabkan orang tersebut 

mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki 

upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya. Faktor eksternal 

yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja seseorang yang 

berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan 

rekan kerja, dukungan dari pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim 

organisasi. 

       Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri 

karyawan untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. 

Sikap mental seorang karyawan harus sikap mental yang siap secara 

psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya, 
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seorang karyawan harus siap mental, mampu secara fisik, memahami 

tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu 

memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja aman dan nyaman 

sesama karyawan. Nawawi (2001), menyatakan bahwa ada beberapa 

faktor yang kuat pengaruhnya terhadap prestasi kerja para karyawan 

dalam perusahaan diantaranya adalah : 

a. Imbalan insentif besar usaha yang diberikan pekerjaan untuk 

memperoleh imbalan baik finansial maupun imbalan psikologis 

b. Informasi semua keterangan mengenai aktivitas kerja karyawan 

selama bekerja. Informasi tersebut harus relevan, sederhana, 

dapat dipercaya serta mempunyai dampak terhadap manusia dan 

tersedia pada saat yang tepat. 

c. Teknologi yang sesuai dan tepat mencakup disain, metote, 

sistem, dan tehnik yang cocok.  

Selain itu prestasi kerja juga muncul dari dalam diri pekerja sendiri, 

seperti tingkat pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan etika 

kerja, motivasi, kesehatan, tingkat panghasilan, jaminan sosial, dan 

lingkungan. 

       Standar penilaian prestasi kerja karyawan dalam sebuah 

organisasi, merupakan mekanisme penting bagi manajemen untuk 

digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar prestasi 

kerja karyawan dan memotivasi kinerja karyawan dalam waktu 

tertentu. Penilaian prestasi kerja berguna sebagai alat ukur untuk 
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menentukan nilai keberhasilan pelaksanaan tugas para karyawan. 

Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan 

memberikan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan kerja 

mereka. 

       Penilaian prestasi kerja karyawan menjadi dasar bagi keputusan-

keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, pemberhentian, 

pelatihan, transfer, dan kondisi kepegawaian lainnya. Penilaian 

prestasi kerja adalah sebagai salah satu fungsi manajemen yang 

berusaha untuk mempertanyakan efektivitas dan efisiensi pelaksanaan 

dari suatu rencana sekaligus mengukur seobjektif mungkin hasil-hasil 

pelaksanaan itu dengan ukuran-ukuran yang dapat diterima pihak-

pihak yang mengukur rencana. 

c. Organizational Citizenship Behavior 

        Istilah Perilaku Organizational Citizenship Behavior 

didefinisikan oleh Fatdina (2017), sebagai perilaku individual yang 

dengan kebebasan untuk menentukan atau memilih, tidak secara 

langsung atau eksplisit diakui oleh sistem reward formal, dan dalam 

keseluruhannya memajukan fungsi efektif organisasi. Menurut 

(Robbins & Coulter, 2010) Organizational Citizenship Behavior 

adalah perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban 

kerja formal seorang karyawan namun mendukung berfungsinya 

organisasi tersebut secara efektif.  
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       Menurut Mohammad (2010), Organizational Citizenship 

Behavior adalah perilaku yang melampaui job description formal, 

persyaratan minimal yang diharapkan oleh organisasi dan 

mempromosikan kesejahteraan rekan kerja, kerja kelompok, atau 

organisasi. Berdasarkan beberapa pendapat diatas, definisi 

Organization Citizenship Behavior menurut (Robbins & Coulter, 

2010) yang dipakai penulis untuk melakukan penelitian kali ini. 

Contoh nyata perilaku Organization Citizenship Behavior dalam 

kehidupan sehari-hari misalnya salah satu karyawan telah 

menyelesaikan tugasnya, dan tidak ada lagi tugas yang ia kerjakan, 

lalu ia putuskan untuk menolong mengerjakan tugas karyawan lain 

dengan tujuan agar tugas yang dikerjakan dapat dengan cepat 

terselesaikan. 

       OCB merupakan istilah yang digunakan untuk 

mengidentifikasikan perilaku pegawai sehingga dia dapat disebut 

sebagai anggota yang baik. OCB merupakan bentuk yang 

menguntungkan, perilaku extrarole terhadap rekan kerja terutama 

adanya bentuk saling membantu. Dilihat dari definisi para ahli maka 

dapat disimpulkan bahwa OCB merupakan perilaku extrarole individu 

terhadap rekan kerja yang mampu meningkatkan efektivitas fungsi 

organisasi. Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk mencapai 

keunggulan harus mengusahakan kinerja individual yang setinggi-

tingginya karena pada dasarnya kinerja individual mempengaruhi 
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kinerja tim atau kelompok kerja dan pada akhirnya mempengaruhi 

kinerja organisasi secara keseluruhan. 

       Perilaku ini muncul karena perasaan sebagai anggota organisasi 

dan merasa puas apabila dapat melakukan suatu yang lebih kepada 

organisasi. Perasaan sebagai anggota puas bila melakukan suatu yang 

lebih hanya terjadi jika karyawan memiliki persepsi yang positif 

terhadap organisasinya. OCB merupakan tindakan seseorang di luar 

kewajibannya, tidak memperhatikan kepentingan diri sendiri. OCB 

memberikan kontribusi terhadap kesejahteraan komunitasnya, 

transformasi sumber daya, keinovasian dan keadaptasian serta kinerja 

organisasi secara keseluruhan termasuk meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi pengerahan sumber daya langka, waktu dan pemecahan 

masalah di antara unit-unit kerja dengan cara kolektif dan 

interdependensi. 

       Perilaku tersebut tidak akan mendapat imbalan langsung atau 

sanksi baik dilakukan atau tidak, namun sikap konstruktif yang 

ditunjukkan karyawan melalui OCB akan memberikan penilaian 

positif (Nielsen & Bachrach, 2012). Organisasi membutuhkan 

karyawan yang bergabung dalam perilaku-perilaku kewarganegaraan 

yang baik, seperti dalam pernyataan-pernyataan kontruktif tentang 

kelompok kerja dan organisasi mereka, membantu yang lain dalam 

tim mereka, sukarela melakukan kegiatan-kegiatan tambahan, 

menghindari konflik yang tidak perlu, menunjukkan perhatian pada 
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properti organisasi, dan bersedia mentolelir gangguan dan kerugian-

kerugian yang berkaitan dengan pekerjaan tidak tetap (Robbins & 

Coulter, 2010). 

