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ABSTRACT 
 

This research aims to determine the effect of Perceived Organizational Support on 

Organizational Citizenship Behavior with Employee Engagement as an Intervening Variable. 

This research is a quantitative study using primary data. The research sample consisted of 55 

permanent employees of BPJS Ketenagakerjaan in DIY using census sampling techniques. 

Data collection using a questionnaire that is closed with a Likert scale of 1 to 5. The technique 

of data analysis using path analysis or path analysis with the help of SPSS statistics 21 

program. 

The results of the study prove that Perceived Organizational Support has a positive and 

significant effect on Organizational Citizenship Behavior, Perceived Organizational Support 

has a positive and significant effect on Employee Engagement, Employee Engagement has a 

positive and significant effect on Organizational Citizenship Behavior, and Employee 

Engagement can mediate between Perceived Organizational Support and Organizational 

Citizenship Behavior. 

Keywords: Perceived Organizational Support, Employee Engagement, and Organizational 

Citizenship Behavior. 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia menjadi salah satu aset terpenting di dalam sebuah 

perusahaan maupun organisasi. Meskipun zaman dan teknologi sudah semakin maju, 

sumber daya manusia tetap berperan penting bagi keberhasilan suatu organisasi 

dalam proses pembangunan dan pencapaian tujuan di dalam organisasi tersebut. 

Apabila sebuah organisasi memiliki modal yang besar, teknologi yang canggih, dan 

sumber daya alam melimpah tetapi tidak ada sumber daya manusia yang dapat 
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mengelola dan memanfaatkannya, maka organisasi tersebut tidak mungkin berhasil 

dalam pencapaian tujuan organisasi tersebut. 

Oleh karena itu, pentingnya sumber daya manusia perlu disadari oleh setiap 

perusahaan maupun organisasi dengan cara memperhatikan faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi perilaku karyawan agar dapat meningkatkan efektivitas organisasi 

dalam mencapai tujuan. Salah satu faktornya yaitu Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). Karyawan yang memiliki perilaku OCB tidak hanya melaksanakan tugas yang 

sudah ditetapkan dalam job description saja akan tetapi mereka akan secara sukarela 

melaksanakan tugas secara extra role diluar tugas pokoknya, sehingga organisasi akan 

berjalan lebih efektif. Oleh karena itu, pentingnya membangun OCB pada karyawan 

harus disadari oleh setiap perusahaan agar fungsi organisasi berjalan secara efektif 

dalam mencapai tujuan. 

BPJS Ketenagakerjaan merupakan salah satu Lembaga Negara yang bergerak 

pada bidang penyelenggara jaminan sosial ketenagakerjaan. Lembaga Negara yang 

didirikan sejak tahun 1977 dan telah mengalami perubahan nama yang pada awalnya 

merupakan PT. Jamsostek (Persero) kemudian diubah menjadi BPJS Ketenagakerjaan 

tentunya memiliki banyak perusahaan dan tenaga kerja yang tercatat sebagai peserta 

BPJS Ketenagakerjaan di Indonesia. Dalam melayani peserta jaminan sosial 

ketenagakerjaan, BPJS Ketenagakerjaan memiliki kantor wilayah operasional di 

berbagai wilayah Indonesia. Salah satu kantor cabangnya terletak di Daerah Istimewa 

Yogyakarta (DIY). Sebagai kantor cabang utama wilayah DIY tentunya membutuhkan 

karyawan yang energik, berdedikasi, proaktif, dan extra role agar dapat melayani 
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peserta BPJS Ketenagakerjaan dengan sebaik-baiknya serta dapat meningkatkan 

efektivitas organisasi dalam mencapai tujuan. 

