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The purpose of this study was to determine and analyze the
influence of perceived organizational support, job
satisfaction, and  organizational = commitment on
Organizational Citizenship Behavior (OCB), and the role of
organizational commitment in mediating influence between
perceived organizational support and job satisfaction on
OCB of teachers of Islamic boarding high schoolin
Tulungagung. This study useda census method by
distributing questionnaire to the entire population of 150
teachers. Data was analyzed using a partial least square
approach. The results showed that the perceived
organizational support does not significantly affect OCB,job
satisfaction affects OCB, perceived organizational support
affects organizational commitmet, job satisfaction affects
organizational commitment, organizational commitment
affects OCB, perceived organizational support affects OCB
through organizational commitment, and job satisfaction
affects OCB through organizational commitment.

PENDAHULUAN

Sistem pendidikan saat ini dituntut melakukan reorganisasi untuk menghadapi
perubahan lingkungan yang kompetitif dan komplek (Miller, 2002) termasuk di
dalamnya adalah perubahan perilaku guru yang memiliki peran ekstra dalam memenuhi
panggilan tugas dan kontribusinya dalam perubahan (Belogolovsky & Somech, 2010).
Secara fundamental keberhasilan lembaga pendidikan atau sekolah sangat dipengaruhi
oleh guru yang memiliki komitmen untuk meraih tujuan dan nilai sekolah (DiPaola &
Hoy, 2005; Oplatka, 2006) dalam perilaku ekstra-role atau Organizational Citizenship
Behavior(OCB)(Somech & Drach-Zahavy, 2000; Srivastava & Dhar, 2019). OCB
dimaknai sebagai perilaku pro-sosial organisasi, yaitu perilaku individu secara sukarela
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terhadap hal-hal yang mengedepankan atau mendukung efektifitas organisasi,
dilakukan secara spontan, tidak diperintahakan secara formal, dan tidak terkait
dengan sistem imbalan organisasi(Organ, 2018; Podsakoff et al., 2018; Zhang & Xie,
2017). Secara psikologi organisasi, perilaku OCB demikian ini justru memiliki
hubungan erat dengan kepuasan Kkerja, budaya, sikap, kepribadian dan Kkinerja
organisasi(Organ, 2018).

Beberapa penelitian terdahulu membuktikan bahwa perilaku OCB dipengaruhi
olen banyak variable diantaranya adalah perceived organizational support
(POS)(Rhoades & Eisenberger, 2002), kepuasan kerja(Organ & Lingl, 1995; Zeinabadi,
2010) dan komitmen organisasional(Zein abadi, 2010). Rhoades dan Eisenberger (2002)
menyatakan bahwa perceived organizational support (POS) adalah keyakinan umum
yang dikembangkan oleh karyawan mengenai sejaunh mana komitmen organisasi pada
mereka dilihat dari penghargaan yang diberikan organisasi atas kontribusi mereka dan
perhatian organisasi pada kehidupan mereka. OCB berkembang sejalan dengan seberapa
besar perhatian organisasi pada tingkat kesejahteraan karyawan dan penghargaan
organisasi terhadap kontribusi mereka(Eisenberger et al., 1986; Rhoades & Eisenberger,
2002). Selain POS, kepuasan kerja juga merupakan penentu utama dari OCB(Organ &
Lingl, 1995; Zeinabadi, 2010).

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang
berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang(Luthans et al., 2015).
Karyawan yang puas akan lebih mungkin berbicara positif tentang organisasi mereka,
membantu orang lain, dan jauh melebihi harapan yang normal dalam pekerjaan
mereka(Luthans et al., 2015; Robbins & Judge, 2013). Hasil penelitian banyak yang
menjelaskan bahwa OCB dapat ditingkatkan jika anggota organisasi mendapatkan
kepuasan dari pekerjaan yang mereka lakukan(Foote & Li-Ping Tang, 2008; Organ &
Lingl, 1995; Zeinabadi, 2010).Komitmen organisasional juga ditemukan sebagai
predictor dari OCB(Bogler & Somech, 2004; Zeinabadi, 2010). Artinya, ketika seorang
karyawan menjadi bagian dalam organisasi, mereka akan memiliki komitmen
organisasi, dan karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi, maka akan
lebih berpartisipasi dalam perilaku ekstra organisasi(Cheng et al., 2003).