Adapun dimensi OCB dalam (Nielsen & Bachrach, 2012) adalah:  

1) Helping behavior, yaitu perilaku saling membantu antar sesama 

dan mencegah adanya kemalasan dalam pekerjaan. 

2) Civic virtue, menyangkut dukungan pekerja atas fungsi-fungsi 

administratif dalam organisasi. 

3) Sportsmanship, menggambarkan pekerja yang lebih 

menekankan untuk memandang aspek-aspek positif dibanding 

aspek-aspek negatif dari organisasi. Sportsmanship 

menggambarkan sportivitas seorang pekerja terhadap organisasi. 

Faktor-faktor yang memprediksi OCB menurut (Bolino & Tunley, 

2010) diantaranya : 

1) Kepuasan kerja Dalam penelitian yang dilakukan oleh Denis 

Organ, karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan lebih 

terdorong untuk melakukan perilaku diluar deskripsi 

pekerjaannya. Kemudian dalam penelitian yang dilakukan (Ortiz 

& Marquez, 2015) pegawai yang merasa puas dengan 

pekerjaannya akan memunculkan komitmen yang tinggi pula, 

dimana komitmen organisasi berkorelasi postif dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
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2) Pekerjaan yang menarik dan keterlibatan kerja Karyawan yang 

sangat terlibat dalam pekerjaan mereka akan lebih mungkin 

untuk terlibat pula dalam perilaku OCB. Selain itu, pekerjaan 

yang menarik juga dapat mempengaruhi perilaku OCB. 

Karyawan yang mendapatkan tugas yang sama berulang-ulang, 

serta aturan dan prosedur dalam organisasi yang terlalu 

membatasi karyawan dapat menghambat terjadinya perilaku 

OCB 

3) Persepsi terhadap dukungan organisasi ada hubungan yang 

signifikan antara perilaku OCB Karyawan dengan sejauh mana 

karyawan percaya bahwa organisasi mereka menghargai 

kontribusi mereka dan peduli tentang kesejahteraan mereka. 

seperti menganggap tujuan dan nilai-nilai karyawan, peduli 

tentang pendapat, bersedia untuk memaafkan kesalahan, dan 

bersedia membantu mereka jika mereka membutuhkan bantuan 

khusus. Karyawan yang merasa bahwa mereka didukung oleh 

organisasi akan memberikan timbal baliknya (feed back) dan 

menurunkan ketidakseimbangan dalam hubungan tersebut 

dengan terlibat dalam perilaku OCB (Rambe, 2015) 

Motif yang Mendasari OCB seperti halnya sebagian besar perilaku 

yang lain, OCB ditentukan oleh banyak hal, artinya tidak ada 

penyebab tunggal dalam OCB. Sesuatu yang masuk akal bila kita 
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menerapkan OCB secara rasional. Menurut Hardaningtyas (2015), 

manusia memiliki tiga tingkatan motif yaitu:  

1) Motif berprestasi, mendorong orang untuk menunjukkan 

keistimewaan (excellence), pencari prestasi dari tugas, 

kesempatan atau kompetisi. 

2) Motif afilisiasi, mendorong orang untuk mewujudkan, 

memelihara, dan memperbaiki hubungan dengan orang lain. 

3) Motif kekuasaan, mendorong orang untuk mencari status dan 

situasi di mana mereka dapat mengontrol pekerjaan atau 

tindakan orang lain. 

          Menurut Hardaningtyas (2015), OCB memiliki manfaat bagi 

perusahaan, manfaat OCB bagi perusahaan tersebut antara lain:  

1) OCB meningkatkan produktivitas rekan kerja. 

2) OCB meningkatkan produktivitas manajer. 

3) OCB menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan 

organisasi secara keseluruhan. 

4) OCB membantu menghemat energi sumber daya untuk 

memelihara fungsikelompok. 

5) OCB menjadi sarana efektif untuk mengkordinasi kegiatan-

kegiatan kelompok kerja. 

6) OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik 

dan mempertahankan karyawan terbaik.  

7) OCB meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. 
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8) OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan. 

d. Persepsi Dukungan Organisasi 

       Perceived organizational support (POS) merupakan persepsi 

karyawan terhadap bagaimana organisasi menghargai kontribusi 

mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka dalam (Paille, 

2010). Hal ini menunjukkan bahwa komitmen dari organisasi kepada 

karyawannya dapat sangat bermanfaat. PDO menunjukkan perlakuan 

yang baik dari organisasi menciptakan kewajiban umum, berdasarkan 

norma timbal balik dari karyawan untuk peduli terhadap organisasi 

mereka dan memperlakukan organisasi mereka dengan baik sebagai 

pengembaliannya dikutip oleh (Kyle, 2009). Kewajiban karyawan 

akan dibalaskan melalui perilaku terkait pekerjaan yang akan 

mendukung berbagai tujuan dari organisasi dikutip oleh (Kyle, 2009). 

       Menurut Robbins & Coulter (2010), dukungan organisasi yang 

dirasakan atau Perceived Organizational Support adalah tingkat 

dimana karyawan yakin organisasi menghargai kontribusi mereka dan 

peduli dengan kesejahteraan mereka. PDO dapat juga dipandang 

sebagai komitmen organisasi pada karyawan. Apabila pihak organisasi 

secara umum menghargai dedikasi dan loyalitas karyawan sebagai 

bentuk komitmen karyawan terhadap organisasi, maka para karyawan 

secara umum juga memperhatikan bagaimana komitmen yang dimiliki 

organisasi terhadap mereka. 
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       Penghargaan yang diberikan oleh organisasi dapat dianggap 

memberikan keuntungan bagi karyawan, seperti adanya perasaan 

diterima dan diakui, memperoleh gaji dan promosi, mendapatkan 

berbagai akses informasi, serta beberapa bentuk bantuan lain yang 

dibutuhkan karyawan untuk dapat menjalankan pekerjaannya secara 

efektif. Terdapatnya norma timbal balik ini menyebabkan karyawan 

dan organisasi harus saling memperhatikan beberapa tujuan yang ada 

dalam hubungan kerja tersebut  (Fatdina , 2009). 