Hasil wawancara awal yang telah dilakukan peneliti dengan Human Resource 

Development menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang diberikan BPJS 

Ketenagakerjaan Yogyakarta kepada karyawan baik. Hal ini dapat dibuktikan dengan 

adanya program pelatihan dan pengembangan yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan, pemberian reward berupa gaji, pengakuan, dan promosi jabatan 

kepada karyawan yang memiliki kinerja bagus, adanya berbagai tunjangan yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan, serta atasan memberikan perhatian dan 

bersikap adil kepada karyawan. 

Hasil wawancara awal juga menunjukkan karyawan tetap BPJS Ketenagakerjaan 

Yogyakarta memiliki rasa keterikatan atau engaged cukup baik dengan perusahaan. 

Hal ini dibuktikan dengan karyawan merasa bangga terhadap pekerjaan dan 

perusahaan tempat ia bekerja, karyawan selalu terlibat dalam peran kerjanya, 

karyawan berusaha memberikan win-win solution bagi permasalahan dalam 

pekerjaan, dan karyawan memiliki tanggung jawab yang besar terhadap 

pekerjaannya. 

Akan tetapi, berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan oleh peneliti 

selama satu setengah bulan menunjukkan bahwa extra role atau Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan tetap BPJS Ketenagakerjaan Yogyakarta 

masih dikatakan belum cukup baik. Hal ini dibuktikan dengan masih sedikitnya 

karyawan yang bersedia memberikan bantuan kepada rekan kerjanya yang 

mengalami kesulitan, beberapa karyawan tidak rela bekerja lebih dari jam kontrak 
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kerja tanpa upah tambahan, dan masih terdapat beberapa karyawan yang kurang taat 

dengan peraturan perusahaan misalnya mengambil jam istirahat melebihi dari waktu 

yang ditentukan, menggunakan jam kerja untuk kepentingan pribadi di luar kantor, 

dan lain-lain. Berdasarkan fenomena tersebut dapat diindikasikan bahwa OCB pada 

karyawan tetap BPJS Ketenagakerjaan Yogyakarta masih tergolong rendah. 

Menurut (Organ et al., 2006), yang dimaksud dengan OCB adalah perilaku inisiatif 

yang berasal dari individu masing-masing dan perilaku tersebut tidak berkaitan 

dengan sistem reward formal dan secara keseluruhan mempromosikan fungsi efektif 

organisasi. Pentingnya penerapkan OCB pada karyawan dalam sebuah perusahaan 

ataupun organisasi tentunya tidak lepas dari kesadaran karyawan untuk memberikan 

kemampuan terbaiknya dalam memajukan perusahaan tempat ia bekerja. 

Untuk menciptakan OCB pada karyawan diperlukan adanya dukungan 

organisasi atau Perceived Organizational Support (POS) dari tempat ia bekerja. Menurut 

(Rhoades & Eisenberger, 2002) Perceived Organizational Support (POS) merupakan 

sebuah keyakinan atau kepercayaan yang dibentuk oleh setiap karyawan mengenai 

penilaian mereka terhadap organisasi bahwa organisasi menghargai kontribusi 

karyawan dan peduli dengan kesejahteraan karyawan. Dukungan organisasi ini 

meliputi perhatian perusahaan kepada karyawan dan kepedulian perusahaan 

terhadap kesejahteraan karyawan. Dengan adanya dukungan organisasi, karyawan 

akan secara otomatis memberikan timbal balik yang positif terhadap perusahaan 

sehingga karyawan akan melakukan pekerjaan dengan extra role atau biasa disebut 

dengan OCB. Penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu, yaitu penelitian 

(Gupta, Agarwal, & Khatri, 2016), (Sutanto & Setiawan, 2018), (Maula & Afrianty, 



5 
 

2017), dan (Cipta, 2017). Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa Perceived 