Komitmen organisasional sebagai tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga
kerja terhadap tujuan organisisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap ada di dalam
organisasi tersebut(Meyer & Allen, 1991). Terkait dimensi komitmen organisasional,
Meyer dan Allen (1991) membagi komitmen organisasional menjadi (1) komitmen
afektif, yaitu keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan keterlibatan dalam
organisasi., (2) komitmen kontinuen, yaitu komitmen berdasarkan kerugian yang
berhubungan dengan keluarnya karyawan dari organisasi., (3) komitmen normatif, yaitu
perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisasi. Di dalam sebuah organisasi juga
diperlukan adanya tingkat soliditas antara seluruh anggota karyawan beserta
pimpinannya(Rohimat, 2018).

Beberapa hasil penelitian menunjukkan hasil yang kontradiktif atas pengaruh
kepuasan kerja terhadap OCB. Pada satu sisi terdapat pengaruh yang signifikan antara
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kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior (OCB)(Foote & Li-Ping Tang,
2008). Di lain pihak hanya kepuasan intrinsik yang memiliki hubungan dengan OCB-O
tetapi tidak untuk OCB-I(Lee & Allen, 2002). Hasil penelitian senada juga menyatakan
bahwa kepuasan kerja ekstrinsik dan intrinsik secara positif dan signifikan memiliki
hubungan dengan OCB-O tetapi tidak pada OCB-lI(Mohammad et al., 2011). Hasil
penelitian yang berbeda juga terjadi pada pengaruh komitmen organisasional terhadap
OCB. Foote dan Tang (2008), Bogler & Somech (2004), Zeinabadi (2010) menjelaskan
bahwa komitmen organisasional menunjukkan hubungan yang positif dengan OCB.
Namun, hasil penelitian lain menjelaskan bahwa tidak terdapat hubungan yang
signifikan antara affective commitment, continuance commitment, normative
commitment dengan organizational citizenship behavior(Allameh et al., 2011). Hasil
penelitian lain juga menyatakan terdapat pandangan kontradiktif di antara peneliti
terkait hubungan antara komitmen karyawan dan OCB(Mansoor et al., 2012). Beberapa
peneliti berpendapat bahwa komitmen afektif dan normative mengarah pada OCB. Di
sisi lain, continuance commitment tidak berhubungan positif dengan OCB(Mansoor et
al., 2012).

Berangkat dari pengertian OCB dan hasil studi empiris yang kontradiktif di atas,
penelitian ini menawarkan bagaimana variabel-vaiabel penentu OCB yang dipraktikkan
pada guru di lingkungan pendidikan pondok pesantren. Kajian ini menjadi menarik
melihat komitmen dan dedikasi yang ditunjukkan para guru dalam menghasilkan anak
didik yang berkualitas dan berdaya saing. Hal lainnya adalah upaya-upaya yang
dilakukan oleh guru di lingkungan pesantren didasarkan pada konsep nilai barokah dan
bekerja tanpa pamrih yang sejalan dengan pengertian OCB. Orientasi tidak semata-mata
untuk mendapatkan gaji maupun imbalan materi, tetapi lebih pada pengabdian dan
ibadah(Rice, 1999). Kepercayaan bahwa pengabdian dan pengorbanan yang telah
dilakukan pada pendidikan pondok pesantren akan mendatangkan kebaikan-kebaikan di
kemudian hari. Kondisi semacam inilah yang diakui mengapa OCB guru sangat terlihat
di lingkungan pendidikan pondok pesantren.

Berdasarkan fenomena, kajian teori serta research gap pada penelitian
terdahulu, penelitian ini ingin menganalisis pengaruh perceived organisasional support,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasional terhadap organizational citizenship
behavior (OCB), serta peran komitmen organisasional dalam memediasi pengaruh
antara perceived organisasional support dan kepuasan kerja terhadap OCB guru
Sekolah Menengah Atas di lingkungan Pondok Pesantren se Kabupaten Tulungagung.
Kerangka konseptual yang dibangun untuk menguji pengaruh antara perceived
organizational support dan kepuasankerjaterhnadap OCB dengan dimediasi oleh
komitmen organisasional adalah sebagaimana gambar 1.
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Gambar 1. Model Kerangka Konsep Penelitian