       Berdasarkan definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa PDO 

adalah sejauh mana dukungan organisasi yang dirasakan karyawan 

atas kontribusi mereka terhadap organisasi dan kepedulian organisasi 

terhadap kesejahteraan karyawan yang akan mempengaruhi dukungan 

karyawan terhadap organisasinya. 

       Fungsi dan manfaat PDO pada prinsipnya, dukungan yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan menunjukkan komitmen 

perusahaan kepada mereka. Dukungan tersebut dibalas oleh karyawan 

dalam bentuk komitmen karyawan terhadap organisasi. Lebih spesifik, 

dukungan organisasi seperti promosi, peningkatan gaji, pelatihan, 

bantuan perusahaan akan diinterpretasikan oleh para karyawan 

sebagai tanda respek dan perhatian perusahaan terhadap karyawan. 

Sehingga dukungan organisasi dikembalikan karyawan dalam bentuk 

kepercayaan dan kualitas hubungan mereka dengan perusahaan 

dengan berusaha mengembangkan berbagai perilaku positif terhadap 
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perusahaan. Doney et al (1998) mengutarakan, apabila karyawan 

merasakan organisasi benar-benar tertarik dengan kesejahteraan 

mereka dan memiliki motivasi untuk berbagi keuntungan maka 

kepercayan terhadap organisasi akan muncul. Karyawan juga akan 

menjadi lebih bekerja keras karena mereka menginginkan organisasi 

untuk sukses. Pada saat-saat krisis, POS mungkin dapat sangat ampuh 

dalam hal mempertahankan atau meningkatkan hasil individual 

maupun hasil organisasi.  

Berdasarkan berbagai pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

fungsi-fungsi dari POS adalah: 

1) Meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap organisasi. 

2) Meningkatkan semangat kerja karyawan. 

3) Karyawan lebih berkomitmen kepada organisasi. 

4) Hasil pekerjaan individual dan organisasi akan meningkat. 

       Faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi karyawan yang baik 

terhadap dukungan organisasional kualitas kehidupan kerja akan 

menimbulkan rasa “hutang budi” dalam diri mereka pada organisasi 

sehingga mereka akan merasa memiliki kewajiban untuk 

membayarnya. Kualitas interaksi atasan-bawahan juga diyakini 

sebagai prediktor organizational citizenship behavior (OCB). (Mine, 

1998) mengemukakan bahwa interaksi atasan-bawahan yang 

berkualitas tinggi akan memberikan dampak seperti meningkatnya 

kepuasan kerja dan produktifitas. Riggio (1990),  menyatakan bahwa 
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apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang 

atasan akan berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga 

bawahannya akan merasakan bahwa atasannya banyak memberikan 

dukungan dan motivasi. 

       Berdasarkan penelitian (Rhoades & Eisenberger, 2002) , terdapat 

3 bentuk umum dari perlakuan organisasi yang karyawan harapkan 

untuk diterima dari organisasi, yang terbukti dapat meningkatkan 

perceived organizational support karyawan secara signifikan. Ketiga 

hal yang mempengaruhi PDO tersebut adalah: 

1) Keadilan 

Keadilan yang dimaksud, berhubungan dengan keadilan 

distribusi sumber daya diantara karyawan. Keadilan terbagi dua 

menjadi aspek struktural dan aspek sosial. Aspek struktural 

didefiniskan sebagai peraturan dan kebijakan formal yang 

mempengaruhi karyawan. Contohnya, pemberitahuan sebelum 

diterapkannya suatu kebijakan, penerimaan informasi yang 

akurat, partisipasi pendapat karyawan. Sementara, aspek sosial 

dalam keadilan didefinisikan sebagai keadilan dari kualitas 

perlakuan interpersonal dalam pengalokasian sumber daya. 

Contohnya, memperlakuan karyawan dengan martabat dan rasa 

hormat, menyediakan karyawan informasi tentang hasil yang 

diharapkan dari mereka. 
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2) Dukungan supervisor 

Sama seperti karyawan membentuk persepsi umum mereka 

terkait penghargaan organisasi terhadap mereka, mereka juga 

mengembangkan pandangan umum terkait seberapa besar 

supervisor menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka. Karena karyawan sebagai agen dari 

organisasi, memiliki tanggung jawab untuk mengarahkan dan 

mengevaluasi kinerja bawahannya. Karyawan menilai atasan 

mereka berlaku menyenangkan atau tidak menyenangkan 

terhadap mereka sebagai indikasi dari dukungan organisasi. 

3) Penghargaan organisasi dan kondisi kerja 

Praktik-praktik sumber daya manusia yang menunjukkan 

pengakuan terhadap kontribusi karyawan, seharusnya 

berhubungan positif dengan POS. Praktik-praktik tersebut 

adalah: Pertama,  pengakuan, pembayaran, dan promosi. 

Rewards yang menguntungkan terhadap karyawan, digunakan 

untuk mengkomunikasikan penilaian positif terhadap kontribusi 

karyawan. Kedua,  job security, sebuah jaminan bahwa 

organisasi berharap untuk mempertahankan keanggotaan masa 

depan karyawan. Yang terakhir, role stressors. Penyebab stres 

yang mengacu pada situasi kebutuhan lingkungan yang tidak 

dapat diatasi karyawan.  
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2. Telaah Penelitian Sebelumnya 

       Dalam penelitian ini perlu dilakukan peninjauan terhadap berbagai 

penelitian terkait yang pernah dilakukan sebelumnya guna mendapatkan 

referensi yang sesuai dengan penelitian yang ingin dilakukan. 

a. Penelitian yang dilakukan oleh (Maesaroh, 2017)dengan judul 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi  Dan Kepercayaan Terhadap 

Prestasi Kerja Pegawai Di Dinas Pendidikan Kabupaten Pandeglang. 