Organizational Support (POS) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sedangkan penelitian (Waileruny, 2014) 

menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) tidak berpengaruh 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Dengan adanya dukungan organisasi, karyawan akan merasa terikat (engaged) 

dengan perusahaan tempat ia bekerja. Karyawan yang terikat ini biasa disebut dengan 

employee engagement. Menurut (Schaufeli et al., 2002) employee engagement didefinisikan 

sebagai suatu kondisi pikiran yang positif, memuaskan, dan berhubungan dengan 

pekerjaan yang dicirikan oleh vigor, dedication, dan absorption. Employee engagement 

bagi sebuah perusahaan sudah menjadi salah satu isu yang penting dalam organisasi 

maupun perusahan karena perilaku employee engagement dapat menunjang 

perusahaan dalam mencapai kesuksesan perusahaan. Karyawan yang mempunyai 

engagement yang tinggi akan memiliki antusiasme yang besar dalam bekerja, fokus 

dalam menyelesaikan pekerjaan, dan merasakan pekerjaan adalah hal yang penting 

bagi dirinya. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi adil terhadap dirinya dan 

organisasi memberikan dukungan yang nyata kepada dirinya, mereka akan secara 

otomatis memberikan timbal balik yang positif terhadap perusahaan yaitu merasa 

terikat dengan perusahaan. Penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu, yaitu 

penelitian (Julita & Andriani, 2017), (Mujiasih, 2015), (Kailiang & Qin, 2016), dan (Alvi, 

Abbasi, & Haider, 2014). Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa Perceived 

Organizational Support (POS) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

employee engagement. Sedangkan dalam penelitian (Sadeli, 2015) menunjukkan bahwa 
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Perceived Organizational Support (POS) tidak berpengaruh signifikan terhadap employee 

engagement. 

Pentingnya menerapkan OCB pada karyawan dalam sebuah perusahaan ataupun 

organisasi tentunya tidak lepas dari kesadaran karyawan untuk memberikan 

kemampuan terbaiknya dalam memajukan perusahaan tempat ia bekerja. Adanya 

employee engagement dalam perusahaan akan membuat karyawan lebih antusias dalam 

bekerja, berkomitmen terhadap organisasi dan meningkatkan produktivitas kerjanya 

sehingga apa yang diinginkan oleh organisasi akan cepat terealisasi. Ketika karyawan 

merasa engaged atau terikat dengan perusahaan tempat ia bekerja maka secara 

otomatis karyawan akan berusaha memberikan kemampuan terbaiknya dengan cara 

melakukan extra role terhadap perusahaan. Penelitian ini didukung oleh penelitian 

terdahulu, yaitu penelitian (Kartika & Muchsinati, 2015), (Amanda, 2014), dan 

(Sridhar & Thiruvenkadam, 2014). Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa employee 

engagement berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Sedangkan penelitian (Matamala, 2011) menunjukkan 

bahwa employee engagement tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

Ketika organisasi atau perusahaan peduli terhadap kesejahteraan karyawan dan 

memberikan apresiasi kepada karyawan, maka karyawan akan memberikan timbal 

balik yang positif terhadap organisasi dengan lebih giat dalam bekerja dan bekerja 

secara ekstra effort sehingga karyawan akan merasa terikat dengan perusahaan tempat 

ia bekerja. Jika karyawan mempunyai keterikatan dengan perusahaan dan mendapat 

dukungan organisasi oleh perusahaan tempat ia bekerja, maka karyawan akan 
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menyelesaikan pekerjaannya dengan cara extra role melebihi dari tugas pokoknya atau 

biasa disebut dengan OCB. Dengan adanya Perceived Organizational Support (POS) 

diharapkan mampu meningkatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui 

rasa keterikatan atau engaged individu pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan se-DIY. 

Penelitian ini dirancang dalam bentuk replikasi dari jurnal penelitian Suteera 

Detnakarin & Suthinee Rurkkhum (2016) yang berjudul “The Mediating Role of 

Employee Engagement in the Relationship between Perceived Organizational Support and 

Organizational Citizenship Behavior of Hotels in Thailand”. Adapun yang membedakan 

penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah letak objek penelitian, perbedaan 

jumlah sampel, dan teknik analisis data. Maka berdasarkan judul penelitian 

sebelumnya, judul penelitian ini menjadi “Pengaruh Perceived Organizational Support 

terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan Employee Engagement sebagai 

Variabel Intervening (Studi pada Karyawan Tetap BPJS Ketenagakerjaan se-DIY)”. 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap Organizational 

Citizenship Behavior? 

2. Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap Employee 

Engagement? 

3. Apakah Employee Engagement berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 

Behavior? 
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4. Apakah terdapat pengaruh Perceived Organizational Support terhadap 

Organizational Citizenship Behavior melalui Employee Engagement sebagai variabel 

intervening? 

KAJIAN TEORI 

1. Perceived Organizational Support 

Perceived Organizational Support (POS) atau persepsi dukungan organisasi 

merupakan keyakinan bahwa organisasi atau perusahaan bisa menghargai 

kontribusi karyawan terhadap kemajuan perusahaan dan perhatian perusahaan 

terhadap kesejahteraan karyawan. Menurut (Eisenberger et al., 1986) Perceived 

Organizational Support (POS) didefinisikan sebagai persepsi karyawan mengenai 

sejauh mana organisasi menghargai kinerja karyawan dan peduli dengan 

kesejahteraan karyawan. Terdapat empat indikator perceived organizational support 

menurut (Eisenberger et al., 1986), yaitu penghargaan, pengembangan, kondisi 

kerja, dan kesejahteraan karyawan. 

2. Employee Engagement 

Employee engagement didefinisikan sebagai suatu kondisi pikiran yang positif, 

memuaskan, dan berhubungan dengan pekerjaan yang dicirikan oleh vigor, 

dedication, dan absorption (Schaufeli et al., 2006). Menurut (Kahn, 1990) employee 

engagement diartikan sebagai keterikatan seorang karyawan terhadap 

pekerjaannya dengan memberikan upayanya untuk menyelesaikan tugas yang 

diberikan perusahaan. Seorang karyawan saat menyelesaikan pekerjaannya, 

mereka akan memberikan kontribusinya secara fisik, kognitif dan secara 
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emosional. Employee engagement memiliki tiga dimensi, yaitu vigor, dedication, dan 

absorption (Shcaufeli et al., 2002). 

3. Organizational Citizenship Behavior 

Menurut (Organ et al., 2006), yang dimaksud dengan OCB adalah perilaku 

inisiatif yang berasal dari individu masing-masing dan perilaku tersebut tidak 

berkaitan dengan sistem reward formal dan secara keseluruhan mempromosikan 

fungsi efektif organisasi. Sedangkan menurut (Aldag & Reschke, 1997) OCB 

didefinisikan sebagai kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di tempat 

kerja. OCB ini melibatkan beberapa perilaku, meliputi perilaku suka membantu 

orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, serta patuh terhadap 

aturan dan prosedur di tempat kerja. Terdapat lima dimensi Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) menurut (Organ et al., 2006), yaitu altruism, 

conscientiousness, sportmanship, Courtesy, civic virtue. 

Hubungan Antar Variabel 

1. Pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) 

Hal yang dapat mempengaruhi terbentuknya perilaku OCB pada karyawan 

adalah karyawan harus merasa bahwa dirinya didukung penuh oleh perusahaan 

tempat ia bekerja. Jika perusahaan atau organisasi telah memberikan dukungan 

organisasional yang secara nyata dapat dirasakan oleh karyawan, maka karyawan 

akan merasa lebih nyaman, lebih dihargai atas kontribusinya, dan merasa 

dipedulikan oleh organisasi sehingga mereka akan menyelesaikan pekerjaan secara 

extra role atau biasa disebut dengan OCB. Berdasakan pada teori pertukaran sosial 
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(Social Exchange Theory), semakin tinggi POS maka akan semakin tinggi pula OCB 

pada karyawan. Ketika karyawan mendapat dukungan dari organisasi maka 

mereka akan memiliki kewajiban untuk membalas dukungan tersebut dengan cara 

perilaku yang menguntungkan organisasi, yaitu OCB (Maula & Afrianty, 2017). 