Perceived
Organisational
Support
(X1)

Organisational
Citizenship
Behavior
(Y)

Komitmen
Organisasional

(2)

KepuasanKerja
(X2)

Mengacu pada model kerangka konsep penelitian, penelitian terdahulu serta

kajian teoritis, maka hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) H1: perceived organisational support berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior

2) H2: kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship
behavior

3) H3: perceived organisational support berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasional

4) HA4: kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional

5) H5: Komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap organizational
citizenship behavior

6) H6: Perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap
organizational citizenship behavior dengan dimediasi komitmen organisasional

7) H7:Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship
behavior dengan dimediasi komitmen organisasional

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yakni suatu pendekatan yang
menekankan pada pengujian teori-teori atau konsep melalui pengukuran variabel dan
melakukan prosedur analisis data dengan pendekatan statistik yang bertujuan untuk
menguji hipotesis. Penelitian ini menjadikan objek pondok pesantren karena
keunikannya sebagai salah satu pilar pembentuk karakter generasi bangsa dan bahkan
bisa menjadi lembaga pemberdayaan ekonomi(Prasetiawan & Rohimat, 2019).
Penelitian ini dilakukan pada 5 Sekolah Menengah Atas (SMA atau sederajat) di
lingkungan Pondok Pesantren (PP) se Kabupaten Tulungagung dalam Tahun 2019
meliputi SMA Islam Sunan Gunung Jati di PP Hidayatul Mubtadiin, SMA Jawahirul
Hikmah di PP Jawahirul Hikmah, MA Diponegoro di PP Darun Najah, MA Al-
Fattahiyah di PP Al-Fattahiyah, dan SMK Al-Huda di PP Darun Najah. Penelitian ini
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menggunakan metode sensus dengan memberikan kuesioner pada 150 orang guru.
Teknik analisis data yang digunakan adalah pendekatan partial least square. Pengujian
hipotesis mediasi dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel (1982) dan
dikenal dengan uji Sobel (Sobel test)(Ghozali, 2008).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Variabel perceived organizational support pada penelitian ini diukur melalui 8
item indikator. Berdasarkan hasil jawaban responden menunjukan bahwa nilai rata-rata
dari variable Perceived organizational support adalah sebesar 4.24. Nilai tersebut
berada pada daerah kategori baik. Artinya bahwa sebagian besar guru Sekolah
Menengah Atas (SMA atau sederajat) di lingkungan pondok pesantren merasakan
adanya dukungan organisasional yang tinggi dari institusi sekolah tempat mereka
bekerja.

Variabel kepuasan kerja pada penelitian ini diukur melalui 8 item indikator.
Berdasarkan hasil jawaban responden menunjukan bahwa nilai rata-rata dari variabel
kepuasan kerja adalah sebesar 4.40. Nilai tersebut berada pada daerah kategori baik.
Artinya, setiap guru SMA atau sederajat di lingkungan pondok pesantren memiliki
kepuasan kerjayang tinggi.

Variabel komitmen organisasional pada penelitian ini diukur melalui 6 item
indikator. Berdasarkan hasil jawaban responden menunjukan bahwa nilai rata-rata dari
variabel komitmen organisasional adalah sebesar 4.37. Nilai tersebut berada pada
daerah kategori baik. Artinya, setiap guru SMA atau sederajat di lingkungan pondok
pesantren memiliki komitmen organisasional yang tinggi.

Variabel Organisational Citizenship Behavior (OCB) pada penelitian ini diukur
melalui 10 item indikator. Berdasarkan hasil jawaban responden menunjukan bahwa
nilai rata-rata dari variable Organisational Citizenship Behavior adalah sebesar
4.43.Nilai tersebut berada pada kategori baik. Artinya, perilaku peran ekstra (OCB)
yang dimiliki setiap guru SMA atau sederajat di lingkungan pondok pesantren adalah
tinggi.