Sampel dalam penelitian ini sebanyak 57 orang. Menyatakan bahwa 

analisis dan intrepretasi data menunjukkan  dukungan organisasi yang 

dirasakan memiliki efek langsung positif terhadap prestasi kerja, 

kepercayaan memiliki efek langsung positif terhadap prestasi kerja 

dan dukungan organisasi yang dirasakan memiliki efek langsung 

positif terhadap kepercayaan. 

b. Penelitian yang dilakukan oleh (Permana, 2017) dengan judul 

Pengaruh Dukungan Organisasi Dan Penilaian Kinerja Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan Pt. PLN (Persero) Area Medan. Sampel 

dalam penelitian ini sebanyak 49 orang. Berdasarkan hasil penelitian 

dengan uji f, dukungan organisasi dan penilaian kinerja secara 

simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap prestasi 

kerja. Berdasarkan hasil dari uji parsial dengan uji t, dukungan 

organisasi dan penilaian kinerja, masing-masing berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap prestasi kerja. 
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c. Penelitian yang dilakukan oleh (Rajagukguk, 2017) yang berjudul 

Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Prestasi Karyawan 

Pada Pt. Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan. Sampel dalam 

penelitian sebanyak 68 orang. Membuktikan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara persepsi dukungan organisasi (X1) 

terhadap prestasi karyawan Pt. Perkebunan Nusantara II (Persero) 

Medan. 

d. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Alfrid, 2016) yang berjudul 

Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Pegawai 

Dengan Pemberdayaan Sebagai Variabel Intervening pada lingkup 

Dinas Kesehatan Kabupaten Murung Raya. Sampel dalam penelitian 

ini berjumlahh 190 orang. Menujukan bahwa dukungan organisasi 

secara signifikan berpengaruh terhadap pemberdayaan. Dukungan 

organisasi secara signifikan memberikan dampak terhadap kerja 

karyawan. Kinerja pemberdayaan secara signifikan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Dukungan organisasi secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan menggunakan pemberdayaan. 

e. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ardiyanti, 2014) dengan judul 

Analisis Pengaruh Persespsi Dukungan Organisasi Dan Pemberdayaan 

Psikologis Terhadap Organizational Citizenship Behavior Serta 

Dampaknya Pada Prestasi Kerja Perawat Di RS Al Dr. Mintohardjo. 

Sampel dalam penelitian ini sebanyak 150 orang. Menunjukkan 

bahwa dari hasil analisis data, diperoleh persepsi dukungan organisasi 
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berpengaruh negative terhadap organizational citizenship behavior 

secara parsial, tetapi secara simultan dengan pemberdayaan psikologis 

memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB. 

 

3. Perumusan Hipotesis 

       Hipotesis merupakan pernyataan singkat yang disimpulkan dari 

landasan teori dan penelitian terdahulu, serta merupakan jawaban 

sementara terhadap masalah yang diteliti, dimana jawaban itu masih 

bersifat lemah, dan perlu dilakukan pengujian secara empiris 

kebenarannya. Adapun hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

a. Pengaruh antara Persepsi Dukungan Organisasi pada 

Organizational Citizenship Behavior. 

       Eko (2015), menyatakan organizational citizenship behavior yang 

ditunjukkan anggota organisasi dibangun dari hubungan positif antara 

anggota organisasi dengan organisasinya. Organisasi juga harus dapat 

memberikan perilaku positif atas perilaku anggota yang telah 

memberikan usaha pada organisasi tersebut. Karyawan akan 

menunjukan organizational citizenship behavior didapat salah satunya 

dari persepsinya akan dukungan dari perusahaan kepada karyawan 

yang tinggi (Marthing & Cristine, 2018). 

       Konsep persepsi dukungan organisasi sendiri dikembangkan oleh 

Putra (2013), didasarkan oleh pandangan social exchange theory dan 
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reciprocity norm kemudian dijelaskan melalui perspektif hubungan 

karyawan dan organisasi. Menurutnya hubungan karyawan dengan 

organisasi memiliki hubungan timbal balik (social exchange 

relationship) dimana organisasi akan menawarkan kondisi kerja dan 

imbalan baik, dengan harapan karyawan akan membalas dengan 

menunjukan adanya loyalitas dan usah kerja yang lebih baik. Ketika 

karyawan merasa telah didukung oleh perushaan makan akan muncul 

reciprocity norm, yaitu karyawan akan merasa wajib membalas 

perilaku baik yang diterimanya (Putra, 2013).  

       Persepsi dukungan organisasi sendiri dipengaruhi oleh berbagai 

aspek, yaitu aspek Penghargaan pada Kontribusi Karyawan dan 

Perhatian atau Peduli terhadap Kesejahteraan Karyawan (Mujiasih, 

2015). Penelitian ini juga dilatar belakangi beberapa penelitian 

sebelumnya yang menjadi referensi. Salah satu studi terkait juga 

pernah dilakukan oleh Alimatus Sahra (2017), dimana hasil yang 

didapat menunjukkan tedapat hubungan positif antara Persepsi 

Dukungan Organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior. 

Selain itu penelitian juga pernah dilakukan oleh (Putra, 2013) yang 

juga menunjukan hasil bahwa adanya hubungan antara Persepsi 

Dukungan Organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior. 

       Berdasarkan konsep tersebut, jadi Persepsi Dukungan Organisasi 

memang berpengaruh secara positif terhadap Organizational 
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Citizenship Behavior. Maka berdasarkan pemikiran tersebut, diajukan 

hipotesis pertama yaitu 

       H1.  Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh  positif pada     

           organizational citizenship behavior. 

 

b. Pengaruh antara Persepsi Dukungan Organisasi dengan Prestasi 

Kerja. 

       Menurut Lynch et al., (2011) yang menemukan hubungan positif 

antara POS dan prestasi kerja. Bahkan ketika kinerja karyawan tidak 

memuaskan, suatu bisnis dapat memperbaikinya dengan berfokus 

pada kebutuhan dan kepedulian terhadap karyawan. Setelah karyawan 

merasa mendapat dukungan organisasi, mereka termotivasi untuk 

membalas melalui hasil kerja yang berkualitas. Akibatnya, karyawan 

secara bertahap mengembangkan rasa tanggung jawab untuk 

meningkatkan kinerja organisasi untuk mewujudkan rasa saling 

menguntungkan (Rhoades & Eisenberger, 2002) . 