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Gupta, Agarwal, 

& Khatri, 2016), (Jain, Giga, & Cooper, 2013), (Sutanto & Setiawan, 2018), (Maula & 

Afrianty, 2017), dan (Cipta, 2017) yang mengungkapkan bahwa POS berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap OCB. Semakin tinggi POS maka akan semakin 

tinggi pula OCB yang ditunjukkan oleh karyawan, begitu pula sebaliknya. 

H1 : Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

2. Pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Employee Engagement 

Apabila POS dirasakan secara nyata oleh setiap karyawan dan dukungan itu 

sesuai dengan keinginan, harapan, dan norma, maka karyawan akan secara 

otomatis melakukan timbal balik positif dengan berkomitmen pada organisasi dan 

memiliki rasa keterikatan dengan organisasinya sehingga ia tidak akan 

meninggalkan organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002). Ketika karyawan merasa 

bahwa organisasi atau perusahaan tempat ia bekerja peduli dengan kesejahteraan 

mereka dan menghargai kontribusi mereka dengan memberikan reward berupa 

gaji, pengakuan, promosi, dll maka karyawan akan memberikan timbal balik yang 

positif seperti lebih antusias dalam bekerja, memiliki dedikasi yang tinggi dalam 

bekerja, dan bekerja secara extra effort sehingga mendorong karyawan untuk lebih 
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terikat atau engaged dengan perusahaan sehingga akan memberikan keuntungan 

pada organisasi atau perusahaan tempat ia bekerja. 

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Kailiang & Qin, 

2016), (Biswas & Bhatnagar, 2013), (Alvi, Abbasi, & Haider, 2014), (Wulandari & 

Yuniawan, 2017), dan (Julita & Andriani, 2017) yang mengungkapkan bahwa POS 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Semakin tinggi 

dukungan organisasi yang dirasakan maka semakin tinggi pula keterikatan 

karyawan yang dimiliki begitu pula sebaliknya 

H2 : Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Engagement. 

3. Pengaruh Employee Engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Dampak dari employee engagement antara lain yaitu perilaku yang berkaitan 

dengan sikap relasi kerja yang positif, perilaku peran ekstra dan kinerja (Bakker & 

Demerouti, 2008). Ketika karyawan sudah terikat atau engaged dengan organisasi 

atau perusahaan tempat ia bekerja, maka karyawan akan semangat dalam bekerja, 

memiliki dedikasi yang tinggi dalam bekerja, dan akan larut dalam bekerja 

sehingga karyawan bersedia melakukan perilaku extra role atau biasa disebut 

dengan OCB. 

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Mathumbu & 

Dodd, 2013), (Kartika & Muchsinati, 2015), (Amanda, 2014), dan (Sridhar & 

Thiruvenkadam, 2014) yang mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan employee engagement terhadap OCB. Semakin tinggi employee 

engagement maka semakin tinggi pula OCB pada karyawan. 
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H3 : Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

4. Employee Engagement memediasi antara Perceived Organizational Support (POS) dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Penelitian ini berusaha membuktikan bahwa employee engagement dapat 

menjadi variabel penghubung antara perceived organizational support dengan 

organizational citizenship behavior. Salah satu cara yang efektif untuk menciptakan 

dan mempertahankan OCB pada sebuah perusahaan adalah dengan 

memperhatikan, menghargai kontribusi karyawan, dan peduli dengan 

kesejahteraan karyawan. Selain itu, perilaku OCB pada karyawan dapat lebih 

mudah diterapkan apabila karyawan mempunyai rasa terikat atau engaged 

dengan pekerjaan tersebut. Jadi dapat disimpulkan bahwa karyawan yang 

memiliki POS tinggi akan memberikan timbal balik yang positif dengan terikat 

atau engaged dengan pekerjaan dan perusahaan tempat ia bekerja yang selanjutnya 

dapat mendorong karyawan untuk lebih meningkatkan perilaku OCB. Ketika 

karyawan mempunyai persepsi bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka 

dan peduli dengan kesejahteraan karyawan, maka mereka akan memberi timbal 

balik yang positif terhadap organisasi dengan melakukan peran ekstra atau biasa 

disebut dengan OCB (Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990). 