Untuk menguji hipotesis yang diajukan, dapat dilihat daribesarnya nilai t-
statistik. Apabila nilai t-statistik lebih besar dari nilai t-tabel (1.998), maka diputuskan
tolak Ho atau disebut signifikan dan sebaliknya. Hasil pengujian hipotesis pengaruh
secara langsung dapat dilihat pada table 1 berikut ini:

Tabel 1. Path Coefficients Pengaruh Langsung

Original ~ Sample  Standard Standard

Sample Mean Deviation Error T-Statistics t-tabel

(O (M) (STDEV) (STERR) (|O/STERR|) (0:5%,n: 64) Keputusan
KK (X2) ->
KO (2) 0.439 0.444 0.133 0.133 3.292 1.998 signifikan
KK (X2) ->
OCB (Y) 0.407 0.424 0.085 0.085 4.766 1.998 signifikan
KO (2) -> 0.441 0.423 0.104 0.104 4.254 1.998 signifikan
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OCB (Y)

POS (X1) >
KO (2) 0.323 0.329 0.150 0.150 2.149 1.998 signifikan
POS (X1) > Tidak

OCB (Y) 0.133 0.130 0.071 0.071 1.882 1.998 signifikan

Sumber: Data olahan SmartPLS, 2019

Berdasarkan Tabell dapat  disimpulkanbahwahanyavariabelperceived
orgganizaional support yang tidakberpengaruhsecarasignifikanterhadap OCB,
karenanilai t-statistik (1.882) beradadibawah t-tabel (1.998). Hal
iniberartibahwahipotesis 1 ditolak.
Hasilpengujianhipotesismelaluivariabelmediasidapatdilihat pada Tabel 3.2 berikutini:

Tabel2. Path Coefficients PengaruhTidak Langsung

KoefisienJal Nilai T- Nilai t-tabel
PengaruhVariabel ur Statistik (a: 5%, n: 64) Keterangan
X1->Y 0.133 1.882 1.998 Tidaksignifikan
X2->Y 0.407 4.766 1.998 signifikan
X1 ->Y melalui Z 0.142 2.109 1.998 signifikan
X2 ->Y melalui Z 0.193 3.177 1.998 signifikan

Sumber: Data olahan SmartPLS, 2019

Berdasarkan Tabel 2 terlihat bahwa perceived organizational support tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap OCB, dilihat dari nilai t-statistik yang
beradadibawahnilai t-tabel (1.882). Sedangkan,pengaruh perceived organizational
support terhadap OCB melalui komitmen organisasional diperoleh nilai t-statistik
sebesar 2.109 yang berada di atas nilai t-tabel (1.998).

Pondok Pesantren se Kabupaten Tulungagung tidak mampu mempengaruhi
secara signifikan OCB guru tanpa melalui komitmen organisasional yang dimiliki oleh
setiap guru. Hal ini berarti bahwa komitmen organisasional berperan sebagai variable
mediasi penuh (full mediation) pada pengaruh perceived organizational support
terhadap OCB .

Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap OCB guru diperoleh hasil yang
lebih besar daripada pengaruh secara tidak langsung antara kepuasan kerja terhadap
OCB melalui komitmen organisasional. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur
pengaruh secara langsung sebesar 0.407 dan nilai t-statistik sebesar 4.766, sedangkan
nilai koefisien jalur pengaruh tidak langsung sebesar 0.193 dan nilai t-statistik sebesar
3.177 yang berada di atas t-tabel (1.998). Artinya, kepuasan kerja mampu
mempengaruhi secara langsung OCB guru tanpa melalui komitmen organisasional, yang
berarti komitmen organisasional merupakan variabel mediasi parsial (part mediation)
pada pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB.
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Hasil statistic menunjukkan bahwa hipotesis 1 ditolak artinya, perceived
organizational support tidak memiliki pengaruh secara signifikan terhadap
organizational citizenship behavior. Hal ini bermakna bahwa dukungan organisasional
yang diberikan tidak mampu meningkatkan organizational citizenship behavior (OCB)
guru SMA di lingkungan Pondok Pesantren. Hasil penelitian ini tidak mendukung
penelitian yang menjelaskan bahwa perceived organizational support secara signifikan
berpengaruh terhadap OCB organisasi (Liu, 2009; Miao & Kim, 2010). Hasil penelitian
ini juga tidak sesuai dengan pendapat Rhoades dan Eisenberger (2002) yang
menjelaskan bahwa salah satu konsekuensi dari perceived oganisasional support adalah
perilaku peran ekstra seperti membantu rekan kerja, melindungi organisasi dari risiko,
dan memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang bermanfaat bagi organisasi.
Perbedaan hasil penelitian ini dengan penelitian sebelumnya disebabkan oleh kondisi
lingkungan dan budaya kerja yang berbeda, artinya di lingkungan pendidikan pondok
pesantren komitmen organisasional merupakan hal penting yang perlu dimiliki oleh
setiap guru. Jadi, dukungan organisasional mampu menciptakan perilaku OCB secara
positif ketika komitmen organisasional yang dimiliki oleh guru juga tinggi.