       Berdasarkan hasil analisis dari Febriant (2018), menunjukkan 

bahwa, persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap presatsi kerja karyawan. Temuan ini didukung 

oleh teori (Robbins, 2015) yang mengatakan bahwa persepsi 

dukungan organisasi berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.  

(Rhoades & Eisenberger, 2002) juga mengungkapkan bahwa persepsi 

dukungan organisasi dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan. 

Apabila perusahaan meningkatkan dukungan organisasi kepada 

karyawannya maka prestasi kerja karyawan juga akan meningkat. 
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Hasil penelitian ini didukung oleh Mohammad (2010),  yang 

menyebutkan bahwa persepsi dukungan organisasi mempengaruhi 

prestasi kerja karyawan Staff Fakultas Teknik Elektro Universitas Tun 

Hussein Malaysia. Riggle (2009), dalam penelitiannya juga 

menyebutkan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap  prestasi kerja. 

       Penelitian tentang POS dan prestasi kerja, meskipun dilakukan 

pada latar penelitian yang berbeda, juga menunjukkan hubungan yang 

signifikan antara kedua variabel tersebut. Sehingga, apabila persepsi 

dukungan organisasi yang diterima karyawan mengalami peningkatan, 

maka kinerja karyawan juga akan mengalami peningkatan.  

       Berdasarkan konsep tersebut jadi Perceived organizational 

support berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Maka berdasarkan 

pemikiran tersebut, diajukan hipotesis kedua yaitu 

       H2. Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh positif pada                

           prestasi kerja. 

 

c. Pengaruh antara Organizational Citizenship Behavior dengan 

Prestasi Kerja. 

 Menurut Babin (2011), meneliti persepsi karyawan terhadap 

prestasi pekerjaan. Prestasi kerja mengacu pada pekerjaan yang 

berhubungan dengan perilaku dan perbandingan produktivitas pribadi 

karyawan. Prestasi kerja mengarah pada harapan organisasi dan 

persyaratan, dan perilaku kerja sesuai dengan persyaratan organisasi 

seperti kualitas kerja, efisiensi, dan kesadaran.  
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 Penelitian Yoon dan Suh (2011), menunjukkan bahwa terdapat 

korelasi positif antara OCB dengan prestasi kerja terhadap kualitas 

layanan pelanggan. Dinyatakan bahwa untuk karyawan yang terlibat 

pada industry pariwisata, prestasi kerjanya dipengaruhi secara positif 

oleh OCB. Oleh karena itu, OCB karyawan berhubungan dengan 

peningkatan kerjasama antar karyawan, bantuan proaktif dalam 

menyelesaikan masalah bagi orang lain, dan kesediaan untuk hadir 

dan berpartisipasi dalam kegiatan organisasi dan pertemuan. Ini 

mengubah keseluruhan pikiran dan suasana sosial organisasi, yang 

lebih meningkatkan prestasi kerja karyawan secara keseluruhan. 

Menurut Trianto dan Santosa (2010), secara umum karyawan 

menginginkan penghargaan atas prestasi kerja, memiliki hubungan 

yang baik dengan rekan kerja, dan melanjutkan pekerjaan dalam 

organisasi tersebut . Itu berarti, karyawan menginginkan organisasinya 

menjadi tempat kerja yang baik, pada saat sekarang maupun di masa 

yang akan datang. 

 Jadi pengaruh Organizational citizenship behavior berpengaruh 

positif terhadap prestasi kerja. Maka berdasarkan pemikiran tersebut, 

diajukan hipotesis ketiga yaitu 

H3. Organizational citizenship behavior berpengaru  positif pada               

prestasi kerja. 
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d. Organizational Citizenship Behavior sebagai Variabel Pemediasi 

Hubungan antara Persepsi Dukungan Organisasi dan Prestasi 

Kerja. 

 Sejumlah peneliti telah menemukan bahwa POS dan prestasi kerja 

berkorelasi secara signifikan (Shore & Wayne, 1993) dengan 

dukungan organisasi karyawan merangsang OCB.  

 Menurut Chen (2008), meneliti tentang POS dan prestasi kerja dan 

menemukan bahwa POS berpengaruh positif pada OCB. 

Organizational Citizenship Behavior dapat meningkatkan kinerja 

karyawan itu sendiri. Oleh karena itu, OCB memediasi hubungan 

antara POS dan prestasi kerja. Perceived Organizational Support dan 

prestasi kerja, dan menyatakan bahwa tingginya tingkat POS 

karyawan yang dihasilkan oleh OCB dapat meningkatkan prestasi 

kerja karyawan itu sendiri. Oleh karena itu, OCB memediasi 

hubungan antara POS dan prestasi kerja. Selanjutnya dikemukakan 

bahwa karyawan dengan POS yang tinggi dapat mengembangkan 

OCB yang kemudian dapat berkontribusi terhadap prestasi kerja. 

Podsakoff et al., (1997), mengusulkan bahwa dengan meningkatkan 

efisiensi penggunaan sumber daya, yang didukung OCB dapat 

meningkatkan prestasi kerja dan produktivitas karyawan. Oleh karena 

itu kinerja karyawan meningkat apabila persepsi dukungan organisasi 

pada karyawan tinggi maka meningkatkan OCB pada karyawan 

sehingga kinerja juga meningkat. 
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 Berdasarkan konsep jadi organizational citizenship behavior 

memediasi hubungan Perceived organizational support terhadap 

prestasi kerja. Maka berdasarkan pemikiran tersebut, diajukan 

hipotesis keempat yaitu 

       H4.  Organizational citizenship behavior memediasi hubungan  

          antara persepsi dukungan organisasi dan prestasi kerja. 