Hipotesis ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Mathumbu & 

Dodd, 2013) dan (Wulandari & Yuniawan, 2017) yang mengungkapkan bahwa 

employee engagement dapat memediasi hubungan antara POS terhadap OCB. 



13 
 

H4 : Employee Engagement memediasi antara Perceived Organizational Support (POS) 

dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Model Penelitian 

 

Gambar 1 
Model Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Objek dari penelitian ini adalah BPJS Ketenagakerjaan se-DIY. Subjek dari 

penelitian ini adalah karyawan tetap BPJS Ketenagakerjaan se-DIY. Data primer 

diperoleh dengan cara menyebarkan kuisioner tertutup kepada responden mengenai 

variabel POS (sumber : Eisenberger et al., 1986, 36 item), employee engagement (sumber 

: Schaufeli et al., 2006, 9 item) dan OCB (sumber : Podsakoff et al., 1990, 24 item) 

dengan menggunakan skala likert 1 sampai dengan 5, yaitu skor bernilai 1 sebagai 

jawaban responden sangat tidak setuju hingga skor bernilai 5 sebagai jawaban 

responden sangat setuju. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap 

BPJS Ketenagakerjaan se-DIY yang berjumlah 60 responden. Teknik sampling pada 

penelitian ini menggunakan sensus sampling, yaitu mengambil seluruh anggota 

populasi dijadikan sampel dengan jumlah kuesioner yang kembali dan dapat diolah 

adalah 55 responden. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah path analysis untuk menguji variabel intervening dengan bantuan program 

aplikasi IBM SPSS statistics 21. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan mengenai POS, 

employee engagement dan OCB yang berjumlah 69 item dalam instrumen penelitian 

yang diujikan pada 55 responden dinyatakan valid karena nilai sig lebih kecil dari 

0,05. Artinya seluruh item pernyataan yang ada dalam kuesioner tersebut dapat 

dikatakan sah atau layak sebagai instrumen untuk mengukur sebuah variabel 

penelitian 

Uji Reliabilitas 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan mengenai POS, 

employee engagement dan OCB yang berjumlah 69 item dalam instrumen penelitian 

yang diujikan pada 55 responden dinyatakan reliabel karena nilai cronbach alpha lebih 

besar dari 0,7. Artinya seluruh item pernyataan dalam instrumen penelitian dapat 

digunakan berkali-kali dengan jawaban konsisten dan tidak berubah dari waktu ke 

waktu. 

Pengujian Hipotesis 2 

Tabel 1 
Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 12.547 2.912  4.309 .000 

Perceived Organizational 

Support 

.171 .020 .767 8.698 .000 

a. Dependent Variable: Employee Engagement 
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Dapat kita lihat dari hasil tabel 1 di atas bahwa besarnya nilai t-hitung sebesar 

8,698 > t-tabel 2,006 dan besarnya nilai standardized coefficient beta pada Perceived 

Organizational Support (POS) adalah 0,767 yang bernilai positif dengan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti Perceived Organizational Support (POS) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Artinya, semakin 

tinggi dukungan organisasi yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi pula 

keterikatan karyawan yang dimiliki begitu pula sebaliknya. Dapat disimpulkan 

bahwa H2 yang menyatakan “Perceived Organizational Support (POS) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement” diterima. 