Hasil statistic menunjukan bahwa hipotesis 2 diterima. Artinya, kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini bermakna bahwa
adanya peningkatan kepuasan kerja yang lebih tinggi akan meningkatkan OCB yang
lebih tinggi pula. Hasil kuesioner terbuka juga menjelaskan bahwa para guru SMA atau
sedarajat di lingkungan Pondok Pesantren merasa puas dengan suasana kerja yang
menyenangkan, rekan kerja yang kompeten, suasana lingkungan yang sejuk, adanya
kerjasama yang harmonis antar guru, dan puas dengan sopan santun yang ditunjukkan
oleh para siswa/santri. Selain itu, ada kepuasan tersendiri dengan mendarma baktikan
ilmu yang dimiliki pada SMA di lingkungan pondok pesantren. Hasil penelitian ini,
mendukung hasil-hasil penelitian oleh (Foote & Li-Ping Tang, 2008, 2008; Williams &
Anderson, 1991)). Namun, penelitian ini tidak mendukung penelitian Lee dan Allen
(2002) dan Mohammad et al., (2011) yang menemukan bahwa kepuasan kerja secara
positif dan signifikan berpengaruh terhadap OCB-O tetapi tidak pada OCB-I. Perbedaan
hasil penelitian ini disebabkan oleh budaya kerja yang berbeda. Artinya, pada penelitian
sebelumnya budaya kerja didasarkan pada teori pertukaran sosial, ketika organisasi
memberikan kepuasan kerja kepada pegawai maka mereka akan membalas dengan
menampilkan sikap serta perilaku yang bermanfaat bagi organisasi daripada pegawai
lain dalam organisasi tersebut (Mohammad et al., 2011). Sedangkan di lingkungan
pondok pesantren budaya kerja didasarkan pada konsepnilaibarokah dan
bekerjatanpapamrih. Para guru secarasukarelabekerjauntukorganisasi dan membantu
guru lain dengantidakmengharapkanimbalan. Semua aktivitas ini juga dimaknai sebagai
penghambaan kepada Tuhannya (Rice, 1999; Syed, 2008).

Hasil statistik menunjukkan bahwa hipotesis 3 diterima. Artinya, perceived
organizational support memilik ipengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahw adukunga norganisasi yang
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diberikan mampu menciptakan komitmen organisasional guru SMA atau sederajat di
lingkungan Pondok Pesantren. Ini sesuai dengan hasil kuesioner terbuka bahwa guru
merasa telah mendapatkan dukungan yang tingi dari organisasi baik secara moral,
spiritual, maupun materi. Misalnya sekolah memberikan kesempatan kepada guru untuk
mengikuti kegiatan-kegiatan yang bersifat positif dan menyediakan fasilitas yang cukup.
Penelitian ini mendukung penelitian Liu (2009) yang menjelaskan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antar aperceived organizational support terhadap komitmen
organisasional, artinya ketika dukungan organisasi meningkat maka akan meningkatkan
komitmen organisasional.

Hasil statistic menunjukkan bahwa hipotesis 4 diterima. Artinya, kepuasan kerja
memiliki pengaruh secara positif dan signifikanterhadapkomitmenorganisasional. Hasil
penelitian ini mengindikasikan bahwa para guru yang merasa puas terhadap pekerjaan
mereka akan menerima nilai-nilai dan tujuan dari sekolah, memiliki ikatan emosional
yang kuat pada sekolah, kemauan untuk melakukan yang terbaik untuk sekolah, dan
memiliki motivasi yang kuat untuk tetap mengajar di sekolah tempat mereka bekerja.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
kepuasan Kkerjase carapositif berpengaruh terhadap ketiga dimensi komitmen
organisasional meliputi komitmen afektif, komitmen kontinuen, dan komitmen
normatif(Malik et al., 2010).