 

4. Model Penelitian  

       Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu, maka dapat di duga 

bahwa Persepsi Dukungan Organisasi dan Organizational Citizenship 

Behavior berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja. Dengan Organizational 

Ctizenship Behavior yang memediasi Persepsi Dukungan Organisasi terhadap 

Prestasi Kerja. Hubungan antara variabel-variabel dalam penelitian ini dapat 

dilihat model peneltian seprti pada gambar berikut : 

     

            

 

     

Gambar 2.1 

 Model Penelitian 

 

Keterangan    : 

                      : pengaruh secara langsung 

                      : pengaruh tidak langsung (melalui variabel mediasi) 

 

Organizational 

Citizenshio 

Behavior 

Persepsi 

Dukungan 

Organisasi 

Prestasi 

Kerja 



37 
 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Populasi dan Sampel 

       Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2011). 

Populasi dalam penelitian ini merupakan seluruh karyawan di Hotel Sriti 

Magelang yang berjumlah 40 karyawan kecuali atasan seperti manajer. 

 Sampel adalah sebagian dari subyek dalam populasi yang diteliti, yang 

sudah tentu mampu secara representative dapat mewakili populasinya (Sabar, 

2007). Dalam menentukan sampel diperlukan suatu metode pengambilan 

sampel yang tepat agar diperoleh sampel yang representative dan dapat 

menggambarkan keadaan populasi secara maksimal.  

       Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

mengunakan teknik pengambilan sampel nonprobability sampling dengan 

sampling jenuh. Peneliti menggunakan teknik sampling ini karena jumlah 

populasi sebanyak 40 orang. Menurut Riduwan (2012),  menjelaskan 

“sampling jenuh ialah teknik pengambilan sampel apabila semua populasi 

digunakan sebagai sampel dan dikenal juga dengan istilah sensus”. Sampling 

jenuh digunakan apabila populasinya kurang dari 30 orang. Lebih lanjut 

menurut Arikunto (2012) mengemukakan bahawasanya “apabila subyek 

kurang dari 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan  

penelitian populasi”.

37 
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      Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya kurang dari 100 

orang responden, maka diambil 100% jumlah populasi yang ada pada Hotel 

Sriti Magelang yaitu sebanyak 40 orang responden. Dengan demikian 

penggunaan seluruh populasi tanpa harus menarik sampel penelitian sebagai 

unit observasi disebut sebagai teknik sensus. 

 

B. Jenis Penelitian 

a) Jenis dan Sumber Data 

       Data pada penelitian ini berupa data kuantitatif yaitu jenis data yang 

dapat diukur atau dihitung secara langsung, yang berupa informasi atau 

penjelasan yang dinyatakan dengan bilangan atau berbentuk 

angka (Sugiyono, 2011). 

       Sumber data adalah segala sesuatu yang dapat memberikan informasi 

mengenai data. Berdasarkan sumbernya, data dibedakan menjadi dua, 

yaitu data primer dan data sekunder.  

1. Data primer yaitu data yang dibuat oleh peneliti untuk maksud 

khusus menyelesaikan permasalahan yang sedang ditanganinya. Data 

dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung dari sumber salah satu 

karyawan di Hotel Sriti Magelang. 

2. Data sekunder yaitu data yang telah dikumpulkan untuk maksud 

selain menyelesaikan masalah yang sedang dihadapi. Data ini dapat 

ditemukan dengan cepat. Dalam penelitian ini yang menjadi sumber 
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data sekunder adalah literatur, artikel, jurnal serta situs di internet 

yang berkenaan dengan penelitian yang dilakukan. 

b) Teknik Pengumpulan Data 

       Metode pengumpulan data berupa survey dengan menggunakan 

kuesioner yang dibagikan kepada karyawan Hotel Sriti Magelang. 

Menurut Sekaran (2006), kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang 

telah dirumuskan sebelumnya dimana responden akan mencatat jawaban 

mereka, biasanya dalam alternatif yang didefinisikan dengan jelas. 

Dalam penelitian ini menggunakan skala Likert dengan pernyataan yang 

terdapat didalam kuesioner dibuat menggunakan skala 1-5 untuk 

mewakili pendapat responden. Nilai untuk skala tersebut adalah:  

1. STS (1) : Sangat Tidak Setuju  

2. TS (2)  : Tidak Setuju  

3. KS (3)  : Netral  

4. S (4)  : Setuju  

5. SS (5)  : Sangat Setuju 

 

C. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel 

       Definisi operasional variabel adalah atribut atau sifat atau nilai dari objek 

atau kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh 

peneliti  untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.  
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a. Prestasi Kerja 

       Prestasi kerja adalah  hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai/karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Dalam penelitian 

Dharma (2003), terdapat lima indikator prestasi kerja yaitu sebagai 

berikut : 

1) Kualitas hasil kerja adalah mutu yang harus dihasilkan 

2) Ketepatan waktu yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang 

direncanakan. 

3) Kesesuaian penyelesaian pekerjaan dengan waktu yang ditetapkan 

perusahaan 

4) Kuantitas hasil kerja adalah jumlah yang harus dicapai atau 

diselesaikan 

5) Perbandingan menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dibandingkan 

dengan rekan kerja yang lain 

b. Organization Cirizenship Behavior 

       Organizational Citizenship Behavior  (OCB) adalah sebuah 

perilaku di mana seseorang mau melakukan sesuatu di luar apa yang 

sudah dideskripsikan oleh pekerjaannya, dan tidak memiliki 

penghargaan (reward) untuk itu. Organizational Citizenship Behavior 

merupakan perilaku karyawan yang dalam setiap kesempatan 

cenderung membantu rekan kerja dan melakukan hal-hal yang terbaik 

untuk orgaanisasi secara sukarela tanpa berkaitan dengan reward 
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formal, perilaku tersebut mampu meningkatkan efisiensi dan efektifitas 

perusahaan. 

Adapun empat indikator Organizational Citizenship Behavior menurut   

Luthans (2009) , yaitu sebagai berikut : 

1) Altruisme (misalnya, memba.ntu rekan kerja tidak sehat) 

2) Kesungguhan (misalnya, lembur untuk menyelesaikan proyek) 

3) Kepentingan umum (misalnya,rela mewakili perusahaan untuk 

program bersama) 

4) Sikap positif (misalnya, ikut menanggung kegagalan proyek tim 

yang mungkin akan berhasil dengan mengikuti nasihat anggota), 

dan sopan. 

c. Persepsi Dukungan Organisasi 

       Persepsi dukungan organisasi adalah pandangan karyawan 

mengenai seberapa besar organisasi menilai kontribusi dan peduli pada 

kesejahteraan hidup karyawan sehingga karyawan dan perusahaan 

memiliki hubungan timbal balik yang menghasilkan keuntungan yang 

didapatkan oleh karyawan dan perusahaan.  