Pengujian Hipotesis 1 dan 3 

Tabel 2 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 32.189 4.157  7.743 .000 

Perceived Organizational 
Support 

.095 .038 .219 2.517 .015 

Employee Engagement 1.429 .169 .737 8.468 .000 

a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior 

 
Berdasarkan hasil pengujian regresi berganda yang telah disajikan dalam tabel 2 

di atas bahwa besarnya nilai t-hitung Perceived Organizational Support (POS) sebesar 

2,517 > t-tabel 2,006 dan besarnya nilai standardized coefficient beta pada Perceived 

Organizational Support (POS) adalah 0,219 yang bernilai positif dengan nilai 

signifikansi 0,015 < 0,05 yang berarti Perceived Organizational Support (POS) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Artinya, semakin tinggi POS maka akan semakin tinggi pula OCB pada karyawan. 
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Dapat disimpulkan bahwa H1 yang menyatakan “Perceived Organizational Support 

(POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 

Behavior (OCB)” diterima. 

Dapat kita lihat dari hasil tabel 2 di atas bahwa besarnya nilai t-hitung employee 

engagement sebesar 8,468 > t-tabel 2,006 dan besarnya nilai standardized coefficient beta 

pada employee engagement adalah 0,737 yang bernilai positif dengan nilai signifikansi 

0,000 < 0,05 yang berarti employee engagement berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Artinya, semakin tinggi employee 

engagement maka semakin tinggi pula OCB pada karyawan. Dapat disimpulkan 

bahwa H3 yang menyatakan “employee engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)” diterima. 

Pengujian Hipotesis 4 

Pengujian hipotesis 4 ini dilakukan dengan analisis jalur (path analysis), yaitu 

menguji pengaruh hubungan variabel Perceived Organizational Support (POS) terhadap 

variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui employee engangement 

sebagai variabel intervening. Pengujian analisis jalur ini menggunakan dua langkah, 

yaitu langkah pertama adalah membuat diagram jalur dan langkah kedua adalah 

menghitung koefisien jalur atau menghitung pengaruh langsung dan tidak langsung. 

Berikut ini merupakan hasil analisis jalur (path analysis):  

Tabel 3 
Hasil Analisis Regresi Tahap 1 dan 2 

Variabel 
Standardized 
Coefficients 

Perceived Organizational Support -> Employee Engagement 0,767 

Employee Engagement -> OCB 0,737 

Perceived Organizational Support -> OCB 0,219 

        Sumber : Hasil olah data (2019) 
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Berdasarkan hasil pengujian regresi linier sederhana dan regresi linier berganda 

yang telah disajikan dalam tabel 3 di atas dapat diketahui nilai standardized coefficient 

beta Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh terhadap employee engagement 

sebesar 0,767 yang mengandung arti POS berpengaruh positif terhadap employee 

engagement, selanjutnya standardized coefficient beta employee engagement berpengaruh 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 0,737 yang mengandung 

arti employee engagement berpengaruh positif terhadap OCB, dan standardized coefficient 

beta POS berpengaruh terhadap OCB sebesar 0,219 yang mengandung arti POS 

berpengaruh positif terhadap OCB. 

a) Langkah pertama, yaitu membuat diagram jalur: 

 

   

  

     

Gambar 1 
Diagram Jalur 

Berdasarkan gambar 1 di atas, kita dapat menghitung pengaruh Perceived 

Organizational Support (POS) terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

melalui employee engagement sebagai variabel intervening. Berikut ini merupakan tabel 

perhitungan pengaruh langsung (direct effect) dan pengaruh tidak langsung (indirect 

effect):

Employee 

Engagement 

Perceived 

Organizational Support 

Organizational 

Citizenship Behavior 

 

0,767 0,737 

0,219 
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b)   Langkah kedua, yaitu menghitung koefisien jalur: 

Tabel 4 
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Variabel 
Pengaruh 
Langsung 