Hasil statistic menunjukkan bahwa hipotesis 5 diterima. Artinya, komitmen
organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap
organizational citizenship behavior (OCB). Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
para guru yang memiliki tingkat komitmen organisasional tinggi tidak sekedar
bergabung dengan sekolah secara fisik atau hanya mengerjakan sesuatu yang menjadi
tugasnya, melainkan juga bersedia melakukan pekerjaan di luar tugasnya, memberikan
bantuan secara sukarela pada rekan kerja, siswa, dan berpartisipasi secara sukarela
terhadap kegiatan-kegiatan dalam sekolah. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
Foote dan Tang (2008) yang menjelaskan bahwa komitmen organisasional memiliki
hubungan yang positif dengan OCB. Namun, hasil penelitian ini tidak mendukung
penelitian Allameh et al., (2011) yang menjelaskan bahwa tidak ada hubungan yang
signifikanantarakomitmenorganisasionaldenganorganizational citizenship  behavior.
Perbedaan hasil penelitian ini disebabkan oleh budaya organisasi yang berbeda. Pada
penelitian sebelumnya, budaya kerja didasarkan pada faktor transaksional, yaitu
pegawai mengharapkan imbalan dari segala usaha yang diberikan untuk organisasi,
sedangkan di lingkungan pondok pesantren budaya kerja didasarkan pada konsep nilai
barokah dan bekerja tanpa pamrih.

Hasil statistic menunjukkan bahwa hipotesis 6 diterima. Artinya, perceived
organizational support berpengaruh secara signifikan terhadap organizational
citizenship behavior melalui komitmen organisasional. Hasil ini mengindikasikan
apabila dukungan organisasi yang dirasakan guru tinggi, maka akan meningkatkan OCB
para guru melalui komitmen organisasional yang mereka miliki. Penelitian ini
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mendukung penelitian yang dilakukan Liu (2009) yang menjelaskan bahwa perceived
organisational support berpengaruh secara langsung terhadap OCB dan secara tidak
langsung terhadap OCB melalui mediator komitmen organisasional.

Hasil statistic menunjukkan bahwa hipotesis 7 diterima. Artinya, kepuasan kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap organizational citizenship behavior melalui
komitmen organisasional. Hasil ini mengindikasikan apabila kepuasan kerja yang
dirasakan guru tinggi, maka akan meningkatkan OCB para guru melalui komitmen
organisasional yang mereka miliki.Berdasarkan pengujian secara langsung kepuasan
kerjaterhadap organizational citizenship behavior diperoleh hasil bahwa pengaruh
secara langsung lebih besar (yaitu sebesar 0.407) daripada pengaruh tidak langsung
antara kepuasan kerja terhadap OCB melalui komitmen organisasional (yaitu sebesar
0.193). Hasil ini memberikan makna bahwa kepuasan kerja guru lebih bagus
meningkatkan OCB guru SMA atau sedarajat di lingkungan Pondok Pesantren secara
langsung tanpa didukung oleh adanya komitmen organisasional yang tinggi dari setiap
guru. Penelitian ini mendukung penelitian Foote dan Tang (2008) yang menjelaskan
bahwa pegawai yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi adalah mereka yang juga
mempunyai komitmen kelompok yang tinggi dan ini berpengaruh pada OCB yang lebih
tinggi pula.

PENUTUP

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support tidak
mampu meningkatkan organizational citizenship behavior(OCB) secara langsung.
Berbeda dengan kepuasan kerja yang mampu meningkatkan OCB, dalam arti
memberikan makna bahwa peningkatan kepuasan kerja yang lebih tinggi akan
meningkatkan OCB yang lebih tinggi pula. Perceived organizational supportdan
kepuasan kerja mampu meningkatkan komitmen organisasional dalam arti peningkatan
perceived organizational supportdan kepuasan kerja yang lebih tinggi mampu
meningkatkan komitmen organisasional yang lebih tinggi pula. Lebih lanjut komitmen
organisasional mampu meningkatkan OCB. Dan akhirnya, perceived organizational
support dan kepuasan kerja mampu meningkatkan OCB melalui komitmen
organisasional.
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