Terdapat tiga indikator PDO menurut (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

yaitu sebagai berikut : 

1) Organisasi menghargai kontribusi karyawan 

2) Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan 

3) Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan 
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D. Uji Kualitas Data 

a) Uji Validitas 

       Menurut Ghozali (2011), uji validitas dilakukan untuk mengukur sah 

atau valid tidaknya suatu kuesioner. Sedangkan menurut Uma Sekara 

(2009) , validitas adalah bukti bahwa instrumen, teknik, atau proses yang 

digunakan untuk mengukur sebuah konsep benar-benar mengukur konsep 

yang dimaksudkan. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaaan 

pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut. Menurut Ghozali (2011), pembuktian Uji Validitas 

dilihat dari pengujiannya yang dilakukan dengan cara mengkorelasikan 

antara skor individu masing-masing pernyataan dengan skor total dari 

variabel. Jika korelasi antara tiap variabel dengan total variabel secara 

keseluruhan lebih kecil dari taraf signifikansi 0,01 atau 0,05 maka 

variabel tersebut dinyatakan valid. Kriteria pengambilan keputusan untuk 

menentukan valid atau tidaknya suatu data : 

1) Jika        >      , maka data dinyatakan valid. 

2) Jika        <      , maka data dinyatakan tidak valid. 

b) Uji Reliabilitas 

       Menurut Ghozali (2011),  uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur 

suatu kuesioner yang merupakan indikator-indikator dari variabel atau 

konstruk. Untuk menganalisis reliabilitas, pengukuran dilakukan sekali 

dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau 

mengukur korelasi antara jawaban pertanyaan dengan mengunakan SPSS 
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yaitu uji Cronbach Alpha (α). Untuk mengukur reliabilitas, dinyatakan 

bahwa jika nilai intercept (konstan) lebih besar dari 0,7 maka variabel 

tersebut reliabel secara statistik (Sekaran, 2006). Menurut Ghozali 

(2016),  suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan 

nilai Cronbach Alpha > 0,6. 

1) Apabila hasil nilai Cronbach Alpha > taraf signifikansi 60% atau 

0,60, maka kuesioner tersebut dikatakan reliabel 

2) Apabila hasil nilai Cronbach Alpha < taraf signifikansi 60% atau 

0,60, maka kuesioner tersebut tidak reliabel 

c) Alat Analisis Data 

       Alat analisis dalam penelitian ini menggunakan model sederhana 

analisis regresi berganda dengan SPSS 24,0. Analisis regresi linear 

berganda digunakan untuk menguji adanya variabel mediasi antara 

variabel independen dan variabel dependen (Ghozali, 2011). Variabel 

independen yaitu variabel persepsi dukungan organisasi. Variabel 

dependen yaitu variabel prestasi kerja dan organizational citizenship 

behavior sebagai variabel mediasi. Analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini dengan model sebagai berikut: 

 

  Y1 = α  + β1.X1 + e 

             Y2 = α  + β1.X1 + β2.Y1 + e 
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Dimana  :  

Y1  : Variabel OCB 

Y2  : Variabel Prestasi Kerja 

X1  :Variabel Persepsi Dukungan Organisasi 

α   : Konstanta  

β1-β2  : Nilai koefisien regresi  

e  : Error term 

Pengujian hipotesis meliputi : 

a. Uji Model 

1. Uji F 

 Menurut Ghozali (2016), Uji statistik F untuk menguji 

model regresi yang dapat digunakan untuk memprediksi variabel 

independen Jika nilai signifikansi F < 0,05. Uji statistik F 

mempunyai signifikansi 0,05. Kriteria pengujian hipotesis 

dengan menggunakan statistik F adalah jika nilai signifikansi F 

< 0,05 maka hipotesis alternatif diterima, yang menyatakan 

bahwa semua variabel independen secara simultan dan 

signifikan mempengaruhi variabel dependen. Tingkat 

signifikansi yang digunakan adalah 0,05 dengan kriteria 

pengujian (Ghozali I. , 2016) : 

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

Ho ditolak dan Ha diterima, berarti variabel independen 
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secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

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

Ho diterima dan Ha ditolak, berarti variabel independen 

secara bersama-sama tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

              Fhitung  

Gambar 3.1 

Kurva normal uji F 

            Sumber : eprints.umg.ac.id 2008 

2. Uji R² 

       Menurut Ghozali (2016), koefisien determinasi berguna 

untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil 

berarti kemapuan variabel–variabel independen dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Nilai 

yang mendekati satu berarti variabel–variabel independen 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. Dengan demikian, 

Ftabel 
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semakin tinggi nilai koefisien determinasi maka akan semakin 

baik pula kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen. Kelemahan penggunaan koefisien 

determinasi adalah bias terhadap jumlah variabel independen 

yang dimasukkan ke dalam model. Setiap tambahan satu 

variabel independen, maka R² akan meningkat. 

b. Uji Hipotesis 

1. Uji t 

       Uji statistik T menunjukkan seberapa jauh pengaruh. 

variabel independen secara individual dalam menjelaskan 

variasi variabel dependen (Ghozali I. , 2016). Pengaruh paling 

dominan atau masing-masing variabel independen untuk 

menjelaskan variabel dependen dengan tingkat signifikan level 

0,05 (α = 5%) dapat ditentukan dengan uji statistik t. Hipotesis 

dirumuskan sebagai berikut: 

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

variabel independen terhadap variabel dependen. 

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

independen terhadap variabel dependen. 

Tingkat signifikansi yang digunakan adalah 0,05 dengan kriteria 

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

artimya terdapat pengaruh yang signifikan antara satu 

variabel independen terhadap variabel dependen. 