Pengaruh Tidak 
Langsung Melalui 

Employee 
Engagement 

Total 
Pengaruh 
Langsung 
dan Tidak 
Langsung 

Perceived Organizational 
Support -> Organizational 

Citizenship Behavior 
0,219 

0,767  x  0,737 = 
0,565 

0,219 + 0,565 
= 0,788 

        Sumber : Gambar 1 Diagram Jalur (2019) 

Berdasarkan hasil pengujian path analysis yang telah disajikan dalam tabel 4 di 

atas, maka dapat dilihat hasil perhitungan pengaruh langsung variabel Perceived 

Organizational Support (POS) terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) yaitu sebesar 0,219 dan pengaruh tidak langsung variabel Perceived 

Organizational Support (POS) terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) melalui employee engagement sebagai variabel intervening yaitu sebesar 0,565, 

sedangkan pengaruh Perceived Organizational Support (POS) secara bersama-sama 

dengan variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap employee 

engagement yaitu sebesar 0,788, sehingga dapat diperoleh kesimpulan yaitu employee 

engagement dapat menjadi variabel intervening antara variabel Perceived Organizational 

Support (POS) dengan variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) karena nilai 

pengaruh tidak langsung lebih besar daripada nilai pengaruh langsung. Jadi, H4 yang 

menyatakan “employee engagement memediasi antara Perceived Organizational Support 

(POS) dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)” diterima. 

  



19 
 

PENUTUP 

Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data mengenai pengaruh Perceived Organizational 

Support (POS) terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan employee 

engagement sebagai variabel intervening studi pada karyawan tetap BPJS 

Ketenagakerjaan se-DIY, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

2. Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement. 

3. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

4. Employee engagement dapat memediasi hubungan antara Perceived Organizational 

Support (POS) dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat kekurangan dan keterbatasan peneliti dalam 

meneliti pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dengan employee engagement sebagai variabel intervening, 

yaitu: 

1. Jumlah sampel dalam penelitian ini hanya 55 responden, diharapkan bagi peneliti 

selanjutnya dapat menggunakan lebih banyak sampel untuk memperkuat hasil 

penelitian mengenai pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap 
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan employee engagement sebagai 

variabel intervening. 

2. Dalam penyebaran kuesioner peneliti tidak menyebarkan secara langsung kepada 

responden penelitian karena asisten kepala bagian umum dan SDM BPJS 

Ketenagakerjaan Yogyakarta hanya mengizinkan peneliti untuk menitipkan 

kuesioner saja, sehingga dapat memungkinkan responden tidak jujur atau kurang 

teliti dalam mengisi kuesioner tersebut. Diharapkan untuk peneliti selanjutnya 

dapat menyebarkan langsung kepada responden agar tidak terjadi bias dalam 

hasil analisis data. 

3. Dalam penelitian ini hanya terdapat tiga variabel, yaitu Perceived Organizational 

Support (POS), Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan employee engagement. 

Diharapkan untuk peneliti selanjutnya dapat menambah variabel lain yang dapat 

memberikan pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Saran 

Saran yang dapat peneliti berikan kepada instansi maupun peneliti yang akan 

datang adalah sebagai berikut: 

1. Bagi instansi, diharapkan penelitian ini dapat menjadi bahan referensi evaluasi 

serta pertimbangan bagi atasan BPJS Ketenagekerjaan se-DIY dalam mengelola 

sumber daya manusia terkhususnya dalam meningkatkan perilaku Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan agar perusahaan dapat berjalan lebih 

efektif dalam mencapai tujuan. 

2. Bagi akademisi, diharapkan penelitian ini dapat memberikan sumbangan 

pengetahuan mengenai pengaruh perceived organizational support terhadap 
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organizational citizenship behavior dengan employee engagement sebagai variabel 

intervening. 

3. Bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian serupa, diharapkan 

dapat menambah jumlah sampel maupun variabel agar bisa mendapatkan hasil 

penelitian yang lebih baik lagi sehingga dapat menyempurnakan penelitian 

sebelumnya. 
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