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

tidak ada pengaruh yang signifikan antara satu variabel 

independen terhadap variabel dependen. Hasil uji-t dapat 

dilihat pada outputcoefficient dari hasil analisis regresi 

berganda. 

 

Gambar 3.2 

Kurva Normal Uji T 

Sumber : etheses.uin-malang.ac.id 

2. Analisis Uji Sobel 

       Dalam uji sobel ini digunakan untuk mengetahui pengaruh 

variabel mediasi yaitu OCB. Menurut Ghozali (2011),  suatu 

variabel disebut intervening jika variabel tersebut ikut 

mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan 

variabel dependen. 

 Uji Sobel untuk menguji kekuatan dari pengaruh tidak 

langsung variabel independen (X) ke variabel dependen (Y2) 

melalui variabel intervening (Y1). Dengan cara perhitungan 
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mengalikan pengaruh tidak langsung X ke Y2 melalui Y1 

dengan cara mengalikan jalur X – Y1 (a) dengan jalur Y1 – Y2 

(b) atau ab.  

 Jadi koefisien ab = (c-c’) dimana c adalah pengaruh X 

terhadap Y2 tanpa menghubungkan Y1, sedangkan c’ adalah 

koefisien pengaruh X terhadap Y2 setelah menghubungkan Y1.  

 Ghozali (2011), pengujian hipotesis dapat dilakukan 

dengan prosedur uang dikembangkan oleh Sobel (Sobel Test). 

Rumus uji Sobel adalah sebagai berikut:  

Sab = √                   

Dengan keterangan:  

Sab  : Besarnya standar eror pengaruh tidak langsung 

a  : Jalur variabel independen (X) dengan variabel        

intervening (Y1) 

b     : Jalur variabel mediasi (Y1) dengan variabel dependen 

(Y2) 

sa    : Standar eror koefisien a  

sb    : Standar eror koefisien b 

 Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka 

kita perlu menghitung nilai t dari koefisien dengan rumus 

sebagai berikut: 

t = 
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 Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel, jika 

nilai t hitung > nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi 

pengaruh mediasi. Asumsi uji sobel 37 memerlukan jumlah 

sampel yang besar, jika jumlah sampel kecil, maka uji sobel 

kurang konservatif (Ghozali, 2011). 
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BAB V 

KESIMPULAN 

 

A. Kesimpulan 

       Berdasarkan analisis yang telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh 

persepsi dukungan organisasi terhadaporestasi kerja, serta peran 

organizational citizenship behavior sebagai mediasi dalam hubungan antara 

persepsi dukungan organisasi terhadap prestasi kerja. Hasil penelitian yang 

diperoleh dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

organizational karyawan Hotel Sriti Magelang. Semakin baik persepsi 

dukungan organisasi yang diberikan oleh perusahaan, maka 

organizational citizenship behavior yang dimiliki karyawan akan 

meningkat. 

2. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja karyawan Hotel Sriti Magelang. Semakin baik persepsi 

dukungan organisasi yang diberikan oleh perusahaan, maka prestasi kerja 

akan meningkat. 

3. Organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan Hotel Sriti Magelang. Semakin baik 

organizational citizenship behavior yang dihasilkan karyawan, maka 

prestasi kerja akan meningkat. 

4. Organizational citizenship behavior dapat memediasi pengaruh persepsi 

dukungan organisasi terhadap prestasi kerja karyawan Hotel Sriti 

Magelang. Organizational citizenship behavior yang dihasilkan oleh 
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karyawan mampu mempengaruhi hubungan antara persepsi dukungan 

organisasi dalam meningkatkan prestasi kerja. 

 

B. Keterbatasan Penelitian 

       Peneliti ini tidak terlepas dari keterbatasan maupun kelemahan 

diantaranya sebagai berikut : 

1. Model yang dikembangkan dalam penelitian ini hanya terdiri dari tiga 

variabel saja yaitu persepsi dukungan organisasi, organizational 

citizenship behavior dan prestasi kerja. Sedangkan faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi prestasi kerja sangat luas. 

2. Pada penelitian ini masi memiliki keterbatasan dalam sumber referensi 

penelitian terdahulu yang meniliti tentang persepsi dukungan organisasi 

terhadap prestasi kerja dengan organizational citizenship behavior 

sebagai variabel pemediasi. 

 

C. Saran 

        Berdasarkan pada kesimpulan-kesimpulan yang sudah diambil, maka 

selanjutnya dapat diusulkan beberapa saran yang mungkin dapat befmanfaat 

untuk kedepannya. Dari hasil penelitian ini ada beberap saran yang dapat 

diusulkan : 

1. Sebaiknya pihak hotel dalam meningkatkan persepsi dukungan organisasi 

dapat lebih menghargai kontribusi yang telah diberikan karyawannya 

dengan menunjukkan perhatian pada kesejahteraan karyawan dan ikut 

merasa bangga atas keberhasilan mereka dalam bekerja dengan 
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memberikan penghargaan atas keberhsilnnya. Dalam meningkatkan 

oragnizational citizenship behavior sebaiknya karyawan  bersikap 

sukarela, melakukan pekerjan melebihi peran tuntutan tugasnya, sehingga 

dapat berkontribusi terhadap kesuksesan perusahaan. Selain itu, 

perusahaan harus mengetahui apa yang menyebabkan timbulnya atau 

meningkatnya OCB. Untuk mendorong prestasi kerja yang baik, 

pemimpin harus terlebih dahulu mendorong OCB pada karyawan. 

Banyak faktor lain yang membuat prestasi kerja karyawan dapat 

maksimal, seperti loyalitas, disiplin kerja, dan lain sebaigainya. Maka 

dari itu, Hotel Sriti Magelang harus memperhatikan faktor lain yang 

dapat berpengaruh terhadap prestasi kerja. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan salah satu informasi bagi 

peneliti selanjutnya dalam mengeksplore variabel-variabel lain yang 

dapat mempengaruhi prestasi kerja seperti disiplin kerja, loyalitas dan 

lain sebagainya dan mengembangkan penelitian terkait prestasi kerja 

pada sektor yang berbeda dan sampel yang digunakan lebih diperluas. 
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